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INTRODUCCION

A través del desarrollo histdrico de la Universidad Nacional Auténo-
ma de México el Sistema Bibliotecario, ha jugado un papel preponderante
en todas las actividades de tipo académico y culrural de la Institucidn
por razones obvias,

Luego entonces, el personal que atiende a dicho Sistema es la piedra
angular que lo hace funcionar,

La notoria importancia que el elemento humano tiene en el desarrollo
de las actividades de tvoda organizacién, ha traido como consecuencia
la implementacidén de orogramas de capacitacion, cuyo objetivo ha sido
orientado fundamentalmente, a proporcionar a cada empleado los conocimien-
tos necesarios para el correcto iesempeno de sus actividades dlarias,

i.o anterior pone de manitiesto que esta medida, aunque positiva,
se ocupa sOlo de satisfacer aquetlas necesidades mds urgentes, vy por
1o misme obvias, Descurdando las necesidades encubiertas que involucran
desarrollar cursos de tipo preventivo,

Por tal motivo, e¢s de suma importacia que en todo proceso de Capaci-
tacidn se incluya comou primer paso, una adecuada Deteccidn de Necesidades
encaminadas a obtener informacién lo mds real y objetiva en cuanto a
deficiencias que existen en el (nvleado,

la presente investigacidn, se orienta al personal Bibliotecarie
que desempena sus [nnciones en las Bibliotecas, del Sistema Bibliotecario

de la UNAM, v prevende recopilar informacién que proporcione una base



para identificar las &reas en las que se requiere implementar programas
de Capacitacibn,

Es por ello que, el estudio realizado parte, en primera instancia,de
una recopilacién documental que servird de marco de referencia y al mismo
tiempo, como punto de partida para la Investigacién de Campo, por lo
que en el primer Capitulo se tratan aspectos genéricos sobre lo que es
el 4rea objeto de estudio, que comprende las siete Unidades Bibliotecarias
de Ciencias Sociales, quedando definido también en éste, el papel que
juega el Bibliotecario en nuestros dias.,

En los Capirulos subsecuentes se sefalan aspectos genéricos sobre
lo que es la Capacitacidén, entre los que se encuentran: Definiciones,
Especies de Capacitacidén, Evolucidn, Objetivos, Alcances y Limitaciones,
asi como el apartado referente a la Capacitacién como una solucidn a
los problemas del desempeno del trabajo en el Personal Bibliotecario,
y 1qs;antecedcntes de Programas de Capacitacibn en é1 mismo,

Dentro del @ltimo Capitulo, se toca todo lo referente al estudio
sobre Doeteccibén Je Necesidades de Capacitacidn realizado en las Bibliote-
cas antes mencionadas. Contemplandose como parte complementaria de éste,
un enfoque global de la Observaciones, Recomendaciones y Conclusiones,

que a nuestro juicio se consideran convenientes.



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

De acuerdo al Anuario Estadistico del Sistema Bibliotecario UNAM,
dentro de las Bibliotecas que constituven dicho Sistema, en cuanto a
solicitud de curses de Capacitacidn para sus trabajadores, se hace notorio
que el porcentaje de Bibliotecas que solicita cursos de Capacitacidn
sobrepasa el 937, (¥)

Lo alarmante de estos datos, revelan la necesidad de realizar una
Investigacidon orientada a la Deteccién de Necesidades de Capacitacidn
del Perscnal Bibliotecario.

El estudio se ubica en las Bibliotecas de Ciencias Sociales del
Sistema Biblictecario UNAM, que comprende siete Unidades, todas ellas
localizadas en el Campus Universitario, Dentro de esta drea existen defi-
ciencias en el desermpefo del trabajo, dado que el personal que labora
en estas Unidades, no cuenta con una preparacidon especializada en el
mane jo de los Frocesos que deben desempenarse para el me jor funcionamiento
de las Bibliotecas, ocasionando con ello, una mala calidad del trabajo,
que afecta directamente s los usuarios.

La inquietud de especialistas Bibliotecarics en cuanto a necesidades
de Capacitacidn, se ve latente en todos sus Congresos, en los que recalcan
la importancia de contar con un Sistema de Capacitacidn, que satisfaga
las necesidades reales del trabajador, redundande en beneficio de éstos,
de los usuarivs y de la sociedad, Ahora bien, la Biblioteca en estos

Gltimos anos ha tomado un papel prependerante y fundamental en el desarro-

(*Y Anuario Estadiztico, 1984, Direccién General de Bibliotecas UNAM,pA7. 134
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llo social, debido a que, con la constante investigacidén en todas las
areas del saber humano, ha habido una explosién de conocinmientos que
requieren ser sistemdtizados. Por lo anteriormente expuesto, el Bibliote-
cario viene a ser un ordenador de estos conocimientos, de ahl la importan-
cia de que éste cuente, de acuerdo a las necesidades actuales, con conoci-

mientos, habilidades y aptitudes que iyuden a cumplir con esta misidn,

HIPOTESIS
" La mayoris del Personal Bibliotecario del.irea de Ciencias Socia-
les, no cuenta con una preparacién formal especializada en el 4mbito
Bibliotecario, por 1lo tanto los resultados obtenidos en el desempefio

de su trabajo no son los requeridos.”
OBJETIVOS

# Verificacidn de la Hipbtesis.

* Determinar las Necesidades de Capacitacibén en el Perso~
nal Bibliotecario.

* Determinar el Porcentaje de Individuos que han recibido
Capacitacion.

% Determinar la disposicidn que tienen los trabajadores
para recibir Capacitacidn.

# L,os Objetivos Correlativos a los anteriores.



CAPITULO 1

SISTEMA BIBLIOTECARIO UNAM
1.1 Funcidn Social de la Biblioteca.

La Biblioteca es un espacic del que se apropian lectores de medios
sociales distintos, en donde se encuentran almacenados los conocimientos,
esperando ser consultados por el wsuario.

Las Bibliotecas han surgido respondiendo a una necesidad social,
preservando  inforeacidn, la cual constituve ser el alimento de toda
persona que quivre crecer intelectusimente; luevo entonces, la Biblioteca
no so6lo almacena conocimientos, sino que también difunde v trasmite
dichos conocimientos; es por ello que, las Biblictecas son imprescindi-
bles, porque en los libros se recogen a un tiempo valores permanentes
e inovacidn.

Siendo los fines de la Universidad Nacional Autdnoma de México
el impartir educacidn superior para formar profesionistas capaces que
sean Gtiles a la scciedad, asi como propagar la cultura con la mayor
amplitud posihie; lucge entonces, los objetivos de la Biblioteca Universi
taria deberdn coincidir con los fines de la Universidad, considerando
ademas que, la Biblioteca es una herramienta de vital importancia en
la formacidn de todo profesionista, porque complementa v amplifica la
tarea educativa de la Umiversidad.

La Bitliotera juega un papel principal en la transferencia de infor-
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macién; cada vez es mayor el nimero de usuarios que utilizan el acervo
bibliografico de 1la Biblioteca, por lo cual, es de vital importancia
el establecimiento de un sistema con un mayor grado de acceso y disponi-
bilidad; para ello es indispensable que se comprendan las necesidades
de la poblaciéon a que se atiende y con ello identificar vy organizar
los recursos de que se dispone. En la actualidad, se reconoce que la
capacidad de wutilizar los recursos de la informacién es bdsi-a para
el proceso permanente de autoeducacidn, vy que dicha habilidad debe formar
parte de todo proceso educativo desde la Primaria.

Por tanto, se debe considerar al usvario como principal elemento
er !1 Biblioteca, vy una manera de lograr integrarlo es, orientando a
los nueveos estudiantes en la utilizacidén adecuada de los servicios de
la Biblioteca, as{ como de los recursos conque cuenta, ademis de promover
la utilizacién de la informacidén como parte del! proceso educativo,

Cabe destacar entonces que, "la Biblioteca debe convertirse en un
verdadero catalizador que captard inquietudes, atenderd necesidades,
sistematizard y concebird opciones que valuara y pondraéal servicio de
la sociedad ". (1)

Es asi, como Universidad y Biblioteca deberdn unirse en la labor
incesante de preparar profesionistas, y en la medida en que ésta responda
satisfactorismente a las necesidades individuales v colectivas, revistien
dose de la importancia que le corresponde, ascgurard de esta nanera
el cumplimiento de su misidn. (2)

(1) Zametz de MWalerstein Linda, "Que ha sido y debe ser vl Tibliotecario
en ¢! Ambito Universitario" A o ‘

(2y Torres Solls durfa Guadstipe, "La Biblicreca Universitaria, »u i portancia
y tascendencia en la fu macaon de Profesionistas  de la UNAM" pdg, 294



1.2 Aucecedentes Histéricos del Sistema Bibliotecario UNAM,

L.a Universidad Real y Pontificia de México fundada en 1551, estable-
cio su primera Bibliotecs a principios del siglo XVIII, construyéndose
para tal fin, un local en el edificio de la propia Universidad.

Al cerrar sus puertas la Universidad por decreto en 1857, los libros
de la Biblioteca pasaron a formar parte del acervo de lo que seria la
Biblioteca Nacional.

Para el afo de 1910 la Universidad se restablece, sin embargo,
ésta no intenta recuperar el material bibliogrdfico que pertenecis a
la Universidad Real v Pontificia,

An cuando no se recuperd el acerve cultural con el que va se conta-
ba, las Bibliotecas de las Escuelas ¢ Institutos se agrupan para recons-
truir la Universidad, =iendo éstas las primeras Bibliotecas de la Uni.\;cr—
sidad Nacional.

En los misms dias en los que se abre finalmente la Universidad
se inagura la Biblicteca de Altos Estudios, que estuvo 3 punto de desapa-
recer, cemo consecuencia de la supresidon en el presupuesto de egresos
de la Federacién. No obstante, el Doctor Alfonso Pruneda, Rector de
la Universidad en esa época, dispusn que se le cambiara el nombre a
Biblioteca Nacional ostentando este titulo durante muchos afos. Dicha
Biblioteca se ubicé en la calle de Lic. Verdad No. 2, trasladandose
posteriormente a las Oficinas Uenerales de la lUniversidad y afos mis
tarde al colegio chico de la Escuela Nactional Preparatoria, para luego
posteriormente, retorpar a su local de origen.

Lo anterior tuvo lugar durante el periodo de 1929, afioc en que se
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le otorga la Autonomia a la Universidad, hasta el afio de 1934. Para
1924, cuando se levant . la Ciudad Universitaria, se alberga a la Biblio-
teca Nacional en 'a Facultad de Filosofia y Letras; y al Departamento
Técnico de Bibliotecas en el edificio de la Biblioteca Central, que
originalmente tendria como fin eregir a la Bib’ 2ca y Hemeroteca Na-

cional,

Es en este ano (1954) cuando se piensa formalmente en contar con
una Biblioteca Central destinada a servir a los estudiantes, maestros,
e investigadores como un centro de consulta, adquiriéndese para tal fin
material bibliografico que cubriera las necesidades de doscencia e inves-
tigacién Universitaria.

La Biblioteca Central abre sus puertas el 5 de abril de 1956, contan
do con un acervo de 80,000 volimenes, de los cuales 20,000 corresponden
a la coleccidon que se adquirid en ese afo v 60,000 provienen del Departa-
rento Téenico de Bibliotecas.

Para 1966, el Departamento Técnico de Bibliotecas se transforma
en lo que hoy en dia se conoce como la Direccion General de Bibliotecas,
y la Biblioteca Central permanece con este cardcter hasta 1975, a
partir de este afio, f£sta se constituve en el Departumento de Servicios
al Publico de la Direccion General de Bibliotecas,

En la actualidad, el sistema Bibliotecario se encucnéra conformado

por 143 Bibliotecas Departamentales, y mis de dos millones de volimenes.

(3).

(3) Anuvario Estadistico 1984, Direccibn General de Bibliotecas, UNAM, pdg.l2
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1.2.1 Antecedentes de las Bibliotecas que componen el &rea de Ciencias

Sociales.

Este rubro tendrd como objeto, dar un breve marco general sobre
los antecedentes de estas Bibliotecas.
las Bibliotecas que fueron analizadas, se ubican todas ellas en

el Campus Universitariv, v sen siete a saber:

"

Biblioteca Maestro Roberto Casas Alatriste" de la Facultad

de Contaduria y Administraciénm,

- Biblioteca " Antonmio Caso” de la Facultad de Derecho.
- Biblioteca "Isidro Fabela" de la Facu'tad de Ciencias Pollti-
cas v Sociales.
- Biblioteca "Enrique Gonzdlez Aparicio" de la Facultad de
Economia.
- Biblioteca "Samuel Ramos" de la Facultad e Filosofia y
Letras.
- Biblioteca de Estudivs Superiores de la Facultad de Psicolo-
gia (albergs la Licenciatura): v
- Biblicteca de Estudios Superiores de la Escuela de Trabajo
Social (ulberga la Licenciatura),
A continuacidn sc presentaran brevemente algunos datos histdricos
de la Bibliotecas anteriormente mencionadas.,
- Biblioteca '"Mavstro Roberto Casss Alatriste", ésta fué funda-
da en 1972, cuapdn se construye el nuevo edificio que alberga
a los estudiantes de las carreras de Contaduria y Administra-

cién.
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-Biblioteca "Antonio Caso", considerada junto con la Biblioteca
"Samuel Ramos" de la Facultad de Filosofia v Letras como
las mis antiguas del Sistema Bibliotecario, ya que datan
desde la reinaguracién de la Universidad Nacional, centando
con el acervo mds antiguo y rico de toda la Institucidn,
puesto que sus colecciones provienen de la Universiadad
Real y Pontificia de México.

- Biblioteca "Isidro Fabela", la Unidad mids moderna de la
Universidad Nacional Auténoma de México, funcronando a partir
de 1984, wun logro de las anteriores administraciones de
la maxima casa de estudios.

- Bibliotecz "Enrique Gonzalez Aparicio”, creada en el afio
de 1935 con las colecciones de las Facultades de Filosofia
y Letras y Derecho, a partir de 1941 es cuando 1lleva el
nombre del fundador y primer Director de la Escuela Nacional
de Economia, quien a su muerte dond a la misma su Biblioteca
particular.

Para 1935 se construyd 1la Biblioteca de manera informal,
asignandole una pieza en la azotea del antiguo cuartel anexo
a la Facultad de Derecho, Para el ano de 1937 ocupa el local
del anexo de Medicina contando con 350 volimenes, en 1938
pasé la Estuela al edificio ubicado en la calle de Cuba
No. 92, asignindoscle un local mis adecuado; un afo después

la Biblioteca cuenta va con un acervoe de 500 vollmenes
y es cuando se empicza a constituir el Catdlono para uso

de sus lectores, posterioviwste por gestiones de los Directo-



res do la escuela, se consiguieron numerosas donaciones
de Institutes oficiales y particulares, al igual que otras
provenientes de la sociedad de alumnos v maestros: en 1943
se fund6 la Hemeroteca, que vino a complementar los servi-
cios que actualmente presta l!a Biblioteca. En la actualidad,
ya en la Ciudad Universitaria la Biblioteca cuenta con un
acervo aproximado de 60,000 volimenes,

- las Bibliotecas de la Facultad de Psicologia y la Escuela
de Trabajo Social se fundan en 1976, cuando se separan de
la Facultad de Filosofia y Letras: posteriormente, con la
construccidn de un nuevo edificio que alberga a los estudian-
tes de la carrera de Trabajo Social las dos Bibliotecas

son separadas.

1.2.2 Estructura Orginica de la Bibliotecas del &rea Ciencias Sociales.

Para efectos de tener una visién gencral de como estdn estructura-

das cada una de las Bibliotecas que comprende el area de Ciencias Socia-
les, se anexan los organigramas que a continuacién se ilustran, cabe
hacer notar que la estructura varia de acuerdo a las necesidades de
cada Biblioteca, aln cuando las actividades que se realizan 'son similares

en todas ellas.
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1.3 Funciones de la Direccién General de Bibliotecas

La coordinaciéon del funcionamiento de todas las Bibliotecas del
Sistema Bibliotecario UNAM estd a cargo de la Direccién General de
Bibliotecas (D.G.B.), dichc organismo marca los lineamientos técnicos
que deberén seguir las Bibliotecas para maximizar sus servicios.

La Direccidn General de Bibliotecas tiene como funciones. (4):

I. Fijar normis generales del Sistema Bibliotecario:
II. Dirigir v coordinar el Sistema Bibliotecario;
III. Realizar investigaciones en el campo Bibliotecario;
IV, Establecer normas técnicas, basicas para el mejor funciona-
miento del sistema;
V, Proporcionar a la comunidad Universitaria el servicio de
Bibliotecas en forma eficiente;
VI. Reglamentar y dictaminar respecto a la creacién de Biblio-
tecas;
VII, Establecer los lineamientos generales para la utilizacidn
racional de los recursos Bibliotecarios disponibles;
VIII, Asesorar a la Direccibn General de Presupuesto por Progra-
mis en la elaboracidn del presupuesto del Sistema;
IX. Administvar sus propias Unidades Bibliotecarias;
X. Promover la Capacitacién y el mejoramiento profesional

del personal Bibliotecario;

(4) Folleto “Direccidn General de Bibliotecas" UNAM, 1981 pags. 9-12.



XI. Evaluar y difundir los resultados del Sistema Bibliotecario.
XII. Coordinar la actividad técnica de los Comités;
XIII. Las demds que le conficre la Legislacién Universitaria.

Para apoyar la educacién continua del personal académico Biblioteca-
rio, la Capacitacién del Personal Administrativo v la investigacidn
(que tiene como fin éptimizar los servicios Bibliotecarios), se crea
la Coordinacién Académica Bibliotecaria en el ao de 1977,

La Capacitacién que se proporciona, se realiza exporidicamente
a través de talleres v mesas redondas; la educacidn continua es realizada
por medio de Cursos y Seminarios.

La Coordinacidn Académica Bibliotecaria actualmente 1lleva a cabo
investigaciones en cl campo de la Clasificacidn, Catalogaciodn, Administra
cion de Bibliotecas,Aplicacién de la Computacidn a los Servicios Biblio-
tecarios, Normalizacién Bibliotecaria y Usuarios entre otros,

A partir de 1974 la D.G.B, cuenta con un departamento de Planeacidn
el cual, tiene las siguicntes funciones:
- El estudio, disefio e implantacién de nuevos proyectos Biblio-
tecarios.
- La Evaluacién del Personal Bibliotecario en sus dos varian-
tes: Académico y Administrativo.
- Dar Asesoria a las Bibliotecas del Sistema UNAM y a Bibliote-
cas de otras Universidades.

A través del Departamento de Adquisiciones se registran los libros
que compran las Bibliotecas depnrtameptulcs de la UNAM; se 1lleva el
control presupuestal de las partidas correspondientes a la compra

de libros; se tramita el papo a provecdores; se ruciben, registran y



sellan los libros para dejar constancia de que pertenecen a la UNAM.

El Departamento de Procesos Técnicos tiene como Funcidn principal,
el analisis del contenido de los librus con el objeto de catalogarlos
y clasificarles para las Bibliotecas de la UNAM, logrando con ello,
mantener al dia los catdalogos que registran el acervo bibliografico
de la UNAM.

En 1977 se crea el Departamento de Sistemas, el cual se responsabili
za de andlisis, disefio, programacion, implementacidn y wantenimiento
de los proyectos automitizados que se realizan en la D.G.B.

Finalmente, en el Departamento de Servicios al Piblico se proporcio-
na directamente a los usuarios los servicios Bibliotecarios adecuados

a sus necesidades de informacion.

1.4 Recursos Humanos del Sistema Bibliotecario UNAM.,

Uno de los Recursos mis importantes es sin lugar a dudas el elemento
humano, va que sin este, el Sistema Bibliotecario no funcianaria; para
el ano de 1982 se contaba con 890 personas que laboraban en las Bibliote-
cas de la Universidad.

Para efectos de este estudio, los Recursos Humanos se presentaran
de acuerdo a los siguientes apartados:

1.~ Tipo de nombramiento.
2.~ Escolaridad General.
3.~ Grado de escolaridad en Bibliotecologia.
fsta clasificaci6én proporcionada por la D.G.B. tiene como préposito

dar a conocer la distribucién del personal Bibliotecario de acuerdo



a los nombramientos, asi como el nivel de escolaridad.

l.- Tipos de Nombramientos; con respecto g los nombramientos que

se d4 & los trabajadores de las Bibliotecas son 3:
a) Personal Administrativo
b) Personal Académico
¢) Otro tipo de nombramiento,

En los dos primeros nombramientos se consideran a las categorias
mis significativas y en el {ltimo de ellos se incluye al personal que
no especifica el tipo de nombramiento.

De acuerdo a las estadisticas realizadas por la D.G.B. se puede
observar que el 85.4% esta compuesto por el personal administrativo,
laborando en lnstituciones de Nivel Superior el 8.3%, mientras que el
personal académico representa el 12,1%,

Dentro de la categoria del personal administrativo se incluyen

1. Los Bibliotecarios
2, Oficial Administrativo
3. Auxiliar de Intendencia o Vigilancia; y otras categorias.
Dentro de la Categoria de D’ersonal Académico se encuentra:
1. Los Técnicos Académicos Auxiliar,
2, Técnico Académicoe Titular y asociados; y otras categorias.
2.- Escolaridad General; con respecto a este rubro se enfocard
el niwl de preparacidn general del personal de las Bibliotecas,asi
pués de las 890 personas que componen el Sistema Bibliotecario, 93 de
¢llas tienen educacidn primaria, 205 cuentan com estudios de secundaria

o comercio, 302 tienen estudios de bachillerato, 245 cuentan con estudios



profesionales, 45 personas no especificaron.

Escolaridad General (*)

(Insttuciones a nivel Superior)

Escolaridad Facultades
Primaria 36
Secundaria

Co mo ercio 83
Preparatoria 113
Profesional 85

No especif. 33
TOTAL 350

3.~ Escolaridad en Bibliotecologia

Escuelns

&

11
4
24

bé

Unidades Multd-

disciplinarias

14
30
48

33

129

Escolaridad en Bibliotecologla (%)
( Instituciones a Nivel Superior)

Escolaridad Facultades
Cursos 95
Técnico 22
Licenciatura 17
Maestria 3
TOTAL 137

Escuelas
8
1
S
2
16

Unidades Multdi-
digd plinarias

51
5
3

59

Total
54

124
166
142

37
523

Total
154
28
25
5
212
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A continuacidén se anexa la estructuvra organica de la Direccién General del

Sistema Bibliotecario de la UNAM.

(*) Anuario Estadistico 1982, Dircccion General de Bibliotecas, UNAM, pags. 33-39
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1.4.1, Recursos Humanos de las Bibliotecas que componen el area de Cien-

cias Sociales.

En el punto anterior se habld del personal que conforma el Sistema
Bibliotecario de la UNAM, ahora en este rubro se enfocara a los Recursos
Humanos que integran las Bibliotecas del drea de Ciencias Sociales,
siendo en total 202 personas que se encuentran distribuidas de la siguien
te maneras:

- 23 personas que integran la Biblioteca "Maestro Roberto

Casas Alatriste"

de la Facultad de Contaduria v Adminiscra-
cién. Del personal con que cuenta la DBiblioteca, 16 perso-
nas ocupan el puesto de Bibliotecario, 4 el de Técnico
Bibliotecario, 3 el DPuesto de Oficial Administrativo, vy
3 el Puesto de Auxiliar de Intendencia,

- 14 personas que integran la Biblioteca "Antonio Caso" de
la Facultad de Derecho. En esa Biblioteca neo hay una distri-
bucidn formal, va que el personal realiza indistintamente
las diferentes actividades de la Biblioteca,

- 60 personas que integran la Biblioteca "Isidro Fabela" de
la Facultad de Ciencias Politicas v Sociales. Aqui, al
igual que la Biblioteca de la Facultad de Derecho, el perso-
nal realiza las diferentes actividades de la Biblioteca.

- 2 personas que integran la Biblioteca "Enrique Gonezalez
Aparicio" de la Focultad de Economia. Las cuales se distri-
buyen de la siguiente manera: Un coordinador, 24 personas

en la Biblioteca, de ahi 7 personas se localizan en Proce-



sos Técnicos y 10 personas en Servicio al Pdblico; 6 perso-
nas se encuentran laborando en la Hemeroteca.

- 33 personas que integran la Biblioteca "Samuel Ramos" de
la Facultad de Filosofia y Letras. De las cuales 10 personas
ocupan el puesto de Técnico Bibliotecario, 10 el puesto
de Bibliotecario, 5 el puesto de Técnico Académico, 3 ocu-
pan el puesto de Oficial Administrative, 2 persenas son
empleados de confianza, 2 personas ocupan el puesto de
Auxiliar dc!]ntendencia. un multicopista, un Jefe de Biblio-
teca y un Coordinador de Biblioteca. Del total del personal
con que cuenta la Biblioteca, 20 personas se localizan
en el Departamento de Circulacién, & en el Departamento
Procesos Técnicos, 2 en Administracién de Oficinas, 2 en
el Servicio de Fotocopiado, y 2 se localizan en la Direccidn.

- 24 personas que Integran la Biblioteca de Estudios Superiores
de la Facultad de Psicologia. En esta Biblioteca el personal
realiza las diferentes actividades de la Biblioteca (rota-
cion de funciones).

~ B personas que integran la Biblioteca de Estudios Superiores
de la Escucla de Trabajo Social, Este es un caso especial,
ya que por no contar con personal suficiente, éstos se
dan a la tarea de cubrir todas las areas y actividades

de 1a Biblioteca.
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1.5 Evolucidn de la Funcidn del Bibliotecario hasta nuestros dias.

" México tiene la gloria de haber sido la primera ciudad en el
mundo en donde senté sus reales el arte de Gutemberg, la tiene también
en haber sido la primera que poseyd Bibliotecas". (5)

El Dr. José Ignacio B, de Cisneros, Rector de la entonces "Real
y Pontificia Universidad de México" redacto en el afio de 1762 los regla-
mentos para st Gobiwrno, dentro de ellos apunta sobre la adquisicidn
conservacion, custodia y aseo de los libros; asi como el horario y respon
sabilidad de 1los Bibliotecarios., Dentro ¢ esta cldusula sobresale,
que el Rector y los Diputados de Hacienda tenian que visitar mensulamente
la Biblioteca, si faltaba alpin libro, se multaba al Bibliotecario con
su sueldo. Contando coun este marco de referencia inmediato anterior,
se capta que la funcién del Bibliotecario se limitaba a ser un simple
vigilante.

A través de la historia se desprende que en todas las épocas hasta
nuestros tiempos, el ambiente bibliografico y Bibliotecoldgico estd
sumamente relacionado con estudiosos Historiaderes, lLiteratos, Antropdlo
gos, entre otros. De donde necesariamente existen variedad de investiga-
ciones, las cuales era conveniente coordinarlas y compilarlas de tal
forma que no quedaran aisladas, de ests iniclativa surge la creacidn
del Instituto Bibliografico en el anc de 1890 que albergara toda esta

informacidn.

(5) Juan B. Igulfiz, citado por Zametz Op. cit. pég. 643,



27~

Con tan gren labor en la linea del area Bibliografica, empiezan
a nparecer aspectos técnicos que favorecieron en gran medida la labor
Bibliotecaria, como es la clasificacidén décimal de Dewey.

Siendo Rector el Lic. José Natividad Macias, (19 de junio de 1915
a 22 de noviembre de 1916), incluye ecn la Escuela Nacional de Jurispruden
cia el Puesto de Bibliotecario.

Posteriormente se suceden disturbios revolucionarios que vienen
a obstaculizar y frenar el desarrollo de la labor antes mencionada.

Después de este periodo, se considerd que los afios 20° s fueron
la época de oro de la Bibliotecologla, por destacar notables adelantos
en esta disciplina. Juan B, TIguiiniz, Biblidlogo tamoso, que llegd a
ocupar varios puestos importantes, vy hoy en dia es considerado uno de
los pilares de lu rama dice: "Cowo todos lo habrin podido observar,
se advierte en todo el pails un marcado movimiento Bibliotecario que
tiende a crear nuevas Bibliotecas v a modernizar las va existentes,
con el fin de popularizarlas v hacer de ellas Instituciones ofectivamente
practicas y Gtiles a todas las cluses sociales. Este movimiento se inicid
en 1916 con la fundacién de la Escuela Nacional de Bibliotecarios vy
Archivistas, a cuyo cuerpo de profesores tuvimos la honra de pertenecer.
Aunque la existencia de uvste plantel fué efimera por no haber sido com-
prendida su importancia y trascendencia, produjo un grupo corto pero
escogido vy bien preparado de Bibliotecarios Téanicos que desde entonces
no han cesado de laborar en la organizacidn v el mejoramiento de las
Instituciones Bibliograficas", (6)

(b) Juan B, Iguiniz, citado por Zametz op. cit., pag. 646
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En esos dias, al hablarse del Bibliotecario, se le identificaba
como una persona que contaba con una escasa preparacidén técnica en el
area. En el afio de 1924 en la Universidad Nacional, en la Escuela de
Altos Estudios se establece el Curso Libre de Biblioteconomia.

El Lic. José Vasconcelos elabors las responsabilidades de los Bibliog
tecarios y sus ayudantes; proporciona una imagen mas precisa de lo que
es un Bibliotecario, que ya no sblo es un guardidn, o el dependiente,
ahora es el Técnico, el Administrador, el Defensor de la Cultura, de
tal suerte que en el articulo de Scarone sobre iQuién debe ser el Biblio-
tecario? se dice lo siguiente: "Un mal Director o empleado de muchas
otras oficinas administrativas nunca podra causar tanto dafio a su pais
como un mal Bibliotecario v empleado de Bibliotecas. Su negligencia,
su falta de apego al caudal Bibliogrifico, o a su cuidado, su incapacidad
para acrecentar su riqueza por la necesaria informacién y seleccidn
de lo que el progreso Lécnico y literario edita, y otras deficiencias
de caricter intelectual vy moral, pueden ocasionar males incalculables,
irreparables por sus proyecciones". (7)

En nuestros tiempos s6lo se concibe al Bibliotecario como un profe~
sionista que necesita hacer estudios técnicos serios sobre su profesidn
y no un simple "guardador” y mozo de libros, como hasta hace poco tiempo
se creia que era. Aparte de ésto, se le exige una buena y extensa cultu-
ra general, espiritu de cortesia y de servicio, imaginacién, practica

y entusiasmo por su trabajo.

(7) Scarone citado por Zametz Op. cit pag. 648.
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" Los encargados de Bibliotecas especiales como son las de Lleyes,
Medicina,Negocios o Trolégicas, es natural exigirles que sean titulados
en su profesién, agregando a esto la Técnica de Bibliotecas, Asi, un
Bibliotecario de Medicina deberd ser un médico con entrenamiento especial
de Biblioteconomia™. (8)

Como se puede apreciar, la trayectoria ha sido ardua y adn cuando
ya estamos rozando el siglo XXI y se cuenta con Escuelas Profesionales,
Asociaciones y Organismos que luchan por superar estos niveles, todavia
aparecen los Bibliotecarios "guardidnes", dependientes y vigilantes
de libros, estudiantes de otras profesiones, preparatorianos, asi como

profesionistas del Area.

1.5.1 iQué debe ser el Bibliotecario en el admbito Universitario?

Es nccesario que este individuo cuente con una visién global de
la existencia y del pals. El Bibliotecario necesita ser un profesionista
abierto al cambio, capaz de contar con una sensibilidad que le permita
adecuar la Bibliotecologia Mexicana a la realidad de hoy, Para responder

"

a las actuales necesidades del pais, el Bibliotecario Jebe adecuarse
al modo de ser del nuevo intelectual: un individuo que conozca la Pro-
duccidn, la Ciencia, la Técnica, la Administracioén, la Economia, 1la

Historia, las Artes, y las que consiguen organicamente su compromiso

sociul. A este conocimiento multifdcetico, que de ninguna manera es

(8) Manrique de Lara citado por Zamtez, Op. cit., pag. 649
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Gropico perseguir, se llega fundamentalmente a través de la investigacidn”.
(9

El Bibliotecario debe dar respuesta a las exigencias cada vez ma-
yores, y que estan a la orden del dia de la educacibén media superior,
¢ste debe ser capaz de planear, instrumentar y dirigir Sistemas Bibliote-
carios, Centros de informacidn y documentacién, manejar bancos de datos
y redes de inforwacion automatizada.

Para Domingo Bouncorne, " Bibliotecologla es el conjunto sistemiti-
co de conocimientos relativos al libro y a la Biblioteca, y Bibliotecono-
mian es el conjunto de conocimientos tedricos vy técnicos relativos a
la organizacidén y administracidén de una Biblioteca". (10)

De las definiciones antes mencionadas nace el Bibliotecario, el
cual es definido por este mismo auytor, como la persona que tiene a su
cuidado una Biblioteca. Pero ese término "cuidador de una Biblioteca"
no caracteriza el perfil del moderno Bibliotecario. Este individuo es
el servidor de los servidores de la Ciencia.

Por tanto, para que el Bibliotecario pueda cumplir de una forma
mds eficiente con su funcidn de servir, sedeberd tener siempre presente
que:

" a). El ser Bibliotecario no implica ser el poseedor o duefio
de los libros o ser guardian de los mismos, sino ser
el enlace de lo mejor de lo mejor: Libro-Usuario.

b). Que ser Bibliotecario en el sentido mas completo del
término, es tomar conciencia de la funcién que desempeiia
para que con dignidad la asuma,

¢). Que ser Bibliotecario implico superir su modesto consejo,
pero nunca impaunerlo,

(9) Flores Ramos, citado por Zametz, Op, cit,, pag. 654,
(10) Bouncorne, citado por Aguirre Escobar Jesids, "Funcién v Profesién del

Bibliotecario”" pag. 39




d). Que ser Bibliotecario independientemente del cargo,
nombramiento, o titulo que ostente, todos son 1iguales
por la dignidad que implica su funcidn.

e). Que ser Bibliotecario es confiar en nuestras aptitudes
y estar convencidos de la importancia de la labor educa-
dora y social que la Biblioteca realiza", (11}

De lo anteriormente citado, se debe tener bien presente y operante
que el Bibliotecario serd un individuo activo y no pasivo, asl como
no acostumbrarse a mirar el entrar y salir de las personas en la Biblio-
teca, igual que si estuviera en un centro comercial; quitarse también
la ideologla de ser un custodio de los libros, y con ello, de una vez

para siempre terminar con ese tabl del individuo que se desenvuelve

como ¢al.

(11) Aguirre Escobar Jesis, Op. cit., phgs. 39-40



CAPITULO 2
CAPACITACION

2.} Evolucidn Histérica de la Capacitacién en México.

La Capacitacién en México data desde la época de la Colonia, en
donde aparecen indicios de aplicar este instrumento. El método original
Je instruccion consistia en que, una persona a la que se le llamaba
maestro, con conocimientos et determinada actividad u oficio, Instruia a -
otra persona, llamada aprendiz en dicho oficio o actividad con el propési
to de desarrollur on &l habilidades y proporcionarle conocimientos;
aunque o este proceso sc le puede considerar como rudimentario y elemen-
tal, puede decirse que ya existia un mecdnismo de instruccién para encau-
sar a las personas a su labor productiva,

A partir de ésto, la Capacitacion ubicada como proceso de Ensefianza-
Aprendizaje, ha cambiade notablemente, ello debido al descubrimiento
y aplicacidn de nuevas técnicas pedagdgicas y didacticas.

La  indsstrialisacidn del pais a finales del siglo pasado e inicios
del presente, origins que la labor de Capacitar v Adiestrar la mano
de obra tomara un giro formal, esto debido a que, con el crecimiento
de las empresas v la utilizacién de nuevas tecnologias, se requeria
una gran cantidad de personal calificado que satisfaciera estos nuevos
requerimientos.

Fu' entonces cuando empezd la inquietud por reglamentar este rubro,
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y en 1870 aparece ia primera disposicién legal, que pretendia formalizar
la Canacitacion, esto es, gue el Cddigo Civil inclula ya un capitulo
orientndo al aprendizaje; en 1931 la Ley Federal de Trabajo destina
su titulo 39 al Contrato de Aprendizaje: ya en 1970 con la nueva Ley
federal de Trabajo, se elimina el Contrato de Aprendizaje y se establece
la obligacion de lo patrones de impartir Capacitacién a sus trabajadores,
estos requerimientos aparecen en la traccion XV del articulo 132 de
Ia Ley Faderal del Trabajo. Sin embargo, no podia exigirse su cumplimien-
to puts no existla la contraparce legal que vigilara su aplicacion.

En los inicios del Régimen del Presidente Jose Ldpez Portillo,
se manifestaba ya como una necesidad prioritaria, lograr un mejoramiento
en los indices de productividad, por ello, el sector obrero organizado
luchaba por mejorar los niveles de vida de los trabajadores, por lo
que se considerd importante entonces, plantear el Sistema Nacional de
Cipacitacion v Adiestramiento, yue contara con las caracteristicas adecua
das encausadas a satistacer dichos requerimientos.

Ante esta situacion, el Gobierno Mexicano eleva a rango constitucio-
nal el derecho obrero a la Capacitacidén y Adiestramiento, esto fué decre-
tado el 27 de dicicmbre de 1977, y vino a moditicar la Ley reglamentaria
correspondiente (Levy Federal del Trabajo); dichas modificaciones fueron
publicadas en el "Diariv Oficial de la Federacion” el 28 de abril de
1978 y puestas ea vigor el 19 de mayo del mismo ano, destacando con
ollo, que se consideraba de interés social "promover y vigilar la Capaci-
tacidn vy Adiestramicnto do los trabajadores™.

Pero para la observancia del cumplimiento de esta nueva reglamenta-

cion, hacla falta un orgoaisso que se encergard de tal accividad, fuf




entone .3 que se cred la Unidad Coordinadora de Empleo Capacitacion v
Aiestramiento (UCECA), cuya funcion principal era la de coordinar vy
vigilar la aplicacidn del Sistema Nacional de Capacitacidn y Adiestra-
miento, expidiendo el Ejecutivo Federal un reglamento que enmarcara
este plan, dicho plan tué publicado en el "Diario Oficial" el dia 5
del mes de jutio de 1978,

In la siguicnte pagina se describe a grandes rasgos, lo que es

el Sistema Nacionnl de Capacitacion v Adiestramiento (ver grafica No.l).

A nartir de 1933, la UCECA desaparece v las funcionas que venia
t
desempefando son asumidas por un organismo administrative de la Secreta-

ria del Trabajo y Prevision Social,
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2.2 Diversos Conceptos de Capacitacién y su diferencia con el Adiestra-

miento.

Con el objeto de evitar problemas semdanticos, se considera pertinente de-
finir los términos Capacitacion y Adiestramiento, para lo cual se hace cita de

algunas definiciones de Capacitacidu: !

Se concibe a la Capacitacion como un proceso permanente que
pone al alcance de los funcionarios v empleados los medios
para lograr mayor eficiencia, eficacia v estimulos en su trabajo
actual v cn su carrera aministrativa desenvolviendo sus habitos
de pensamiento y accion, ast como de sus habilidades, conocimien
tos y aptitudes ", (12)

Accion destinada  a  Jdesarrollar  las  aptdtudes del  trabajador,
con el proposite de prepararlo para desempenar eficientemonte
determinado nivel de calificacidn v responsabilidad ", (13)

Adquisicién de conocimientos, principalmente de cardcter téemeo,
cientifico v administrative”. (14)

" Toda claze de enseflanza que se dan con Tines de preparar
a trabajadores v empieados, convirtiendo sus aptitudes ihnatas

en capaciadades para un puesto u ofiao”. (13
Comentando las definiciones anteriormente citadns, se observa que
éstas contemplan el proveer conocimientos en el aspecto técnico, cientifi
co y administrativo para propercionar los medios de eficiencia, eficacia
y estimulos en el trabujo, con lo cual se logrard un desenvolvimiento,

integral en el individuo, para la mejor prestacidn de su trabajo.

(12) IV Reunisn Plenaria del Comité Técnico de Unidades de Capacitacion,
Morelos 1978; "Sistema Integral de Capacitacién y desarrollo de los
Recursos Humanos de la Administracién Publica Federal”.

(13) Tena Morales Adolfo, "Aspectos practicos de la Capacitacion y Adiestra-
miento' pag. 18,

(14) Aras Ualicia Fernando, Administracion de Recursos Humanos", pag,320

(15) Reves Ponce Agustin, "Administracidn de Personal Parte 1", pag. 103,
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A continuacién se expone la definicién de lo que es el Adiestra-

mierto:

" El Adiestramiento se entiende como la habilidad o destreza

adquirida, por regla general, en el trabajo fisico ". (16)

Ahora bien, la diferencia principal entre Capacitacién v Adiestra-
miento, radica en que la Capacitacidén ademds de proveerle al individuo
de un Adiestramiento, lo da conocimientos intelectuales para la solucién
de problemas que se le presenten en el desempefio de su trabajo; mientras
que ei Adiestramiento s&lo 1o provee de habilidad y destreza para la
operacion de una actividad concreta,

Por otro lado, se tiene que la Capacitacion se da en todos los
niveles, en tanto que el Adiestramiento, se da regularmente en los nive-
les operacionales,

La Capacitacidn tiene un significado mas amplio, incluye el Adiestra
miento, pero su objetivo principal es proporcionar conocimientos, sobre
todo en los asﬁectos técnicos del trabaju, por tal virtud, la Capacita-
cibn se imparte a los cmpleados, ejecutivos y funcionarios en general,

cuya labor tiene un aspecto intelectual de relevante importancia.
2.3 La Capacitacién y sus Especies.

De acuerdo cun el Maestro Reyes Ponce (17), la Capacitacibén se

(36) Guzman Valdivia Tsaac, "Problemas de 1la Administracién", pag. 69
(17) Reyes Ponce, Op. cit., pigs. 107-112



divide en dos ramas, las cuales son: En razén de su fin, y en razén

de los métodos empleados.

2.3.1 En razdén de su Fin:

Se distinguen, en razén de la amplitud que implica la Capacitaciodn,

las siguientes categorias:

La que se da sobre conocimientos que serdn aplicables
dentro de un puesto determinado,

-~ La que se da sobre conocimientos aplicables en todo oficic.

- La que se imparte sobre conocimientos que se refieren a

toda una rama industrial, bancaria, comercial, etc.

La Capacitacidn cultural de caracter sumamente general.
De acuerdo con la naturaleza de la Capacitacién se distinguen:

-~ Lla Capacitacidén que se da al obrero o al empleado: ésta
se puede dar con el nombre de "induccidén al trabajader”,
es decir, la que sirve para explicar al trabajador que ingre-
sa a la cmpresa sus reglas, prestaciones, etc.

- Capacitacién de supervisores; vienen dos aspectos principa-
les; el técnico, 4 sea, la manera concreta como debe hacerse
el trabajo que estd bajo su vigilancia, y el administrativo,
que comprende aspectos tales como, saber planear y distfibuir
el trabajo, saber ensefiar, ordenar, escoger a sus traba jado-
res y acomodarlos; saber calificar, mantener la disciplina,
resolver las yuejas, estinmular el cntusiasmo del trabajador,

formar el espiritu de¢ grupo, saber prevenir y corregir defec-
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tos, etc,

- Capacitacién de ejecutivos; ésta suele referirse a como
prepararlos para ocupar puestos o responsabilidades de mayor
categoria, dandoles conocimientos en planeacién, organizacién.
control financiero, mercados, relaciones humanas, relaciones

piblicas, etc.
2.3.2 En Razdén de los Métodos empleados.

Considerando estos aspectos Reyes Pouce divide a la Capacitacidn
en Directa e Indirecta, la primera se da expresa y formalmente con méto-
dos de ensefianza; la seyunda utiliza conceptos que se orientan a conse-

guir otros fines.
2.3.2.1 Capacitacién Directa, Métodos:

Clases: Se caracterizan éstas, por una ensefianza sistematica
dada por técnicos en la ensefianza; una de las caracte-
risticas de la ensefianza por medio de Clases radica
en que la exposicibén se realiza bajando a detalles,
permitiendo preguntas por parte de los alumnos, y
aun incitando a ellas, pidiendo la clase a los alumnos,
dejandoles tarcas que impliguen gran participacidn
de los mismos.

Cursos Breves: Son los que se hacen en torno a up tema especi-

fico demtro de una materia mds amplia, 1a duracidn



40

es muy variable, pero ordinariamente va de 8 a 30
hrs,

Becas: Consiste en enviar a los empleados o funcionarios a
centros de Ensefianza Superior especializados en ese
aspecto.

Conferencias: Estas consisten, en una exposicidn de una o

dos horas como maximo, muchas veces seguidas de pregun-
tas y respuestas sobre un tema que pueda ser tratado
en ese tiempo.
La diferencia con las Clases, radica en que la Confe-
rencia busca mis producir un impacto a través de los
recursos oratorios y medios audiovisuales, prescntando
algin tema con panoramica general, con el fin de inci-
tar en los oventes el interés por investigar y seguir
estudiando por su cuenta,

Método de Casos se dice que en la ensenanza de los aspectos
administrativos da muy buen resultado el Método de
Casos, al grado que este sistema es usado en la mayor
parte de la Universidades. Este Método consiste en

"
" un caso concreto

tomar como base de la ensefanza
sacado de la realidad de la propia empresa o de otras.
Se entrega anticipadamente por escrito a los alumnos,
y estos deben llevar sus soluciones y discutirlas
en la siguiente sesidn,

Instruccion Programada: consiste en idear un sistema por el

cual el alumno, después de leer un trozo que le da
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iuformacion suficiente, tiene que responder a preguntas
que se le hacen, debiendo cerciorarse posteriormente,
de si su respuesta fue acertada o no, comparandola

con lo que se encuentra en otra parte.

2.3.2.2 Capacitacidn Indirecta, sus étodos,

s,

Mesa Redonda: son quiza, el mejor método para el estudio de
problemas practicos, sobre todo de tipo administrativo,
principalmente cuando'intervienen funcionarios de alto
nivel,

Publicaciones: las que de modo especifico se editan para ensefar
una materia determinada. Son publicaciones en las cuales
se aprovecha la pura seccidn para alguna ensefianza
tedrica; lo fundamental en este tipo de Capacitacibn
radica en que sea de tal manera interesante, que invite
a su lectura.

Medios Audiovisuales: la utilizacidén de pellculas, filminas,
carteles, etc.; por lo plastico de las figuras, puede
ser a veces, medios de gran valor para inculcar ciertas
nociones de las que de otra manera, seria dificil con-

vencer al personal,
2.4 Objetivos, Alcances y Limitaciones.

Objetivos?
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El Jesarrollo conlleva una serie de cambios en los sectores producti-
vos; uno de ellos, es la modificacidén tecnolégica, cuyo avance requiere
que los trabnjadores estén en aptitud Je operar mecanismos y aparatos,
que las necesidades de los procesos del trabajo requieren, también entre
cuanto mavor es la complejidad tecnoldgica son mds los riesgos del trabajo
los cuales, aumentan el indice de accidentes de la empresa y obstaculi-

.
zan el bienestar del trabajador y de su tfamilia.

£n estas condiciones, al establecerse la Capacitacién y el Adiestra-
miento en las empresas, se tienen como objetivos los sefialados en la
Lev Federal del Trabajo en su articulo 133-F:

"a) Actualirar y perfeccronar los conocimientos y habilidades
del trabajador en su actividad, as{ como proporcionarle
informacidn  sobre la aplicacidn de nueva tecnologia en
ella.

b) Preparar al trabajadonr para ocupar una vacante o puesto
de nueva (reacion,

c) Prevenir riesgos de trabajo.

d) Incrementar la productividad, y
e) En general, mejorar las aptitudes del trabajador'. (18)

Alcances:

La Capacitacidn dentro del desarrollo econdmico, politico y social
de los mexicanos, implica un rteto, va que por un lade favorece a los
trabajadores al parantizarles el desempeno adecuado de sus labores, vy
por otro lado resulta benéfico para los patrones; dependiendo tedo esto
de la participacién de cada uno de los individuos involucrades en los
procesos productivos,

(18) Trueba Urbina Alberto, "Ley Federal del Trabajo 1970, Reforma Procesal
1950, pag. 9o



Asi mismo, si uno de los factores para el bienestar social de los
trabajudores es tener una vida mds digna, ésta se logrard al mejorar
su condicidn y projiciar cambios econdmicos mediante una formacidn inte-
gral. La Capacitacidn, a la cral tienen derecho los trabajadores, les
da la oportunidad de aumentar sus posibilidades de acceso a mejores nive-
les de bienestar.

.

La Capacitacibn, tanto en la empresa pdblica como privada, proporcio-
na cambios benéficos y positivos mediante actividades programadas para
desarrollar con mavor rapidez los concimientos, aptitudes y destrezas

requeridos por el individuo.
Limitaciones:

Dada la actual situacién econdémica por la que atravieza el pals,
la mayoria de las empresas principalmente pequefias y medianas se ven
obstaculizadas por su falta de liguidez, impidiendo que dichas empresas
no proporcionen cursos de CdpdCiLﬂCiéﬂ por lc costoso que resultan los
mismos en el caso de acudir a medios externos de la empresa.

En la opcidn de efectuar la Capacitacidn interna, ésta se ve obstrui-
da por ideologios errdneas de parte de les cencargados de la Capacitacidn
en dichas empresas, por <l tesmor a ser sustituides en sus puestos por
las personas que reciben Copacitacidn,

Generalmente este problema se presenta en el Sector Piblico.

Por otro lado, hoy muchas empresas no imparten Capacitacidn a sus
empleados y algunas lo hacen como mero requisito legal, sin enfocar ni

analizar las necesidi les dei individuo o de la organizacion ea particular,



2.5 Antccedentes de Programas de Capacitacién impartidos a Personal Biblio

cario,

En las primeras Jornadas de Biblioteconomia, Bibliografia y Canje,
celebradas en 1956, surge la preocupacién por la preparacidn del Personal
Bibliotecario. 9 anoes después, oen 1965, en las [V Jornadas, se habla
de una necesidad Jde aprovechar experiencias vy promover cursos intensivos
que capaciten o los Bibliotecarios en Servicio. En 1974, en las VI Jorna-
das, se vuelve a hacer énfasis de esta necesidad, v es el tema central
de las VIT Jornadas celebradas en Querétaro: "Los Recursos Humanos para
el Desarrollo de los Servicios Bibliotecarios™.

Pero esto no solo queda en una preocupacién, va que muchas Institu--
ciones han desarrollado Programas de Capacitacidn para empleados Biblio-
tecarios,

Entre los Cursos organizados que han cubierto la Capacitacidn en
actividades bdsicas de la Biblioteca se encuentran varios, a continuacidn
se mencionan algunos a wanera de ejemplo:

1. Curso de Especializacion para Bibliotecarios Agricolas:
organizade en 1974, con una duracidn de tres meses. Cabe
hacer notar que este curso estaba enfocado a la problematica
de una Biblioteca especializada.

2. la Secretaria de Fducacidén Pliblica (SEF) por medio de la
Direccidn General de Bibliotecas v la Direccidon General
de Tecnoldgicos, en 1078 v 1979 organizd cursos que cubrian
actividades basicas de la Bibliotecologia., E! curse de la

Direccion General de Bibliotecas se impartidé durante tres



45—

meses y el de la Direccién Ceneral de Tecnoldgices durante
varios veranos, sus alumnos estaban integrados por empleados
de Bibliotecas Piblicas y de Tecnoldgicos.

3. La UNAM a través de la Direccidn General de Bibliotecas
impartio, del 21 de abril al 2 de Agosto de 1980 un Programa
de Capacitacion a los ewmpleados de las Bibliotecas en las
Universidades de los Estados; la asistencia estuvo incegrada
por 24 personas de 14 Universidades, se impartieron las
siguientes materias: Introduccién o 1la Bibliotecologia,
Bibliotecas Universitarias, Seleccidn, Adquisicidn v Descarte
Elementos de Catalogacidn 1, Elementos de clasificacidn
decimal Dewey I, Elementos de Catalogacién T1, Encabezamiento
de Materias [, Préstamo y Consulta T, Elementos de Clasifi-
cacidn decimal Dewey (I, Consulta [I, Encabezamiento de
Materias II, Material y Fquipo Audiov:isual, y Automatizacidm
de Procesos Técnicos. Se pidiéo que el personal asistente
a los cursos contara copn estudios minimes de bachillerato
concluido, cuidando ademis, que los instructsares contaran
con un grado de pasantes y experiencia cumprobada; estos
cursos fueron de tiempo completo, con una duracidn de 2
semanas, con un minimo de 253 hrs. semanales, el programa
fué disenado ceon base en el curso Escuela Nacional de Biblio-
teconomia y Archivonomia (ENBA), Consejo Nacional de Ciencia
y Tecnologia (CONACYT) y en el bachillerto técnico de la
ENBA.

4, Con respecto al curso ENBA-CONACYT, este curso fué planeado



y estructurado buscando la resolucidn a la carencia de Recur-
sos Humanos calificados, dentro de un esfuerzo que reuniera
minimos de calidad, contenido y duracidén previamente estudia-
dos y fijados por especialistas, para que se garantizara
la seriedad y calidad de los cursos; el apoyo econdmico
v la coordinacién estuvo a cargo del CONACYT, y la parte
acadénmica, bajo la responsabilidad de la ENBA,
El programa se componia de dos semestres, con las siguientes
materias:
ler. Semestre:
- Introduccidn a la Bibliotecologia
- Procesos
- Servicio a los ususarios
- Fuentes de consulta
- Bibliotecologia en México ¥ en el mundo
- Inglés; v
- Mecanografia
2% Semestre:
- Proceso Técnicus de Investigacién y Reprografia.

Servicio a los usuarios

Administracidn

Recursos de Informacidn

- Fuentes de consulta; ¢

Inglés,

Este programa fué planeado y elaborado a nivel Nacional,

por su calidad y estructura se ha tomado como modelo para
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otros vucursos organizados posteriormente; cabe destacar,
que actualmente se imparte como opcibén técnica un curso
de Bibliotecologia en el Colegio de Ciencias y Humanidades
de la UNAM, en el Colegio de Bachilleres, y en el presente

afio se inicia en el Colegio Nacional para la Ensefanza Técni-

ca y Productividad (CQONALEP): dichos cursos fueron elabora-
dos tomando como criterio general el programa citado anterior
mente y que ha dado buenos resultados, pués segln informes
del Colegios de Ciencias y Humanidades Plantel Sur, algunos
egresados de esta opcidn técnica se han logrado colocar
en diferentes Bibliotecas Universitarias v Escolares.

Curso Audiovisual de Bibliotecologia, elahorado en 1968
por la UNESCO con la colaboracidén de la Escuela de Biblioteca
rios de la Universidad de Buenos Aires Argentipna, adquirido
para México por CEMPAE, este curso se visd como una posibili-
dad que permitiria suplir la falta de profesores, el curso
se impartid por primera vez en 1974, a 21 apleadss de las
Bibliotecas Pablicas del Distrito Federal, su duracidén fué
de tres meses, dicho curso fué consideradv el primer intento
de usar una metodologia apoyada en los recursos audiovisuales
para personasl Bibliotecario en México: un inconveniente
que presenta os que fué elaborade para otros paises, con
otra terminolopia y quizd no respondiendo a casos concretos,
sino a ejemplos comlnes a los paises latinoamericanos para
los que fué disenado,

Cube mencionar que los  esfuercos realirados hasta ahera
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para contar con personal adecuade no han sido suficientes,

ello debido a que la mayor parte del personal Bibliotecario

no cuenta con estudios especializados en

siendo de vital importancia entonces, que

Bibliotecologia,

se destine un

mayor nimero de Recurses Humanos (lnstructores), Materiales

(material didictico) y principalmente tiempo.

S8i se hiciera una revision del plan

de e¢studios

de

cada uno de

los cursos citades, se veria que todes incluven materias técnicas basicas

de la Bibliotecologia, v que la idea Jde
al empleado en los trabtajos que realiza en
tarlo de una forma elemental v al mismo

Bibliotecario, ¢ste se debe principalmente

tecas carecen, como S¢ mentaona anteriormente,

estudios en el drea de la Bibliotecologia,

estos cursos no es adiestrar

ese momento dado, sino Capaci-

tiempo global en el quehacer

a que la mavoria de la Biblio-

de personal adecuado con

6. La UNAM inicidn en 19393 las actividades para realizar un

plan de Capacitacidén que se

base

en las necesidades que

tienen las Bibliotecas del Sistema Bibliotecario.

El Plan de Capacitacion v Desarrolle de Personal para la

administracion Universitaria (CADE) ha sido uno de los gran-

des esfuerzos realizados por, las Autoridades Universitarias,

puesto que tiene como finalidad el Capacitar al trabajador

para que se desarrolle de una forma eficicnte en su trabajo,

de acuerdo a la modernizacidn tecnoldgica que se debe dar

a las uactividades de 1los Bibliotecarios,

contemplandose

en este plan la Induccion, Actualizacidén, Perfeccionamiento,

Promocién, Hipiene, Seguridad

)

Pesarrollo

del

personal
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para corregir la obsolecencia de algunas actividaues adminis-
trativas.

En la primera etapa del Plan CADE se contempla el diagnéstico
de las necesidades adecuadas a la Biblioteconomia, dichas
actividudes [ueron llevadas a cabo de agosto de 1983 a mayo
de 1984,

Al realizar el esudio de Deteccidn de Necesidade:s, los
encargados de éste, vieron la necesidad de implantar progra-
mas que contegan las modalidades siguientes:

1. Relaciones Humanas

[ 28]

. Induccidn al Trabajo

3, CreaciOn y Manejo de Archivos Verticales; e

4, Investigacion Bibliografica retrospectiva. (19)
Dichas modalidades fueron consideradas como adicionales
a las que ya se encuentran dentro de los antecedentes de

. , .

programas de Capacitacion, de los cuales se mencionan
a continuacidn:

1. Procesos Tecnicos,

Seleccidén y Adquisicidn

Catalogacidn

- Clasificacidn

- Encabezamiento de Materias

- Arreglo de Catalogo (Alfabetizacidén e intercala-

cibén de tarjetas).

(19) Garcia Ortde Arturo, "La Capacitacion Bibtictecaria", pag. 140
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2. Servicio al Piblico
- Préstamo
- Consulta
- Arreglo de Material
. Abierta
. Cerrada
3. Publicaciones Periddicas
4, Automatizacidn
- Automatizacidn de Bibliotecas
- Codificacidn
- Captura de Datos. (20)
Estos programas se han impartido en cursos anteriores al
CADE; no obstante, en éste también se incluyen, ademds de
las actividades dichas, las modalidades mencionadas con
anterioridad,
Desgraciadamente el avance realizado por la Universidad
con el plan CADE no ha dado los frutos deseados, ya que
por diversas circunstancias, el plan no se ha puesto en
funcionamiento,quedando dnicamente como un esfuerzo fallido,
Corresponde por tanto a la D.G.B., como eje del Sistema
Biblioteccario, el preocuparse por buscar la mejor preparacidn
del personal académico, a fin de que se tenga cada dia mayor
nimero de Bibliotecarios preparados para la realizacién

de su trabajo; de tal forma que el Departamento de Capacita-

(20) Garcia Ortdz, Op. cit., pag. 139
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2, Servicio al Plblico
- Préstamo
~ Consulta
- Arreglo de Material
. Abierta
. Cerrada
3, Publicaciones Periddicas
4, Automatizacidn
- Automatizacidn de Bibliotecas
- Codificacidn
- Captura de Datos. (20)
Estos programas se han impartido en cursos anteriores al
CADE; no obstante, en éste también se incluyen, ademas de
las actividades dichas, las modalidudes mencionadas con
anterioridad.
Desgraciadamente el avance realizado por 1la Universidad
con el plan CADE no ha dado los frutos descados, ya que
por diversas circunstancias, el plan no se ha puesto en
funcionamiento,quedando dnicamente como un esfuerzo fallide,
Corresponde por tanto a la D.G.B., como eje del Sistema
Bibliotecario, el preocuparse por buscar la mejor preparacién
del personal académico, a fin de que se tenga cada dia mayor
ndmero de Bibliotecarios preparados para la realizacidn

de su trabajo; de tal forma que el Departamento de Capacita-

(20) Garcia Orddz, Op, cit., pig. 139



cién y Educacién Continua se encuentra preparando planes
anuales de Capacitacidn que permitan la preparacién periddi
ca del personal Bibliotecario. Dichos planes tienen como
objetivo dar diversas oportunidades de actuvalizacién para
el personal de 1las Bibliotecas del Sistema, asi como el
organizar otros eventos que apoven el logro de los objetivos
de las Bibliotecas de la UNAM,

7, Dentro de los cursos impartidos por la Direccidén General
de Bibliotecas de la UNAM, el mas reciente fué el que se
impartié en los meses de agosto-septicmbre de 1984, con
cinco semanas de duracidn, teniendo un horario de 9 a 12
hrsi dicho curso se dirigid a personal administrativo auxiliar
en las Bibliotecas, enfocandose al drea de Procesos Técnicos,
los temas fueron:

- Seleccion y Adquisicidn

Catalogacidn

- Clasificacién

Encabezamiento de Materias; y

Proceso menor de materiales

Ahora bien, a estos esfuerzos realizados por la Universidad, el
Sindicato no les da vilidez, y 4ste ha realizado planes genéricos para
el personal Bibliotecario,

Estos planes que el Sindicato de trabajadores de la Universidad
vacional Auténoma de México (STUNAM) ha realizado, se pueden considerar
coro de induccién al puesto, ya que para recibirlos no se requiere tener

. . i " .
estudios en Bibliotecologia ni experiencia, por lo que estan orientados
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para el personal de cualquier area,

2.5.1 Instituciones que imparten estudios formales de Bibliotecologia

v Biblioteconomia.

Por lo que respecta a programas estudiantiles, actualmente son
10 las Instituciones que imparten educacién Bibliotecolégica, 5 de ellas
se encuentran ubicadas dentro del D.F., v 5 en el 1interior del pais,
dichas Instituciones son:
~ Colegio de Bachilleres
~ Colegio Macional para la Ensefianza Técnica y Productividad
(CONALEP)
- UNAM; Colegio de Ciencias y Humanidades (C.C.H,)
- UNAM: Colegio de Bibliotecologla
- Escuela Nacional de Bibliotecarios v Archivistas (ENBA)
- Universidad Autdnoma de Guadalajara (UAG)
- Universidad Autdnoma de San Luis Potosi (UASLP)
- Universidad de Guanajuato
- Universidad Autdnoma de Nuevo Leodn (UANL)
- Universidad de Guadalajara(ll de G)
Siendo los niveles educativos:; Técnico, Licenciatura y posgrado
(Maestria).
Instituciones que imparten estudios a nivel técnico:
— Fscuela Nacional de Bibliotecarios y Archivistas; ésta disci-
plina se imparte a partir de 1945, el plan de estudios se

compone de O semestres,



- Colegio de Ciencias y Humanidades UNAM; registrada como
opcibn técnics auxiliar a nivel bachillerato, se inicia
esta disciplina en el periodo 1977-1978, el plan de estudios
comprende 3 semestres, y se imparte a partir del 49 semestre,
los planteles que la imparten son: Oriente, Sur y Vallejo.

- Colegio de Bachilleres; esta opcidn técnica se inicia en
1980, impartiendose el curso en 3 semestre, el plantel Pedre-
gal y el Aztcapotzalco son los que lo imparten,

~ Colegio Nacional para la Ensefianza Técnica y Productividad; -
esta carrera técnica se inicla en 1985, impartiendose en
4 semestres, el plantel que la imparte es el que se encuentra
ubicado en Nochimilco.

Instituciones que imparten estudios a nivel Licenciatura.

-~ Colegio de Bibliotecologias de 1la UNAM; es el antecedente
mas antiguo en la formacidn de Bibliotecologos, se comenzd
a impartir en 1952, el plan de estudios incluye 324 créditos
a cubrir en 8 scmestres.

- Escuela Nacional de Bibliotecarios y Archivistas; la Licencia
tura en Bibliotecologla se empieza a impartir en 1977, el
plan de estudios incluye 368 créditos en 8 semestres,

~ Universidad Autdnoma de Guadalajara; primera de las Institu-
ciones de provincia que imparte esta carrera, se inicia
en 1970 con una duracion de 8 semestres.

~ Universidad de San Luis Patosi; el plan de estudios com=-
precde 8 semestre, iniciandose en 1981,

Tnstituciones que impasten Estudios o sivel Posgrado ( Maestria).
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- Universidad Nacional Autdénoma de México, Colegio de Bibliote-
cologia de la Facultad de Filosofia y Lletras; se inicid
en 1956,
- Universidad de Guanajuato: inicidndose en 1080,
- Universidad Auténoma de Nuevo Ledn; el plan de estudios
se empezd a4 impartir oo 1978,
A pesar de que estas Escuelas han venido preparando Recursos Humanos
en ésta area, v que en los Oltimos afos se ha incrementado la poblacidn
estudiantil, el ndmero de egresados es insuficiente para satisfacer

las demandas de personal que requieren las Bibliotecas mexiconas.

2.5.1.1 Datos Estadisticos.

A continuacidn se presentan algunos datos estadisticos que nos
dan una idea de la pobreza en cuanto a formacidén de Recursos Humanos,

(egresados) en esta area. (21)

Desarrollo de la matricula en Bibliotecologia (nivel Licenciatura, -

primer ingreso).

Institucidn 1977 1978 1979 1980 1981 1982 Total

UNAM 39 76 41 52 39 60 307
ENBA 28 32 40 47 53 34 234
UAG 3 16 6 ’7 2 4 38
UASLY 31 27 58
TOTAL 70 124 87 106 125 125 637

(21) Anuurio Estadistico, ANUIES, 1978-1983,



Desarrollo de Ta Matricula en Bibliotecologia (nivel Maestria , pri-

mer i

ngreso),

Institucidn
UNAM

U de G

UANL

TOTAL

1979

14
l4

1980
11
17
28

1981
5
21

26

1982
3

Tota
8
33
31

72

1.

Desarrollo de la Matricula en Bibliotecologia (nivel Licenciatura, -

egresados).

Institucidn 1977
UNAM 6
ENBA 21
UAG 4
U'ASLP -
TOTAL 31

1978

3

1979

4
21
3

28

1980

1
11

12

1981
19
3

22

1982
6
25
9

40

Total
20
97
19

136

Desarrollo de la Matricula en Bibliotecologia (nivel Maestria, egres-

dos).

Institucibn
UNAM

Ude G

UANL

TOTAL

1979

1980

1981
131
6

17

198

15

15

2

Total

26
6
32



Cowparando los cuadros se puede inferir que:

- El nirero de estudiantes es practicamente bajo en comparaciun
con las demandas que el pails requiere.

- Un gran nimero de estudiantes no concluve sus estudios,

- Por ende, se deduce que las personas que se encuentran desem-
penando puestos de Bibliotecario en las Bibliotecas del
pais, la gran mavoria no cuenta con estudios formales de
Bibliotecologia.

Los datos estadisticos de 1983 a la fecha ain no se encuentran

editados, por lo cual estos cuadros no contemplan datos actualizados,

2.6 La Capacitacion como una solucién a los Problemas en el Desempefio

del Trabajo del Personal Bibliotecario.

La Biblioteca siempre ha sido v serd un valioso auxiliar en 1la
educacién dcl pails, sin embargo, existen una serie de factores que deter-
minan que la Biblioteca no desempeiia un papel como el que se le adjudica,
Ello debido a la falta Jde atencidn e interés que las Autoridades Universi
tarias ponen en este rengloén, basicamente en lo que se refiere a la
seleccidn del personal que se encarga de la organizacién y funcionamiento
de la Biblioteca.

Segin comentarios expresados por personas que Ctienen a Su Cargo
la Coordinacidén de Planes y Programas de Capacitacién en la D,G.B. de

la UNAM, dentro de! Sistema Bibliotecario, desempeiar un trabajo en

—

a Biblioteca es visto hasta cicrtu punto como un castigo, como un ultimo

recurso para conservar el empleo, causando con ello que el personal



no sea el idéneo para desempeiar el puesto.

Un alto indice de personas que labora en las Bibliotecas no cuenta
con estudios Técnicos o Profesionales en Bibliotecologia, algunos sélo
han llevado cursillos que pretenden proveerlo de las herramientas para
desempefiar su trabajo.

Ahora bien, en las VIL Jornadas Mexicanas de Biblioteconomia, reali-
zadas en Querétaro, se sefald que " dada la problemitica actual que
presentan los Recursos Humanos que atienden los Servicios Bibliotecarios
del pais se estdn realizando numerosos esfuerzos para capacitar al perso-
nal que lo requiere ', (22)

Luego entonces, es de principal interés para la Universidal la
prestacion de servicios eficientes, ya que éste es uno de los principales
problemas que se dan no sOlo en la Capital ni en la Universidad, sino
en todo el pals,

Se menciona también en estas Jornadas que " es indispensable refor-
zar las acciones que en materia de Capacitacidon  profesional se realizan
y propiciar que se atiendan también en forma paralela e intensiva los
sectores Bibliotecarios que por tanto tiempo han permanecido al margen
en detrimento de nuestra infraestructura Bibliotecaria'. (23)

Es de vital importancia citar el parrafo siguiente:

" Para la actualiczacién protesional de los Bibliotecarios

en servicio, vs conveniente que se incluyan los aspectos
que competen con la Administracién cuidando que las Técnicas,
los Principios y Teorias Administrativas sean las mis apro-
piadas a las tarcas y las caracteristicas de las Inotitucio-

2 Lopez Cea Araceli, "F] Problema de la Fscolaridad de los Bibliotecarios
vn Servicio', pia, 320
(29 Léper Coa, Op. cit,, pg, 321



nes que ofrecen los servicios de informacidn en Mekico "
(24)

Girando el enfoque, cabe hacer constar que el nilmero de personas
que cuenta con una preparacion o que se interesa por hacer una carrera
profesional en el area de la Bibliotecologla es bastante reducido, ante
esta croblemitica surgen varias respuestas, v oes que, indudablemente
se ha trabajado poco o casi nada en dar a conocer la imagen real del
Bibliotecario v de la Biblioteca, ademis de que la promocidén para atraer
candidatos a este campo ha sido también muy pobre; otras justificaciones

de cardcter externo son: el desconocimiente de las Autoridades sobre

(23

1 papel que debe jugar ano Biblioteca en la Tnstitucidn, en la Comunidad
la falta de legislacion de los servicios Bibliotecarivs, la carencia
de presupuesto que limita v a veces impide la adquisicion de suficiente
materiol bibliogrdfice v obviamente la contratacidn de personal capacita-
do; influven ademds otros factores como son; las deficiencias de todo
género de los edificius, de mobiliario v equipo. Todas estas justifica-
Clones pueden ser una respuesta al por qué del atraso y deficiencia
de los servicios BiHiotecarios, al por qué un nimero tan reducido
de profesionales v semi-profesionales se interesan por dedicarse a una
actividad en la que no se ofrecen incentivos, y ademas se carece de
apovo.

Ahora bien, de acuerdo con los programas de colaboracién académica
interuniversitaria de la UNAM con las Universidades de los Estados y
con el primer prourama regional de Capacitacibén de empleados de Bibliote-

cas Universitarias, la Direccidn General de Bibliotecas realizé wuna
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evaluacion de los cursos y una exploracidon de las necesidades de Capaci-
tacidn, dando come resultado la necesidad de Capacitacibn en todas las
areas de la Biblioteca, haciendo énfasis en Catalogaci6n, quizd porgque
ésta requicre de ciertos elementos bdsicos para entenderla y comprender
el por qué de su existencia,

Luego entonces, cada Universicad debe planear los programas de
desarrollo de Recursos Humanos a corto y largo plazo que le permita
tener la planta de personal profesional y no profesional que demanda
unis Biblioteea,

Par otro lado, se presenta un problema en el aspecto de impartir
los cursos de Capacitacion, dade que la existencia de profesionales
en esta area es limitada y la mavoria se encuentra laborando en investiga
ciones bibliogriticas de tiempo completo, se contempla la necesidad -
de dmplementar una metodologia que llegue a un mavor ndmero de personas
y que ademds no dependa de los Recursos Humanos de una sola Institucidn
o de una localidad,

Acorde a lo que se expuso en las XII Jornadas Mexicanas de Bibliote-
conomia, se contempla dentro de las alternativas de Capacitacién que
la UNAM busque soluciuvnes en las que participen otias Universidades,
ademits se menciona que es responsabilidad de la Direccidn General de
Bibliotecas buscar otros métodos de ensefianza y experimentar, a fin
de gue sea maver el ndmero de empleados quienes reciban la Capacitacidn
y que le permitan satisfacer los numerosas solicitudes de Capucitacidn
ae recibe de las Uiiversidodes de los Estados y cumplir con la resposa-
bilidad que tiene ante las 143 Bibliotecos de la UNAM,

Otro asunto que se cc tenpla deptro de estaus Jurnadas es ques la



Capacitucidn aunque se d¢ de manera global nunca serd un sustituto de
la educacion formal, considerando ademds, que la Capacitacién permitira
que lus Bibliotecas Universitarias "tengan Recursos Humanos mejor prepa-
rados que puedan organizar mejor los materiasles v ofrecer mejores servi-
cios a la comunidad Universitaria, pero la Capacitacidn de ninguna manera
erimina la necesidad de contar con Bibliotecarios profesionales que
desarrollen Tas actividades protesionales de una Biblioteca con la profup
ardad v énfasis que una educacion tormal propicia ". (2%)

Dado lo mencironiado anteriormente, Lo situacién Bibliotecaria en
México se ubica en una posicidn de subdesarrollo ¢ insuficiencia que
desemboca en dificultades v carencias, impidiendo con ello el cumpli-
miento de objetives en las Bibliotecas v no dando la proveccidn adecuada
de su vital importancia cin la sociedad.

Como se menciona on la VID Semana de Ribliotecologia, celebrada
en Guadalajara, Jal., en 1984, es sabido que " una de las principales
causas de este estado os la ausencia de personal que responda, tanto
cuant:tativa como cualitativamente, a las necesidades de organizacidn

" .

v funcionamiento ef:caces que se requieren en una 3iblioteca V. (26)

Por otro lado, e! pape! del Bibliotecario es de gran importancia
dentro vy fuera de la Piblioteca:; dentro, al realizar actividades tales
como Organizacién, Administrucion v Procesos Técricos que se requieren
fundamentalmente para ¢l funciciemiente de la Biblioteca, fuera de ella
porque el Bibliotevario es parte de la imagen que se proyecta al exterior
e

) Merabe Ca La Capacitacién de Empleados de  Bibliotecas

Unidversitaru
(2) Saucedo Luge
plaza”, pag. 123

Clena, "Formacion de Recurses Humanos a corto
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ademas de ser el erliace entre los libros y el usuario.

luego entonces, los trabajadores requieren de una preparacién que
los provcea de conocimientos adecuados, preparandolos asi  para realizar
correctamente sus funciones, es evideate que cada vez el personal Biblig-
tecario requiere scr mds y mas capaz para asi ofrecer mejores servicios.

la mayor carencia de personal .c centra en técnicos a nivel medio,
segln analisis elaborado por el CONACYT, donde se afirma que se requieren
3 mil técnicos, sdlo para cubrir plazas en I[nstituciones de ensenanza
superior e investigacidn en el pais. (27)

Otro de los problemas rundamentales y marcados es la inconsciencia
de algunos Jefes o directores, al designar personal no Capacitado a
una determinada Biblioteca o Unidad documental, con lo cual se llega
a un circulo vicioso, va que por un lado no hay suficientes Biblioteca-
rios y por el otro lado, existe demasiado personal que no cuenta con
estudios formales en Bibliotecologia, situacidn que repercute loégicamen-

te en loe servicios v oactividades Bibliotecarios.

7y Saucedo Lugo, Op. cit., pag. 123



CAPITULO 3
DISPOSICIONES LEGALES EN MATERIA DE CAPACITACION.

3.1 Reformas Constitucionales en materia de Capacitacidn.

En el articule 123 de la Constitucién de los Estados Unidos Mexica-
nos, se contempla todo lo relacionado en materia de Trabajo, lo cual
demuestra la preocupacidn de los Costituyentes por reglamentar esta
actividad humana; no obstante, por estar la vida en constante cambio
el articulo ha requerido de varias reformas, que le permita regir de
acuerdo al momento gue Se esta viviendao,

Recientemente sc¢ le han reformado al articulo 123 las fracciones
XII, XIII y XXXI, las cuales fueron acreditadas el 27 de diciembre de -
1977 por el C. Lic. José Lépez Portillo, entonces Presidente Constitu-
cional de los Estados Unidos Mexicanos, y publicadas en el "Diario Ofici-
cial" de la Federacidén el 9 de enero de 1978, poniéndose en vigor un

dia después de su publicacidn, dichas reformas consisten en lo siguiente:

Articulo 123: apartado "A":

Fraccién X111.- Las empresas, cualquiere que sea su activi
dad estardn obligadas & proporcionar
a sus trabajadores Capacitacidn o Adies-
tramiento para el trabajo. La Ley reglamen
taria determinard los sistemas, metodos
y procedimientos contorme a8 los cuoles
los patrones deberan cumplir con dicha
obligacidn. (28)

(28) Dato tomado del folleto editado por la Subdivisibn "P" fn la Direccibn
General de Capacitacidon y Produccidn,



Fraccidn XXXL- "..Tambifn serd competencia exclusiva
de las Autoridades Federales la aplicacion
de las disposiciones de trabajo en los
asuntos relativos..., a las obligaciones
de los patrones en materia de Capacita -
cién y Adiestramiento de sus trabajdo-
res,... para lo cual las Autoridades Federa-
les contardn con el auxilio de las Estata-
les, cuando se trate de ramas o actvida-
des de qrisdiccidn local, en los términos
de la Ley reglamentaria correspondiente.-

29

Con estas reformas queda clara la importancia de 1a Capacitacidn,
la cual tiene como objetivo primordial el proporcionar un mejor desempeiio

en el trabajo, y como consecuencia lograr un mejor nivel de vida.

3.2 Disposiciones Legales relativas a Comisiones Mixtas de Capacitacidn

v Adiestramiento.

De acuerdo a las reformas a la Ley Federal del Trabajo realizadas
en octubre de 1979 y abril de 1981, el articulo 538 de la Ley anteriormen

te mencionada, sefiala lo siguiente:

" El Servicio Nacional del Empleo, Capacitacidén y Adiestramien-
to estd a cargo de la Secretaria del Trabajo y Previsidn
Social por conducto de las Unidades Administrativas de la
misma. A las que competen las funciones correspondientes
en los términos de su reglamento interior; como consecuencia
de las reformas a dicha Lev, segin decreto de fecha, 23
de diciembre “e 1983, publicados en el "Diario Oficil "
de la Federacidn, el dia 30 del mismo mes y ano, habiendosele
encomendado a esa Unidad a su cargo, la materia de Capacita-
cidén y Adiestramiento de acuerdo o lo establecido en el
articulo 16 del reglamento ya citado.

De acuerdo a lo anteriormeute expuesto se dictan los siguien-
tes critverios que dejan sin eiecto a los anterioricnte sefa-

(29) Ibidem. Folleto anterior,
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lados.

[. Las Comisiones Mixtas de Capacitacién v Adiestramiento
se integraran preferentemente con el siguiente nimero de
representantes;

1. Uno por parte de los trabajadores v otro por parte del
patron, cuando lta Comisidén Mixta e Capacitacidn v
Adiestramiento represente hasta 20 trabajadores.

2. Tres de tos trabajadores v tres del patrén cuando
la Comision  Mixta de Capacitacide v Adiestramiento
represente de Mg 100 veabha jadores,

3. Cinco e los trabyjadores v ocinco del pacrén, cuando
la Comisidn Mixta represente A mds de 100 trabaiadores.

IT. El nimero de intecrantes o que se reliere el criter:o
que  antecede,  podr aomentarse  en torma proporcional
conforme a la Jdiver sndad de puestos, niveles de trabajo,
variedad v compleyidad de los procesos tecnoldgicos v
a la narturalera de Lo mdquinaria v equines  empleados
en la empresa,

A las capresas con 0o wds trabajadoraes se recomienda,

integrar upa scla Comision Mixra de Capacitacidn v Adies-

tramiento, la  cual puede contar con  subcomisiones en
razon de la dispersion geografica, de los establecimien-
tos de la empresa, de sus caracteristicas tecnoldgicas

a la cantidad do mano de obra que ocupa.

ITI. Se recomienda que los representantes que integren las
Comisiones Mixtas de Capacitacion v Adiestramiento rednan
las siguicntes caracteristicas:
l. Por lo traba jadores.

aY, Ser trabajador de la empresa:;
b).e Sermaver deedad;

¢). Ser reconnctdo por su buena conducta:

d). Saber leer v escribirg

e). Ser designado por los trabsjadores: en el caso
de que exista Sindicato, serd conforme a las
disposiciones estatutarias del mismo. A falta
de Sindicato ser electo por la mavoria de los
trabajadares «de la empresa.

2. Por el patron,

a), sSer mavor de cedad;

b). Saber leer v escribir

¢). Ser reconocido por su buena conducta:

d). Poseer concimientos técnicos sobre las labores
v procesos tecnoldgicos propios de la empresa;

e). Ser designado por el patrén o su representante
legal,

IV, En una empresa se podrd constituir mis de una Comision
Mixta de Capacitacidn v Adiestramienty cuando las relacio-
nes laborales asi 1o requieran.

V. Trabajadores y patrones deberdn elaborar las bases genera-
les de funcionamiento de la Comision Mixta de Capacitacién
y Adiestramiento, que podran contener entre otros los




VL.

viL

siguientes aspectos:

. Funciones que la Ley Federal del Trabajo establece
para las Comisiones Mixtas de Capacitacidon y Adiestra-
miento.

2, Funciones especificas que deban realizar,

3. Organizacién interna de la Comisién Mixta de Capacita-

cidén y Adiestramiento.

4, Duracion eun e! cargo de los representantes.

5. Periodicidad y condiciones de las reuniones.

6. Normar de operacion para les acuerdos de la Comisidn.

7. Normas de operaciin para el registro y control de

sus actividades,

8. En su caso, normas de operacidn o que se svijetaran

las Comisiones Mixtas de Capacitacion v Adiestvamiento
y periodicidad en que presentarin informe.,

Se recomienda que la Comision Mixta lleve un seguimiento

egcrito de sus actividades,

—

. Las empresas inrormaran de la constitucidn de las Comisio-

nes Mixtas de Capaciatacion v Adiestramiento a la Direc-
cidn a su varvo dirvectamente o vor conducto de las Delega-
ciones Federales del Trabaro a efecta de que se verifique_
la adecuada  integracion de las mismas y se otorgue el
registro correspondiente,

Debido a4 que las Comisitones Mixtas de Capacitacion vy

Adiestramiento que se integren en uha empresa  servirdn
de apoyo a las Tunciones de 1o Comisidn Mixta, las subcomi
siones no requicren de un registro por parte de esta
Secretaria,

VII1. Para la presentaciin del informe relative a la integra-

IX.

X.

cion de las Comisiones Mixtas de Capacitacidn y Adiestra-
miento ante esta Secretaria, se empleard la forma DC-
1.

Las empresas deberdn presentar debidamente registrada
la forms DC-1 por triplicado anexando las bases generales
de funcionamiento,

En el caso de Comisinnes Mixtas de Capacitacion v Adiestra
miento de trabajadores con relacidn individual de traba-
jo, se deberd anexar ademds una lista con el nombre y
firma de los trabajadores representados.

Cuando existan cambios rolatives o las Comisiones Mixtas,
las empresas deberin informar directamente 1 la Direccidn
a su cargou o pur conducto Jde las Delegaciovnes Foderales
del Trabajo, sobre los mismes propdsitos de actualizar
a las Comisiones Mixtas,

El informe sobre Ja actualizacién relativa a la Comisidn
Mixta deberd hacerse mediante lg torma DC-1A por triplica-
do,

Se autoriza a los vparticulares la libre impresion de
esta forma, siempre y cuando se ajuste a las dimensiones
y al modelo". (30)

(30) Thidem, Follete anterior.
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Por lo anteriormente expuesto, se puede observar que las reformas
indican claramente, el nimero de trabajadores y patrones que integraran
las Comisiones Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento, al igual que
las recomendaciones que la Secretaria del Trabajo v Previsién Social
da a los representantes de las Comisiones Mixtas, la obligacién de presen
tar un informe relativo a la integracién de la Comisidn Mixta, asi come
los lineamientos sobre la elaboracion de las bases generales de funciona-

miento de la Comisidn Mixta,

3.3 Disposiciones Legales sobre Planes y Programas de Capacitacidn.

De acuerdo con lo que dispone la Ley Federal del Trabajo en sus
articulos 153-4, 153-N, 153-0, 153-Q, fracc. VI y 153-R, los patrones
deben presentar ante la Secretaria del Trabajo y Previsién Social los
Planes y Programas de Capacitacién y Adiestramiento nue hayan formulado
de comin acuerdu con sus trabajadores, a tinm de dar cumplimiente rnn
las disposiciones legales que asienta la Lev,

A continuacidn se transcribirdn los articulos.

Articulo 153-A: "Todo trabajador tiene derecho a que su patron
le proporcione Capacitacién y Adiestramiento
en su trabajo que le permite elevar su nivel
de vida, conforme a los planes y programas
formuladng, de comiin acuerda, por el patrdn
vy el sindicato o sus trabajadores y aprobados

por la Secretaria del Trabajo y Previsidn
Social". (31)

El trabajador, como lo asienta la Ley, tiene el derecho a recibir

1970, Reforma Frocesal de 1980", pag. 95
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Capacitacién y Aaiestramiento conforme a los planes y programas aprobados

por la Secretaria del Trabajo y Previsiénm Social.

Articulo 153-N: "Dentro de los 15 dias siguientes a la celebra-
¢ibn, revisidn o prorroga del Contrato Colecti-
vo los patrones deberdn presentar ante la
Secretaria del Trabajo y Previsidn Social,
para su aprobacidn, los planes v programas
de Capacitacidén y Adiestramiento que se havan
acordado establecer, o en su caso, las modifica
ciones que se havan convenido acerca de planes
y programas va implantades con la aprobacidn
de la autoridad laboral ", (32)

Cuando se ha revisado el Contrato Colectivo y se ha aprobado ante
la autoridad laboral, es necesario que 15 dias despuéds de esta aprobacidn,
se presenten los planes y programas de Capacitacidn y Adiestramiento,
formulados de comin acuerdo entre patrones y trabajadores para su corres-

pondiente aprobacién.

Articulo 153-Q; Frace, VI: " Aquellos otros que establezcan
los criterios generales de la
Secretaria del Trabajo y Previsidn
Social que se publiguen en el
Dlario Oficial de la Federacién."”
(33).

Los planes y programas de Capacitacion deben cumplir con los requisi-
tos que la Ley ordena y que son publicados en el "Diario Oficial”.

Art{culo 153-R: " Dentro de los 60 dias habiles que sigan a
la presentacion de tales planes y programas
ante la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social, &sta los aprobard o dispondra que
ge les hagan las modificaciones que estimen
pertinentes; en la inteligencia de que, aque-
llos planes y programas que no hayan sido

(32) Tbidem, pag. 98 .
(33) Lobato Jacinto: "Nueva Ley Federal del Trabajo 1985", pag. 42



objetados por la autorigad laboral dentro
del término citado, se entenderan definitiva-
mente aprobados'. (34)
La Secretaria del Trabajo vy Previsién Social, aprobard los planes
que cumplan con los requisitos que la Ley exige, o darA recomendaciones
para su correccién en un plazo de 60 dias habiles después de entregados

los planes v programas, de no ser asl, se deberd sobre entender que éstos

ya han sido aprobidos.

3.4 Constancia de Habilidades Laborales.

De conformidad con lo que dispone la Ley Federal del Trabajo en
los articulos 153-T, 153-B, 537 Fracc. IV y 539 Frace. IV-"A"; compete
a la Secretaria del Trabajo y Previsién Social, conocer y registrar las
constancias de habilidades que en su oportunidad, sean expedidas a los
trabajadores del pais.

A continuacién se transcribiran los articulos mencionades con un
pequeio comentario.

Articulo 153-T: " Los trabajadores que havan sido aprobados
en los exdmenes de Capacitacién y Adiestramien
to en los términos de este Capitulo, tendran
derecho a que la entidad instructora les
expida las constancias respectivas, mismas
que, autentificadas por la Comision Mixta
de Capacitacidén y Adiestromiento de la empre-
sa, se haran del conocimiento de la Secretaria
del Trabajo y Previsidn Social, por conducto
del correspondiente Comité Nacional o, a
falta de éste, a través de las autoridades
del trabajo, a fin de que la propia Secretaria
las registre y las tome en cuenta al formular

(34) Ihidem, pag. 42
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el padrén de trabajadores capacitados qyue
corresponda, en los términos de 11 Frace,IV
del articule 539", (35)

Cuando los trabajadores han aprobado los exbmenes de Capacitacidn y Adies-
tramiento, éstos tienen derecho de recibir una constancia de habilidades
laborales, que los acredite para ascender al puesto inmediato superior,
asi como, es importante que éstas sean llevadas al drgano correspondiente

para que se registren al padrén de constancias,

Articulo 153-B: " Las constancias de habilidades laborales
es el documento expedido por el capacitador,
con el cual el trabajador acreditara haber
llevado y aprobado un curso de Capacitacién.,
Las Constancias de que se trata surtiran
planes efectos, para (t{ines Jde ascenso,
dentro de la empresa en que se haya propor-
cionado la Capacitacidén o Adiestramiento.

Si en una empresa existen varias especiali-
dades o niveles en relacion con el puesto

a que la constancia se refiera, el trabaja-
dor, mediante vxamén que aplique la Comisidn
Mixta de Cupacitacién y Adiestramiento
respectiva acreditard para cudl de ellas
es apto.”" (30)

Las constancias de habilidades laborales son el documento que acredi-

tan al trabajador para recibir un ascenso.

Articulo 537 Fracc. IV:" Registrar las Constancias de habilida-
‘des laborales". (37)

Es un objetivo del Servicio Nacional del Empleo, Capacitacién y

Adiestramiento, el registrar las constancias de habilidades.

(35) Tbidem, pag. 42
(36) Ibidem, pég. 42
(37) Tbidem, phg. 154
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Artieculo 539 Fracc. IV: "En materia de registro de constancias
de habilidades:

a) establecer registros de constancias
relativas a trabajadores adiestrades
dentro de cada una de las ramas
industriales o actividades:;...”" (38)

Como se menciond anteriormente, todas las constancias de habilida-
des deben de ser registradas ante el Organo correspondiente, para reali-

zar el padroén.

3.5 Legislacién Universitaria, Contrato Colectivo de Trabajo y su relacion

con la Capacitacién y Adiestramiento.

Dentro de la Legislacién Universitaria, en el apartado que comprende
a los Estatutos del personal administrativo, se cred un articulo que
se refiere a la Capacitacidn:

Articulo 38 Fracc. X: " Establecer cursos de Capac:tacidn
para los trabajadores, a efectos
de que se preparen para obtener
los ascensos  escalatonarics, en
términos de los reglamentos interio-
res de trabajo ". {39)

Como se puede observar, la legislacidon Universitaria contempla tam-
bién la necesidad de Capacitar a los trabajadores, a fin de prepararlos
para un ascenso escalafonario.

Para efectos de ahondar en lo anteriormente expuesto, se considera
necesario remitirse al reglamento interior de trabajo del personal adminis
trativo, el cual contiene una serie de articulos que reglamenta la Capa-

(38) Tbidem, pag. 156
(39) Lemslacién Universitaria, "Estatutos del personal administrativo”, pag.395
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citacién, dichos articulos forman parte del Capitulo V, Mejoramiento ~-
Técrico:

Articulo 55: " La Universidad proporcionard a sus trabajadores -
la instruccién y 1la  Capacitacién necesarias
para adquirir o mejorar su actitud y capacidad,
mediante cursos de Instruccidn, Informacidn
e Impresos".(40)

La mAxima casa de estudios, se preocupa por preparar a sus trabajado-
res, a través de cursos de Instruccidn, Informacidn e Impresos, a fin
de que éstos adquieran mayores conocimientos.

Articulo 56: " Los cursos de Instruccion e Informacidon tienen
la finalidad de: mejorar los conocimientos técni-
cos, los habitos de trabajo v las aptitudes;
ensenar habilidades vy artvificios manuales y
la forma de aumentar la precision de las opera-
ciones y la calidad de trabayo; tipificar, e jo-
rar o revisar procedimientos v sistemas de trabu-
jo, proporcicnar conocimientos de higiene vy
seguridad; armonicar las relaciones entre jefes
y trabajadores; instruir adecuadamente a  los
jefes para mejorar la calidad del mando vy su
habitidad en el manejo de personal’, (41)

Este articulo, da claramente los fines que persigue con la Capacita-
cién, asi como el hecho de lograr una armonia entre los trabajadores
y el patron.

Articulo S57: " Los instructores seran seleccionados cuidadosa-
mente, atendiendo a su disposicién, aptitud
y capacidad ". (42)

Un aspecto importante para dar a los trabajadores Capacitacién,

es precisamente los instructores, ya que éstos deben tener cualidades

especificas para proporcionar una buena preparacion a los trabajadores.

(40) Thidem, pag. 396
(41) Ibidem, pag. 396
(42) Tbidem, phg. 397



Articulo 58: " En los casos de cambio de sistema de trabajo,
modernizacién de las instalaciones o adquisicidn
de equipo o maquinaria cuyo manejo u operacidn
no sean conocidos por los trabajadores, la insti-
tucién les dard o facilitard a los trabajadores

afectados, la instruccién y Capacitacién adecua-
da ". (43)

Cuando los sistemas de operacién, equipos, maquinaria, son distintos
a los que normalmente maneja el trabajador, la Universidad deberd propor-
cionar Capacitacién a sus empleados.

Articulo 59: " Cuando por efectos de reclasificaciédn o transfe-
rencia por fuerza mayor los trabajadores cambian
de actividad, la lniversidad les facilitara
la practica necesaria, sin perjuicic de sus
labores habituales ", (44)

Dentro del Contrato Colectivo del Trabajo, existe una cliusula marca-
da con el nimero XXXIV, que a la tetra dice:

Articulo 25: " Dar facilidades a los trabajadores para asistir
a cursos de Capacitacidn sindical, en los mismos
términos que a los  trabajadores, estudiantes
de la Universidad Nacional Auténoma de México
y Escuelas de la Secretaria de Flucacidon Pablica
e incorporadas, nclusive conceder en  forma
acumulativa  los  permisos por dias  econdmicos
pactados, para el misme efecto, la solicitud
respectiva invariablemente deberd ser presentada
por el Comité Ejecutivo del STUNAM ". (45)

Esta Legislacién viene a complementar lo que la Ley Federal del -
Trabajo por derecho propio, otorga a los trabajadores en materia de Capa-
citacidn,

Cabe mencionar que la Direccidn General de Bibliotecas estructura
sus cursos de Capacitaciéon tomando en consideracibén la Legislacién Uni-
(43 Doiden, pég. 397
(44) Thidem, pag, 398

(45) Legislacién Universitaria, "Contrato Colectivo de Trabajo UNAM-STUNAM"
phg. 375
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versitaria.

La Comisidn Mixta de Capacitacidén v Adlestramiento del Sindicato
de trabajadores de la UNAM, estructura sus planes y programas de Capacita-
¢ion para el personal Bibliotecario en forma independiente a los planes
v programas de Capacitacién de la Direccidn General de Bibliotecas.

Asi mismo, las constancias de habilidades laborales expedidas por
el Sindicate son tas licencias que tienen validez oficial y que dan pauta
para efectuar los ascensos escalafonarios, no ocurriendo lo mismo con
los cursos elaborados por el Departamento de Educacidon Continua de la
Direccidn General de Bibliotecas, a los cuales solo se Les da un reconoci-
miento sin validez oficial ante el Sindicato, pero si con valor & curri-

culum.

3.6 Recomendaciones que da el Colegio Nacional de Biblioteconomia A.C.

en materia de Capacitacion.

Las recomendaciones que a continuacién se mencionardn, van encamina-
das a obtener el mejoramiento de los conocimientos, habilidades y aptitu-
des que se proveen en los cursos de Capacitacidén, dichas recomendaciones
estan orientadas para el mismo puesto o para ocupar otro.

Los criterios y requisitos para proporcionar la Capacitacién deben
de responder exclusivamente a las necesidades concretas de cada Biblioteca
en particular,

Peccmendaciones que da el Colegio:
1. Que las actividades profesionales sean realizadas por

Licenciados, Maestros o Doctores en Bibliotecologia,
2, Quienes capaciten y adiestren actividades profesionales



gean: Licenciadns, Maestros o Doctores en Bibliotecolo-

gia.

Quieaes deseen ser instructores para estos cursos de

capacitacién y adiestramiento en la especialidad de

Bibliotecologia se registren ante la UCECA,

4, Que el contenido, asi como la duracidén vy su relaciodn
de los cursons de capacitacidn y adiestramiento profesio-
nal corresponda a las dreas, materiag o partes de asigna
turas que imparten las escuelas de Bibliotezolagia,

5. Que los programes de capacitacion v adiestramiento
sean asesorados por las escuelas de Bibliotecologla,

6. Que las constancias expedidas con motive de los cursos
de capacitacidén y adiestramiento se  otorwnen despuls
de una evaluacion con resultados satistactorios, Dstas
constancias deben referirse a ung habilidad especifica
en vez de obtener titules wenéricos v que sc indiquen
el tiempo de duracidn de dicho cnrso,

7. Que la escolaridad minima requerida para ser capacitado
en  actividades profesionales especificas sea la de
pasante en cualquier licenciatura. (46)

3

Dado que el Colegio envid un oficio al catalogo nacional de ocupacio-
nes pidiendo que se incluyan las categorias de auxiliar de Biblioteca
y de Bibliotecario profesional, ademds atendiendo al articulo 153-W de
1a Ley Federal del Trabajo solicita que las Escuelas de Bibliotecologia

se registren ante la UCECA,

[P

(46) Dato tomado del Follet , "Pecomendaciones sobre Capacitacién de personal
Bibliotecario nu profesional y lista de actividades profesionales y no
profesionales”.



CAPITULO 4
LA DETECCION DE NECESIDADES COMO BASE PARA UNA ADECUADA
PLANEACION DEL PROCESO DE CAPACITACION

La planeacién en todo proceso a ejecutar juega un papel importante,
pués de ella dependerd en gran jparte el éxito de cualquier accidn, en
este caso, la elaboracién de un plan de Capacitacidn resultara efectivo
cuando en su aplicacién se logren eliminar deficiencias y optimizar los
recursos con los que la organizacidn cuenta,

Luego entonces, al tener un plan para impartir Capacitacidn, un
factor importante es tomar cn cuenta las necesidades presentes y futuras
de la empresa. De acuerdo con el Maestro Reyes Ponce, cualquier plan debe
regirse bajo los principios de precisién.b flexibilidad y unidad (47);
de tal modo que satisfaga todos los requerimientos y que permita todos
los ajustes necesarios durante su ejecucion; ademis deberd tener en cuen-
ta las necesidades y situaciones cambiantes.

Un plan de Capacitacidén adecuado deberd contar con los siguientes
requisitos:

1, Establecer las politicas y objetivos de la Capacitacitn.
2, Fijar las metas de las funciones de Capacitacién.

3, Definir las actividades para el logro de los objetivos,
4, Determinar los recursos para implantar la funciédn.

5

Elaborar los instrumentos que ayuden a controlar la funcidn
de Capacitacibn. (48)

(47) Reyes Ponce Agustin, "Administracién de Empresas Parte 1", pag, 166
(48) Gutiérrez Alcazar Jorge C., "La Capacitacién como un medio para mejor
aprovechamiento de los Recursos Humanos", pég. 60 .
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Para el estabiecimiento de los objetivos y las funciones se debe
partir de un andlisis de la organizacibén, si es que realmente se quieren
solucionar los problemas de Capacitacidén; y al mismo tiempo, colaborar
junto con los trabajadores para coadyuvar al logro de los objetivos orga-
nizacionales,

Como complemento de los puntos que anteriormente se mencionaron,
se tiene:

- Las politicas y objetivos sobre Capacitacién delimitan el
marco de referencia, que engloba una serie de principios
en los que sc basa cualquier actividad de Capacitacidn y
ademas las metas expresadas de manera genérica, tomando como
base lo sefalado en la Ley Federal del Trabajo en lo que
se refiere a Capacitacibn y Adiestramiento.

- Las metas debe entar expresadas en cuanto a las funciones,
niveles y A4reas de la empresa durante el periode a que se
refiera el plan; asi como ajustarse a los principios enuncia-
dos en la politica de Capacitacién.

- Se deben de enumerar las etapas a realizar para el logro
de las metas, las cuales se pueden citar de la manera siguien-
te:

1. Detectar las necesidades de Capacitacién.
2. Elaborar los programas de Capacitacién.
3. Habilitar el programa de Capacitacién.

4, Ejecutar la Capacitacidn.
%, Evaluar la funcidn de Capacitacidn. (49)

st o g e

(49) Gutiérrez, Op. cit., pags, 62-23



- 3e deben preveer los recursos materiales, humanos y técnicos
para llevar a cabo la funcidn de Capacitacién, aprovechando
todo aquél recurso que pueda ser Gtil para lograr satisfacto-
riamente los objetivos tijados.

- E1 control que se lleve, deberid proporcionar infermacidn
sobre los resultados de cada una de las etapas, refiriéndose
al tiempo de ejecucion, los recursos utilizados, la compara-
cibén de los resultados con respecto a lo previsto, las accio-
nes correctivas v las Jificultades encontradas en el transcur-
so de la Capacitacion.

Como instrumentos de control para presentar la informacién se pueden
utilizar:

Informes

Graficas

- Registros

Diagramas, entre otros.

4,1 Deteccidn de Necesidades de Capacitacidn; Concepto e Importancia.

La Deteccién de Necesidades de Capacitacién es un procedimiento
que nos indica con precision las diferencias medibles existentes entre
los conocimientos, habilidades y aptitudes que se requieren para realizar
un trabajo especifico, v los que las personas tienen realmente al desempe-
flarlo,

Es decir, la diferencia cntre los estandares de ejecucién en un

trabajo , el desempefic real del trabajador al realizarlo, siempre y cuaa-



do, tal discrepancia obedezca a la falta de conocimientos o habilidades.
Fst:nd 'r de ejecucidn s2rd el punto bptimo de la realizacidn de un traba-
Jjo: éste se alcanzard cuando el trabajo ses hecho adecuadamente.

La Deteccion de Necesidades de Capacitacién es la primera etapa
o fase del proceso de Capacitacidén. Este procedimiento permitird identifi-
car, con la ayuda de diferentes técnicas e instrumentus, en qué aspectos
se va a Capacitar, a quiénes y cuindo,

La informacidn que se hadSrd de recopilar al tirmino de esta fase
debera contener:

1. Conocimientos, habilidades y aptitudes requeridos en los
diferentes puestos de la organizacidn, tomando en considera-
cion cada uno de los niveles jerdrquicos en los que se encuen
tre cada persona.

2, Conocimientos, habilidades y aptitudes que se necesitan
incrementar y/o adecuar en el personal que ocupe los puestos.

3, Caracteristicas del personal que requiere la Capacitacidn
y el orden en que deben de ser capacitados.

La importancia de determinar las necesidades de Capacitacion queda
resumida en los siguientes puntos:

l. Para que el personal de la empresa sea productivo en su
trahajo y que éste se halle dispuesto a progresar.

2. El éxito de la empresa exige un desarrollo Optimo de la
labor de cada trabajador., Se requiere definir las necesidades
de crecimiento de cada individuo.

3. Todas las personas, cualquiers que sea su puezto o nivel

jerdarquico dentro de la empresa, hardan un buen trabajo si



se les presenta la oportunidad. En este punto, la empresa
debe preveer las necesidudes que tiene la persona al querer
me jorar su posicidn aumentando sus conocimientos, hab:lidades
y aptitudes.

4, Si la Capacitacidén no estd claramente delineada, no se basa
en necesidades actuales o futuras, se desperdicia tanto tiempo

como dinero.

4,2 Inventario de Necesidades de Capacitacion.

Este instrumento deberd ser la primera fase dentro dnl proceso de
Capacitacidén, pués al contar con éste, el avance marchard sobre pasos
seguros, Al finalizar esta primera fase se obtendran:

1. Asegurar en la medida de lo posible, que las actividades
de Capacitacidn obedezcan a necesidades reales, ésto con
el objeto de cvitar dar Capacitacidén en las area en que no
se requiere y evitar asl, pérdidas tanto en Recursos Humanos,
materiales y economicos,

2, Partiendo Je los resultados del Inventario de Necesidades
se pretenderan estructurar los métodos de aprendizaje, asi
como habilitar los materiales didacticos para instruir la
Capacitacidn; éstos deberdn ir acordes con el tipo de Capa-
citacidn que se requiera,

3. Es asi mismo importante, especificar la conducta de las
personas al momento de recibir la instruccidn; para que,

en el caso de no alcanzar los objetivos trazados por el puesto
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de trabajo, constituyu un aspecto contra el cual se comparen
los cambios resultantes de las acciones de Capacitacidn,
Idalberto Chiuvenato sefiala que el Inventario de Necesidades se
basa en tres diferentes niveles de anilisis:
- Andlisis del Sistema Organizacional
- Andlisis de Recursos Humanos

- Andlisis de Operaciones y Tareas (*)

4,2,1 Andlisis Organizacional.

Este andlisis tiene como fin verificar cual es el comportamiento
de la organizacién, cémo se desarrolla, a qué se debe dicho desarrollo,
y la relacion que tiene con el medio social y ffsico, la imagén que proyec
ta al medio ambien*e, as{ como la importancia de la Capacitacidn., De
tal forma que este andlisis ayuda a resolver la cuestién sobre lo que
debe de ensefiarse en términos de un plan amplio, v establece la secuencia
de la Capacitacidn para la organizacidn,

Seglin la Optica de Bass y Vaughn; se contemplan tres fases distintas
en el Andlisis Organizacional:

1. El primer paso es la utilizacién de ese anilisis para fines
de Capacitacidn, debe tener en cuenta los objetivos de la
empresa a corto y largo pluzo. Los objetivos a largo plazo
se analizan primero en forma global para alcanzar las metas
especificas de las diversas divisiones, departamentos y seccio

nes de la cmpresa, Los objetives a corto plaze se estudian

(*) Término que se conoce en México como Anidlisis de Puestos,



sin olvidar que sufren cambios radicales en breves periodos.
Por lo tanto, pueden iiterpretarse como objetivos a largo
plazo,

2, El segundo paso es un inventario de los intentos de la compa-
fiia para alcanzar sus metas, a través de sus recursos de
produccion, fisicos v humanos, Varios Indices de eficiencia
se calculardn para Jdeterminar la adecuacién de los flujos
de trabajo, « las entradas v salidas del sistema total, En
cuanto al Entrenamiento se hard énfasis en la contribucidn
del potencial himano a esos indices,

3. La O0ltima fase serd ol andlisis de la empresa como una orga-
nizacidn que opern en un ambjente social, palitico y ccondmico
determinado, a1l que ella puede influenciar de algin modo,
pero no controlar. la empresa, como una organizacidn social,
absorve la inmteraccidn social de sus miembros, cuyva observa-
c16n entera pioporciona determinada imagen. Esa imagen en
esencia, refleja la actitud de sus miembros en varios aspectos,
tales como la supervisidén, los productos de la compaiia,
las metas v los objetivos. Principalmente esa actitud hacia
el desarrollo del personal determinara en gran medida el
éxito del programa de Capacitacion. (50)

Se propone emplear vl Sistema Organizacional para detectar las necesi

daes y el diagndstico de Capacitucion de la siguiente forma:

(50) Bass vy Vaughn, citado por Chiavenato en "Administraciéon de Recursos
Humanos", pags. 469-470
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+ Entradas de mantenimiento que sustentan todo el Sistema
Organizacional, 1la lucratividad genérica v la vitalidad
de }a empresa, asi como la disponibilidad de recursos para
el éxito final. Entre los recursos se destacan las fuerzas
de trabajo, los mercados, lus materias primas, el dinero
y la tecnologia,

+ Entradas de senal del sistema oreanizacional, cruciales
para su interacciéon ceon el sistema de Capacitacidn, éstas
son:

a). Planes basicos Jde negocios y objetivos.,

b). Informacidn de la cantidad 4 calidad Jde fuerza
de trabajo dispomible actualmente, v parn 0@ tareas
futuras,

c). Datos de eficiencia, que incluven informacién sobre
costos emp'eados,  equipos v costos  inlirectos;
instrucciones sobre utilizacion de equino, fuerza
de trabajo v Jdatos de desempeiv planeado, datos
de calidad ete.; v

d).  intormacidn  sobre el medio orgunizaciomal, que
incluve no s0lo  indicadores objetivos sobre las
actitudes v motivaciones de 1o eapresa (ausentismo, -
huelgas), sino tamhién medidas  que o través de
procedimicntos  de  investigacion  se wrienten al
ambiente organizacional...,

+ Salidas del Sistema Oreanicactional como  la realizacidn
formal del sistema, que pueden ser vistas como la decisidn
politica de mantener el departamento Jde Capacitacidn v
apoyarlo formulando objetives v sefalando  los  recursos
(como dinero, tacilidades, statt) frente o otras actividades
potenciales de la organizacion,

+ Salidas del Sistema Organizacional como  satisfaccidn de
necesidades, estan intimamente relacionadas con el éxito
organizacicnal para el logro de los objetivos globales,
Cuando la woiganicacion  tiene exito, las necesidades de
los miembros de la oreanizacidn son igualmente satisfechas
v se dan en feed-back que conserva al sistema. (51)

A nivel organizacional se plantean dificultades en la identificacidn
de lus necesidades de Capacita-idn, y en la definicidn de los objetivos
de la Capacitacion, Considerando yue la Capacitacién es una respuesta
sistemitica 8 las necesidades de conocimientous, habilidades y aptitudes,

el éxito de su programa depende de la manera como havan sido satisfechas

(51) Hinrichs, citado ~or Chiavenato, Op. cit., pags. 471-472



dichas necesidades. El sistema de Capacitacidn no esta aislado del contex-
to organizacional en que se desenvuelve, ni tampoco de los objetivos
que le sefala la direccidn; es por ello que los objetivos de Capacitaciédn
debe estar intimamente lipados a las necesidades  de la organizacion,
La Capacitacidn interactia profundamente con la cultura Je la organizacién,

La Capacitacion va diripida Jde acuerdo a las necesidades de la
ux‘gam.zacién; 4 medida que dicha orzanizacidn crece, sus necesidades
cambian v en consecuenc:a, la Capacitacidon deberd atender nuevas perspecti
vas. Luego entonces, os de vital importancia que las necesidades de
Capacitacién sean periodicamente Jiagnosticadas e  investigadas, para
que a partir de ellas, se establezcan programas adecuados que las satisfa-
gan convenientemente.

Lo anteriormente mencionado queda representado en la siguiente

grafica.



Pionet dsle organizocida

Analislse de lo fuerza
4o frobajo

Analisis de
efliciencie

Andlisis del ciimo
ofganiroclonol

Lucretividod
ofganizacienel

Disponibilidod
¢e tacursos

Supro atemo

de te Orgonitocisa i)
1]
b
1

Entebdas de
procesomiento
'
1

1
1
1 ]

Aualizactdn
Formoat
!

)
———l——\b Aracs /——“‘D
de Racursos
/ Humanos

K

Entrodos de
slimentacion

———————————

L U SQy S OIS |

Chisvenute, dalborto Op,0it,pag 471

Sotisfoccion
de necesidaden
1

-

Estoblecimionto da potliticas
yobjetivos para lo copacitacidn

Consecucion de ldsrecurcos poro
capacitocion ea comparacion oon

otraa estrateglcus

Logro orgonizacional an ef
olcance do los objativos
generaies

Yinculo conia
tetroalimentocida



R

4,2,2 Analisis de Recursos Humanos.

A diferencia Jel Analisis Organizacional con fines de Capacitacidn,
se requiere un exdmen minuciosu de los objetivos fijados, de su claridad
y de su vigencia; el analisis de Recursos Humanos busca verificar =i
éstos son los adecuados tanto cualitativa, como cuantitativamente, para
las actividades presentes vy futuras de la organizacion,

La organizacion da por hecho que los emploados poseen las habilida-
des, conocimientos y aptitudes requeridas por la misma para Jesempenar
un presto; es importante determinar si los empleados que ocupan buenas
pesiciones, son capaces de seguir adelante después de recibir cursos
de Capacitacidn; puesto que, de no ser asi, se requeriria la contratacidn
de nuevo personal,

Idalberto Chiavenato ha citado los concepto de Berrien y Hinrichs,
quienes afirman que, el analisis de los Recursos Humanos se hace a nivel
del departamento de Capacitacién, el cual generalmente abarca cuatro
objetivos:

1. Determinar necesidades de Capacitacion,

2. Seleccionar a los individuos que requieren Capacitacidn
y como consecuencia, participar de ella.

3, Proyectar o conducir programas de Capacitacién.

4. Evaluar la Capacitacién y la contribucién de las técnicas
especificas a los programas.(52)

Al analizar la organizacién para identificar necesidades de Capaci-

tacién, es importante estudiar, no séle la producciébn y los datos de

contabilidad de costos, sino también el esfuerzo necesario de los indivi-

(52) Berrien & Hinrichs, citado por Chiavenate, Op. cit,, nags. 472473



duus para obtener los resultados deseados con esos datos, El desequilibrio
entre ¢l esfuerzo y el resultado puede 1dentificar que los objetivos
sun tormulados de tal marera que la Capacitacidn no tiene, o no puede
desarrollar el comportamiento requerido en los trabajadores para alcanzar
tales objetivos de la manera deseada. Puede indicar también, que los
obrjetivos necesitan solamente un estuerzo moderado, v que el resultado
aumentado por los estuerzos se obtendra con la acertada formulacidn de
objetivos v planeacion correcta de Capacitacidn,

Me Gehee v Thaver conceptualican como indice de "enfermedad organi-
zacicnal” a aguél indice muv alto o muv bajo de eficiencia; va que un
indice constantemente halo puede menoscabar la supervivencia de la organi-
zacidn por el desperdicio de enerplas en su personal, en tanto que los
niveles elevados de productividad son siane de que el personal le la
empresa estd siendo exigido de ena torma no muv adecuada; es decir. sdlo
en cuanto a un estuerze fisico, careciendo de una forma especial para
atender los objetivos orranizacionales.

£l Analisis de Kecursos Humanos deberd hacerse a través de los
siguientes datos para cada puesto:

1. Nimero de empleados en 1o clasificacidon de los puestos.
2, Nimero e empleados necesarios en la clasificacion de
los puestes,
3, Edad de cada empleado en la clasificacidén de los puestos.
4, Nivel de rualidades requerido por el trabajo del empleado.
5. Nivel de conocimientos necesarios para el trabajo de cada
empleado.
6. Actitud de cada empleado en relacidon al trabajo v a la
empresa,
7. Nivel de desempeto cualitative y cuantitative de cada
empleado,
Nivel de habilidad vy de conocimiento de cada cmpleado

para otros trabajos.
9. Potencialidades de reclutamiento interno,

[s 2]
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10, Potencialidades de reclutamiento externo,

11, Tiempo de Capacitacidén necesario para la mano de obra
reclutuble.

12, Tiempo de Entrenamiento para los nuevos,

13, Indices de ausentisma.

14. Indices de Turn-over (rotacidn de mano de obra).

15, Descripciodn del puesto. (53)

Pontual afirma que "tales ‘atos, continuamente analizados, permiten
evaluar las lagunas actuales y futuras dentro de los plazos fijados,
en funcién de las ordenes de trabajo, legales, econdmicas, y de planes
de expansién de la propia empresa’. (54)

£l Anilisis de Operaciones o Analisis Ocupacional, «std constituido
por el desglozamiento de la ocupacidn en las partes que lo integran,
camprobando  las habilidades, conocimientos v cualidades personales o
responsabilidades exigidas para que el individuo descmpeie eficientemente

X e . . - ;
sus funciones: on conclusion, se puede decir que una necesidad de Capaci-
taciOn para el puesto, es una diferenciacidén entre los requisitos exigidos
por el puesto y las habilidades actuales del ocupante. Lo anteriormente

mencionado se puede apreciar en forma sistemdtica y grifica en los siguien

tes cuadros.

(53) Pontual, citado por Chiavenato, Op. cit,, pég. 474
(54) Pontual, citado por Chiavenato, Op. cit., pdgs. 474475
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Concretizando lo anteriormente expuesto, se puede concluir que
las necesidades, conforme al nivel de Analisis (Andlisis Organizacional,
Analisis de Recursos Humanos y Andlisis de Operaciones y Tareas), no
s0lo se dan por las oportunidades que la organizacidn pretende aprovechar
para los cambios e innovaciones, sino también por las operaciones o tareas
que se deben e jecutar,

En cualquiera de los niveles, las necesidades identificadas deben

ser situadas en orden de prioridad o urgencia para su resolucién.
4,3 Técnicas para realizar el Inventario de Necesidades de Capacitaciédn.

El Inventario de Necesidades de Capacitacidn por ser un diagnédstico,
se provee de informacidn veridica, la cual debe de ser cuidadosa v ciste-
mAticamente ordenada, en tanto que otras se encuentran disponibles para
determinados administradores de linea. En la Capacitacidn, la Determina-
cibén de Necesidades de Capacitacidn es una responsabilidad de linea vy
una funcidn de staff, de tal forma que el administrador de linea tiene
la responsabilidad de percatarse de los problemas ocurridos por la ausen-
cia de Capacitacién.

Entre las técnicas que se aplican para la Deteccion de Necesidades
de Capacitacidn, las mds importantes son:

1, Observaciones

2, Solicitudes de la Gerencia
3. Entrevistas

4, Reuniones de Grupo

5. Analisis de Puestos,
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6. Cuestionario de Investigaciones

7. Pruebas o exédmenes

8. Evaluacién del mérito o de ejecuciodn

9, Registro de perconal

10. Informe« de la empresa o de produccidn

11. Planeamiento organizacional a largo plazo

El Andlisis de Capacitacién puede ser efectuado a partir de algunas

fuentes de informacidén, como por ejemplo:

Observacidn.- Verificar la existencia de trabajo ineficiente,
como el excesivo dano del equipo, atraso con
relacién a cronugrama, pérdida  excesiva de
la materia prima, nimero acentuado de problemas
disciplinarios, alte indice de ausencias, turn-
over elevado, etc,

Solicitud de supervisores y de gerentes.- Cuando la necesidad
de Capacitacidon alcanzg un nivel muy alto,
los propios gerentes v supervisores tienden
a solicitar Capacitacion para su personal,

Entrevistas con supervisores y gerentes.- Contactos directos
con supervisores vy  gerentes para  solucionar
problemas de Capacitaciéon con los responsables
de los distintos sectores.

Reuniones Interdepartamentales.- Discusiones interdepartamen-
tales sobre asuntos concernientes a los objeti-
vos organizacionales, problemas operacionales,
planes para determinados objetivos y otros
asuntos asdministrativos.

Cuestionarios.~ Investigaciones a través de cuestionarios
y listas de verificacidon (check-lists) que
evidencien las necesidades de Capacitacidn,

Exdmen de empleados.- Test o prucbas sobre el conocimiento
del trabajo de empleadus que ejecuten determina-
das funciovnes.

Modificacidén del trabujo.- Siempre que haya modificaciones
totales o parciales on las rutines de trabajo,
se hace necesaria la Capacitacién previa a
los empleados en los nuevos metodos.

Entrevistas de salida.~- Conviene hacerlas cuando un trabajador
se retira para conocersu opinidn sobre la organi
zaciébn y la causa de su retire., Es posihle
que varfas deficiencias de la organizacidn,
faciles de corregir, surgan a la superficie.
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Evaluacidn del desempefio.~ Mediante la evalaucidn del desempe-

fio es posible descubrir a los empleados de
bajo rendimiento y averigusr qué sectores de
la empresa son los responsables de la Capacita-
cidn. (353)

Los siguientes hechos pueden indicar a priori, una necesidad de

Capacitacidn:

La admisién de nuevos empleados;

La reduccidn del nimero de empleados;

El cambio de métodos v de procesos de trabajo;

La sustitucidn o movimiento de personal;

Faltas, licencias y vacaciones del personal;

Expansidn de servicios:

Cambios en los programas de trabajo o de produccidn;
Modernizacion de la mAquinaria;

Produccién o comercializacion de nuevos productos o servi-

cios,

Por otro lado, los siguientes problemas indican a posteriori,

una necesidad de Capacitacidn:

1.

Problemas de produccion:
a) baja productividad;
b) Averias frecuentes en equipos e instalaciones;
¢) Comunicaciones defectuosas;
d) Tiempo de aprendizaje e integracién prolongada al
puesto;

e) Gastos excesivos de mantenimiento de las maquinas

(53) Carelli, citade por Chiavenato, Op. cit., pag. 480
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y de los equipos:

f) Bxceso de errores y de desperdicio;

g) Elevado nimero de accidentes;

h) Poca versatilidad de los empleados;

i) Mal aprovechamiento del espacio disponible.
Problemas de personal:

a) Relaciones deficientes entre el personal;

b) Nimero excesivo de quejas;

c) Poco o ningin interés sobre el trabajo;

d) Falta de cooperacién;

e) Ausencia y reemplazos constantes;

£) Dificultades en la obtencidn de buenos elementos;

g) Tendencia a atribuir fallas a los otros:

h) Errores en la ejecucién de las drdenes.

Una correcta programacién de Capacitacién deberd ser sistematizada

y fundamentada

L . .
en los siguientes aspectos, los cuales se analizaran duran-

te el inventario:

e Ln £ L R —
-

@ ~4

Cual es la necesidad?

Dénde fué encontrada primero ?

Ocurre en otra drea o sector ?

Cual es su causa ?

Es parte de una necesidad mayor ?

¢ Como resolverlas; en forma separada o combinada con
las otras 7

¢ FEs necesaria alguna medida inicial antes de resolverla?
¢ La necesidad es inmediata ? ¢ Cudl es su prioridad en
relacion a las demis ?

o O O O O

9, ¢ La pecesidad es temporal o permanente ?

10. ¢ Cuantas personas y cuantos servicios seran conseguidos”

11.¢ Cudl es el tiempo disponible para el entrenamiento ?
12.4 Cudl es ¢l costo probable del entrenamiento ?
13.¢ Quién ejecutard el entrenamiento 7 (56)

(56) Chiavenato, Op. cit., pag. 481
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Este capitulo englobs lo que deberd ser un anédlisis exahustivo
de las necesiadades de Capacitacién, y constituye la primefa fase del
proceso de la Capacltacidén. Por tanto, la investigacién realizada sobre
personal Bibliotecario de la UNAM en el drea de Ciencias Sociales, compren
de esta primera fase., Pero para cfectos 'de tener una idea mas amplia
vy estructurada, se anexa un diagrama en el cual se representan las cuatro

fases del proceso de Capacitacidn:

i

fnventario de Necesidades de Capacitacidn.

Programas Jde Capacitacidn,

Ejecucién (aplicacidén) de los programas de Capacitacion.

Evaluacion de los resultados de la Capacitacidnm,
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CAPITULO 5
INVESTIRACION DE CAMPO

5.1 Delimitacién de la Muestra,

La intencién principal del presente, es captar los problemas vy
limitantes que aquejan al personal Bibliotecario, en cuanto a su necesi-
dad de ser capacitado, con el objeto de mejorar la eficiencia de sus
funciones,

Para llevar a cabo la investigacibén, se delimitd nuestro &mbito
de cstudio, orientade a un grupo de Biblioteccas del Sistema Bibliotecario
UNAM, compuesto por las Unidades que integran el area de Ciencias Socia-
les:

+ Biblioteca '"™Maestro Roberto Casas Alatriste", Facuitad de
Contaduria y Administracidn,

+ Biblioteca "Antonio Caso", Facultad de Derecho.

+ Biblioteca "Isidro Fabela", Facultad de Ciencias Politicas
y Sociales.

+ Biblioteca "Enrique Gonzalez Aparicio", Facultad de Economia.

+ Biblioteca "Samiel Ramos", Focultad de Filosfia y Letras.

+ Biblioteca de Estudios Superiores, Facultad de Psicologia.

+ Biblioteca de Estudios Superiores, Escuela Nacional de Traba-
jo Social.

. . . . g
La razébn por la cuul se eligié el drea de Ciencias Sociales, fué
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por ser el ambito dentro del cual esta comprendida la Facultad de Contadu
rian y Administracion, de la cual somos egresados.

£l nimero de personas que laboran en estas Bibliotecas es de 202
personas, de las cuales; 14 desempenan funciones secretariales; 30 desem-
pefian el puesto de intendencia y vigilancia, vy 8 son mulricopistas,
por lo que las personas que realizan actividades de Bibliotecario son
150,

El estudio esta dirigido a ese grupo de 150 personas distribuidas
en las 7 Bibliotecas. Cabe hacer la observacién de que el nimero de
personas que laboran en ellas, no es uniforme (remitase al Capitulo

1 en el punto 1.4.1 para ver la distribucion del personal).

5.2 Elaboracibn del Cuestionario.

Dentro de las herramientas que se utilizaron para recabar la informa
cidn, se empled el Cuestionario, la razén por la que se eligié éste,
es porque presenta las siguientes ventajas:

- Permite obtener informacidn sobre un gran nlmero de indivi-
duos en poco tiempo.

- St manejo es relativamente facil.

~ Su calificacidn no requiere de personal especializado.

~ Se puede obtener resultados objetivos, y en muchos casos
nimericos.

- Pueden ser utilizados para diversos ambientes, edades, etc,

- El Cuestionario es personal,

Debido al tipo de la investigacion, se utilizarén 2 formatos de
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Cuestionarios; el primero, que fué dirigido a personal Biblintecario,

el cual fué estructurado de la siguiente manera:

Perfil del entrevistado.

1

Objetivo de su puesto y funciones que realiza.

- Cursos de Ca,acitacidn que ha recibido.

Disposicion para tomar cursos de Capacitacidn.

El segundo Cuestionario, fué dirigido a jefes o coordinadores de
Biblioteca v comprende, ademis de los puntos anteriores, una evaluacidn
del desempeiio del trabajo de su personal, asi como las necesidades de
Capacitacidn que requiere dicho personal.

La razon por la que se elaboraron dos instrumentos, radica en efec-
tuar un estudio comparativo entre las necesidades de Capacitacién que
el personal considera necesario adquirir, v las necesidades de Capacita-
cion, que cl-jefe inmediato observa en ellos.

El Cuestionario que se aplicd esta formado por preguntas abiertas,
cerradas vy mixtas; las preguntas abiertas se emplearon para que las
personas pudieran expresar libremenete su opinidn; las preguntas cerradas
para evitar que caveran en la subjetividad en temas que requieren res-
puestas concretas y exactas; las mixtas se utilizaron para orientar
la respuesta.

Los formatos se aplicaron por medio de visitas a cada una de las
Biblintecas. Algunos fueron contestados en el momento, y en otras, fué
necesario dejarlos para que se resolvieran, dado que las personas se
encontraban en ese momento con exceso de trabajo, no pudiendo contestar
inmediatamente,

El tiempe de la investigacidn tanto documental, como de campo,



—99-

fué estimado en & meses.
A continuacién se presentan los formatos utilizados para llevar

a ncubo la presente investigacién.



FACULTAD DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION
SEMINARIO DE INVESTIGACION ADMINiSTRATIVA

Compafiero trabajador, conscientes de la importancia que sy trabajo
tiene para la comunidad Universitaria, le rogamos que sea tan amable
de proporcionarnos la informacidn siguiente, la cual serd considerada
inicamente para efectos de recepcidn profesional.

FAVOR DE MARCAR CON UNA "X" LA RESPUESTA QUE CONSIDERE ADECUADA.
1.~ Sexo:
( ) Masculino ( ) Femenino
2.- Edad:
( ) Menos de 20 aios ( ) de 20 a 30 afios () de 30 a 40 afios

() de 40 a 50 afios ( ) mds de 50 aios,
3.- Horario de trabajo:

( ) Matutino () Vespertino () Mixto
4.~ Nivel de estudios:
() Primaria ( ) Secundaria ( ) Bachillerato

( ) Técnico, especifique

{ ) Profesional ( ) Otro, especifique

5.~ Puesto que ocupa:
( ) Bibliotecario ( ) Oficial Administrative
( ) Técnico Bibliotecario

6.- Antiguedad en su trabajo: afios.

7.~ Considera que su puesto esté bien remunerado?
() st () No, por qué

8.~ Por qué razbdn permsnece en su trabajo?

( ) por gusto () por necesidad ( ) por no tener -
otro mejor.

( ) Otro, especirique

9.~ C1al es el objetivo del puesto que desemperna?

10, Actividades que realiza en su Biblioteca.
1. Procesos Técnicos,
a. Seleccién y Adquisicidn
( ) Preparar y controlar los presupuestos

( ) Seleccionar y Adquirir material



( ) Verificar y aprobar facturas

( ) Preparar ordenes de compra

( ) Recibir y colocar el material y las ordenes de compra

( ) Confrontar facturas con el material v las ordenes de compra
() Devolver el material defectuoso o equivocado

( ) Otro, especifique

b.Catalogacion y Clasificacidn
( ) Catalogaciédn
Encabezamiento de material

Clasificacidn

—~ o~~~

)]
) Precatalogacidn
) Correccidn de los errores resultantes de la catalogacién y -

clasificacién,

—~
~—

Cargar ejeaplares v volimenes adicionales

( ) Otro, especifique

c. Preparacidn Mecdnica del libro
( ) Poner sellos
( ) Pegar esquineros y papeletas de devolucidn
( ) pegar esquineros en el lomo de los libros

( ) Otro, especifique

11, Servicios al piblico.

a. Préstamo

( ) Supervisar las actividades del servicio

( ) Atencidn directa a usuarios

{ ) Prestar, renovar, reservar y recibir libros

( ) Descargar libros

( ) Ordenar las tarjetas de los libros prestados

( ) Aplicar multas

{ ) Elaborar v enviar avisos de vencimiento

( ) Registrar nuevos usuarios

{ ) Llevar estadisticas diarias, mensuales y anuales de usuarios

y material utilizade

( ) Otro, especifique

b. Servicio de consulta

( ) Orienta y ayuda al lector a la localizacién de la informacidn
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Atiende consultas de cardcter general y/o especializado,

u

)

} Compila bibliografias

) Superviza y controla el préstamo interbibliotecario

) Organiza actividades, ofreciendo platicas, visitas guiadas y
conferencias.

) Otros, especifique

reglo de Estanteria

) Colocar los libros y otros materiales en los estantes
) Controlar y mantener el orden de la estanteria

) Desocupar mesas y cuidar el orden de la estanteria

} Otros, especifique

blicaciones periddicas

Y Revision de catidlogos bibliograficos

) Seleccionar y adquirir

} Registro y control

) Prepara el material para encuadernacidn
) Revisidn del material adquirido
)

Otros, especifique

asistido a algdn curso o taller especializado de Bibliotecologia

iblioteconomia, especifique el nombre del curso, fecha en qué --

fué tomado, duracidn del mismo,

(
(
(
12.- Cuales
(
(
(

) Elemental, ccudl?

) Medio, écual?

Y Superior, ccual?

son las fallas que ha encontrado en los cursos que ha tomado?
) Han resultado repetitivos () No hay continuidad en el curso
) Falta motivacidn por parte del instructor

) Otro, especifique

13.- Se siente a gusto en el trabajo que desempeiia actualmente?

(
(

Y §i, por yué?

) No, por qué?

. . . . o
14,~ Estaria dispuesto (a) a tomar un curso de Capacitacidn o Actualizacidn?
: P

(

) $i, porqué?




() No, porqué?

15.~ Sobre qué temas le gustaria recibir Capacitacidn o actualizacidn?
( ) Automatizacidn de Bibliotecas
) Codificacidn
) Captura de Datos

} Relaciones humanas

) Creacidén y manejo de archivos verticales

(
(
(
( ) Induccion al trabaijo
(
( ) Comunicacion

(

) Otro, especifique

16,- Cada cuando considera Usted que debe recibir Capacitacidn?
( ) Urgentemente
( ) Cada seis meses
( ) Cada ano
( ) Mas de un ano
() No requiere Capacitacion
17.- Si considera que omitimos alguna informacidn o tiene alguna sugerencia

que hacernos le agradeceriamos sus comentarios.

i MUCHAS GRACIAS POR SU VALIOSA COLABORACION !



FACULTAD DE CONTADURLA Y ADMINISTRACION
SEMINARIO DE INVESTIGACION ADMINTSTRATIVA

Conscientes de la importancia que su trabajo tiene para la Comuni-

dad Universitaria como Jefe o Coordinador de la Biblioteca a su cargo,
le rogames sea tan amable de proporcionarnos la informacidn siguiente,
la cual sera considerada lnicamrnte para efectos de recepcién profesional.

3

=
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FAVOR DE MARCAR CON UNA "X" LA RESPUESTA QUE CONSIDERE ADECUADA.

Sexo:
( ) Masculino ( ) Femenino

Edad:
( ) Menos de 20 afos () de 20 a 30 afos () de 30 a 40 afos.
() de 40 a 50 afios ( ) mas de 50 afios

Horario de trabajo:
( ) Matutino ( ) Vespertino () Mixto
Nivel de estudios:
{ ) Primaria () Secundaria () Bachillerato

() Téenico, especifique

t ) Profesional, especifique

() Otro, especifique

Considera que su trabajo estd bien remunerado ?

() si ( ) No por que

Antiguedad en su trabajo: anos.

Cuil es el objetivo de la funcidn que desempeia ?

Cudl es la razdn por la que permanece en su trabajo ?

Cuales son las actividades que desarrolla como Jefe o Coordinador
de la Biblioteca ?




10.- Si ha asistido a algin curso o taller especializado en Bibliotecolo-
gla o Biblioteconomia, especifique el nombre del curso, fecha en
que fué tomado y duracién del mismo:
( ) Elemental, cual

( ) Medio, cual

( ) Superior, cual

11.- Cuales a su juicio, son las fallas que ha encontrado en los cursos

tomados:

12.~ Estaria dispuesto a tomar un curso de Capacitacién o actualizacidn:
() Ssi { ) No porqué

13.- Sobre que temas le gustaria recibir Capacitacidn:

14,~ Cada cuando considera Usted que requiere recibir Capacitacién o

actualizacibn:
( ) Urgente ( ) Cada seis meses
( ) Cada aiio ( ) Mas de un ano

( ) No requiere Capacitacidn,

VISION GENERAL DE SU EQUIPO DE TRABAJO

15.~ En que porcentaje considera Usted que el personal a su cargo desempe-
fia sus actividades satisfactoriamente:
()100a90% ()8 a70f ()60as50T () 40a 20%
16.~ En qué drcas considera Usted que el personal a su cargo debe recibir
Capacitacién:

17.~ De acuerdo a las necesidades de la Biblioteca a su cargo, con que

periodicidad debe recibir Capacitacién el personal que la integra:




18,~ Que cursos consideraria convenientes para ser tomados por su personal:

19.- Que opina de los resultados obtenidos en su Biblioteca después de

los curses de Capacitacidn que hasta el momento su personal ha recibido:

| MUCHO LE AGRADECEMOS SU VALIOSA COLABORACION !
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.2.1 Objetivo que se persigue con cada una de las preguntas del Cuestiona

rio.

1. Perfil del entrevistado.- esta parte consta de nueve preguntas,
con objeto de ubicar a las personas de acuerdo a su edad, sexo,
horario de trabajo, nivel de estudios, puesto que desempefia,
antiguedad en su trabajo, conocer su conformidad en cuanto a
la remuneracidn que percibe en su trabajo, y cudl es la razén
por la que permanece en su trabajo. Como se puede observar,
la finalidad de estas preguntas es conformar una imagen genérica
de la persona entrevistada. Se omitid pedir el nombre al encues-
tado, debido a que hubiera habido predisposicién para dar contes
tacion al cuestionario.

2. Objetivo de su puesto y funciones que realiza,- Esta parte esté
integrada por dos interrogantes:

- pregunta No. 9; ¢ Cudl es el objetive del puesto que desempe-
fla 7.~ Se pretende con esta pregunta, saber si el entrevistado
tiene conocimiento de las funciones que su puesto requiere.

- pregunta No. 10; Actividades que realiza en su Biblioteca.

1. Area de Procesos Técnicos:
a, Seleccidn y Adquisicién
b. Catalogacién y Clasificacién
c. Preparacion mecanica del libro
IL. Servicios al Piblico:
a. Préstamos
b. Servicios de consulta

¢. Arreglo de estanteria
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III. Publicaciones periddicas

El objeto de esta pregunta es conocer las actividades que realiza

el entrev.utado.

3. Cursos de Capacitacién que ha recibido.~ Integrado este rubro

por tres preguntas:

~ pregunta No. 11; Si ha asistido a algin curso o taller especia-
lizado de Bibliotecologia o Biblioteconomia, especifique el
nombre del curso, fecha en que fué tomado, y duracién del
mismo,

El objeto de esta pregunta es determinar el nimero de trabajado-

res que ha asistido a cursos de Capacitacién en el Area Bibliote-

caria,

- pregunta No., 127 { Cuales son las fallas que ha encontrado
en los cursos que ha tomado ?

El objetivo de esta pregunta es detectar, segfin el criterio

del trabajador, cuales han sido las anomalias de los cursos

que han recibido,

- pregunta No. 13; ¢ Se siente a gusto en el trabajo que desempe-
fla actualmente ?

El objetivo de ésta, es para controlar a la pregunta No. 8,

dejando esta pregunta semi-abierta para conocer hasta cierto

punto el porqué si 6 no se SiOLté a gusto en el trabajo.

Disponibilidad para tomar cursos de Capacitacién, Este rubro

se compone también por tres preguntas,

- pregunta No. 14; ¢ Estarla dispuesto a tomar un curso de Capaci

tacion o actualizacién ?
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La fianalidad de ésta, es conocer si el trabajador tiene disposi-

cién o no, a tomar un curso de Capacitacién y los motivos para

aceptarlo o no.

- pregunta No. 15; & Sobre que temas le gustaria recibir Capaci-
tacidén o actualizacién ?

La finalidad de esta pregunta, es determinar los cursos que

el trabajador desea tomar para el mejor desarrollo de su trabajo.

- pregunta No, 16; ( Cada cuando considera Usted que debe recibir
Capacitacidn ?

El Objeto de esta pregunta es saber con que periodicidad los

trabajadores, de acuerdo a sus necesidades, requieren recibir

Capacitacidn,

5.3 Limitantes en el Desarrollo de la Investigacién.

La Deteccién de Necesidades no estd en esta investigacién, contempla~
da con la profundidad que debiera hacerse, las causas:

- En dos de las Bibliotecas encuestadas, las facilidades para
recopilar la informacioén se vieron interrumpidas por falta
de cooperacidén por parte de sus autoridades.

- Asi mismo éste problema se presentd con algunos trabajadores,
ademés de que algunos otros, por cuestiones de exceso de traba-
jo, no tenian tiempo de contestarlo en ese momento, por lo
cual se les tuvo que dejar el cuestionario para recogerlo
después.

~ Apréximadamente el 301 del personal encuestado se mostro
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con una actitud negativa a contestar el cuestionario.

- La detecci6q de necesidades debe hacerse personalizada, debido
a8 que cada individuo desempefia “sus funciones dependiendo de
los conocimientos, habilidades y aptitudes que cada uno posee;

por lo tanto no se puede estandarizar la eficiencia.

5.4 AnAlisis e Interpretacién de la Informacién.

Cabe sefialar que la muestra estaba representada por 150 personas,
de los cuales un 67 T proporciond la informacién requerida, y el 33%
restante de la muestra no proporciond los datos por las siguientes razones:
- por no encontrarse en su centro de trabajo en el momento
de aplicarse el cuestionario.
- por contar con licencia de trabajo.
- pordue se negd a contestar.
Por lo que el estudio se basa Gnica y exclusivamente en 100 cuestiona
rios que si proporcionaron la informacidn,
Ahora bien, a continuscién se procederd a analizar las preguntas
que comprende el cuestionario aplicado,
Con objeto de seguir un orden al analizar el cuestionario, se presen-
tard éste en cuatro secciones:
- Perfil del entrevistado
- Objetivo de su puesto y funciones que realiza en &1,
- Cursos de Capacitacién que ha recibide

- Disponibilidad para tomar cursos de Capacitacibn,
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S.4.1 Informacidén Obtenida de los Trabajadores.
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SEXO

De los cuestionarios aplicados (100), el 51Z estd formado por indivi-
duos del sexo masculino y el 49% restante por personas del sexo femenino,
lo que indica que la poblacién Bibliotecaria en el &rea de Ciencias Socia-
les se enecuentra equilibrada. por lo que se deduce que esta actividad

puede ser realizada indistintamente por hombres o mujeres.
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EDAD

En cuanto a edades se puede observar:

- el 46 % del personal tiene edades entre 20 y 30 afios

el 42 Z tiere edades en 30 y 40 afos

el 4 % tiene edades entre 40 y 50 afos
~ el 87 tiene edades de mis de 50 aios
Lo que indica que el 88 I del personal Bibliotecario se encuentra
por debajo de los 40 afios, es decir que es gente joven.
Basandose en el concepto que algunos sociologos tienen en cuanto
a que, la gente joven presents menos resistencia al cambio, se puede
afirmar que la implantacidén de cursos de Capacitacién bien estructurados,

tendrén el éxito esperado en ellos.



TURNO

81 %

29 %

2.2 %

Matutino Vespurtinog Minto



~117-

TURNO

Con respecto a este punto se puede observar que:
- el 51 % del personal labora en el turnc matutino
- el 29 7 labora en el turno vespertino
-~el 122 lagéra en turno mixto
Por lo anterior, se puede ver que el mayor nimerc de personal trabaja
en el turno matutino, ya que es en éste, en donde se tiene que satisfacer
al mayor nimero de usuarios.
Por otro lado, el hecho de que los porcentajes mayores (matutino
v vespertino) de personal laboren sbélo un turno, resulta propicio para
que el trabajador tome cursos de Capacitacién sin el menor problema en

cuanto a facilidades para asistir,



1078%

3116%

NIVEL DE

8.61%

ESTUDIOS

20.74%

e

I= Primorio

2- Secundarle

3.© Bachillerate

4: Tecnico Bibliotecario
8- Semi-Profesional

8- Decurodora

T Carrera Comercial

8- Tecnkco Progromador
8- Arte intagral

e

7 )



~-119-

NIVEL DE ESTUDIOS

El 28,7 % del personal que labora en las Bibliotecas posee estudios
semi-profesionales; el 31,18 % cuenta con bachillerato; el 10,75 % tiene
estudios a nivel secundaria; el 4.3 % tiene estudios a nivel primaria;
y el 19.67 % tiene preparacidén técnica en Bibliotecologia,

Cabe sefialar, que el porcentaje mayor estd representado por personas
que cursaron parte de la carrera o la estan cursando, sin ser especifica-
mente la carrera de Biblioteconomia; en contraposicién con ésto, el perso-
nal aue cuenta con estudios especializados en el Adrea es de 19.67 % de
los cuestionarios levantados.

NOTA: Los Jefes o Coordinadores de Biblioteca no estdn contemplados

en este apartado, ya que, por contar ellos con estudios profe~
sionasles a nivel Licenciatura, el analisis correspondiente

se realizard en otra secciébn,
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De los

PUESTOS QUE OCUPAN

cuestionarios que se aplicaron se puede observar:
el 70.96 % ocupa el puesto de Bibliotecario

el 13,93 % ccupa el puesto de técnico Bibliotecario
el 3.22 Z ocupa el puesto de oficial admvo.

el 1.07 7 ocupa el puesto de ayudante de maestro.
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Con estos datos, se detecta que la mayoria del personal, ain cuando

no cuenta con estudios especializados en el Area, se encuentra ocupando

un puesto de Bibliotecario.
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ANTIGUEDAD EN SU TRABAJO

el 48,38 % del personal encuestado cuenta con una antiguedad

de menos de 5 afios.
- el 21,5 % tiene una entiguedad entre 6 y 10 afos
- el 13,97 7 tiene una antiguedad entre 11 y 15 afos
- el 9.67 % tiene una antiguedad de mas de 15 afos.

el restante de la muestra encuestada (6.45 %) no especificd

su antiguedad,

Lo anteriormente expuesto hace pensar que, ademds de tener poco
tiempo laborando en su puesto, y la falta de estudios especializados
en el drea, hace necesario que al trabajador se le provea de habilidades,
conocimientos y aptitudes que desemboquen en un descmpefio mids eficiente

de su trabajo.
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REMUNERACION DEL PUESTO

El 15.05 % de los encuestados, contestd que su puesto si esta bien
remunerado; el 75.26 7 afirmb ¢.e no estd bien remunerado.

Es dimportante recclcar que la gran mayoria no estd conforme con
el salario que percibe.

Ahora bien, en la medida en que se dé una mayor importancia al aspec-
to salarial, el trabajador sera motivado a prepararse; adquiriendo cono-

cimientos del 4rea y logrando asi un mejor desempeiio de sus actividades.
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RAZON POR LA QUE PERMANECE EN SU TRABAJO
En este aspecto se puede observar que:

El 38,7 % de las personas encuestadas permanece en su puesto
por necesidad econémica, deduciendo que, estas personas no
tienen el mismo interés que si estuvieran por gusto, aln cuando

tienen un porcentaje similar.

Ahora bien, otro porcentaje que se debe considerar es el 20.43 7
que conforma a las personas que contestaron que estan en su puesto actual
por no tener otro mejor. '

Es importante sefialar que estas personas, al no contar con estudios
especializados y al sefialar que sdlo estan en &1 por no tener otro mejor,
estan desplazando a otras personas que si tienen estudios especializados
en esta disciplina, por lo que se debe de dar un mayor énfasis al aspecto

motivacional.
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OBJETIVO DEL PUESTO

El mayor porcentaje de entrevistados consideraron que el objetivo
de su puesto es "proporcionar una buena atencidn al usuario', siguiendole
por orden de importancia; ''la preparacidn adecuada de materiales para
facilitar su uso al usuario”.

Por lo que podemos constatar que, el personal Bibliotecario esta
conciente del objetivo de su puesto, ain cuando tiene ciertos problemas

para cumplirlo de manera eficiente.



PROCESOS  TECNICOS

Sdscadn y Adquisicin

Catologacidn y Clasificocidn

Preporacion macdnica del Kbro



SERVICIOS AL PUBLICO

SERVICIO8 DE CONSULTA

APREGLO DE ESTANTERIA



PUBLICACIONES PERIODICAS
(Hemeroteca)

Nota: Las personos que loboron en esta seccidn,
hocen Indistintoments procesos tecnicos y
servicios ol plblico.



ACTIVIDADES QUE DESARROLLA

La grafica indica el ndmero de personas que desarrolla una o mais
actividades dentro de las tres secciones que comprenden las Bibliotecas,
y que son:

- Procesos Técnicos
- Servicios al Piblico
- Publicaciones Periddicas

Cabe sefialar que, por ser las publicaciones periddicas una seccidn
independiente, aln cuando ésta se encuentra dentro de la Biblioteca,
desarrollan Procesos Técnicos y Servicios al Pdblico, dichas actividades
son llevadas a cabo por las mismas personas.

Ahora bien, se puede observar que el mayor nimero del personal estd
en la seccidn de Servicios al Plblico, desempedando las actividades de
Préstamo, Servicos de Consulta y Arreglo de Estanteria indistintamente.

No siendo asi en la seccidén de Procesos Técnicos, que la mayor parte
del personal, sbélo se encarga de realizar la Preparacidén Mécanica del
libro. Lo que deja entrever, que el Area mas importante dentro de 1la

Biblioteca es la de Servicios al Pablico.
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CURSOS TOMADOS POR LOS TRABAJADORES

De las personas qu;z han tomado cursos de Capacitacién, que engloban
el 49,5 % (46 personas) del total de la muestra, Gnicamente 5 personas
han tomado cursos de Capacitacidén recientemente, es decir en los afios
de 1983 a 1985; 7 personas entre 1980 y 1982: y el resto los tomo en
diferentes fechas previas a 1930,

Estos datos resultan alarmantes, dado que:

-~ La mayoria de las personas que han tomado cursos, lo hicieron
hace mucho tiempo.

- Se debe considerar que los cursos tomados por las personas
tuvieron una duracién mixima de 60 horas., Esto, sumado a
las personas que no han tomado cursos de Capacitacidn, es
una muestra de la gran necesidad que existe, de que se den
cursos estructurados de Capacitacidn, orientados a eliminar
deficiencias, obteniendo como resultado, un funcionamiento

mAs dindmico de los servicios Bibliotecarios.
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FALLAS ENCONTRADAS EN LOS CURSOS

En esta pregunta, hubo varias personas que marcaron mds de una
opcidn, por lo que la sumatoria de los porcentajes no equivaldrd al
49.5 % de las personas que participaron en cursos.

- 10 personas encontraron que los cursos han resultado repetiti
VoS,

- 16 personas afirmaron que no hay continuidad en los curses,

- 9 personas contestaron que falta motivacidn por parte del
instructor.

- 4 personas afirmaron que el tiempo de duracién era corto.

- 2 personas dijeron que faltan puntos importantes en ellos.

- 3 personas consideraron los métodos de ensefianza como inade-
cuados.

- 1 personas considerd al curso como muy elemental,

- 2 personas no encontraron falla alguna en los cursos.

- 8 perscnas no hicieron ninguna observacidn,
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GUSTO POR EL TRABAJO QUE DESEMPENA ACTUALMENTE

En esta pregunta se puecde observar que:
- 68 personas contestaron afirmativamente, las  razones  por
las cuales se sienten a gusto son:
4+ 28 personas porque el ambiente de trabajo es agradable.
+ 12 personas porque proporcionan buen servicio y ayuda
al usuario.
+ 6 personas porque adquieren nuevos conocimientos.
+ 5 personas porque es un trabajo sencillo.
+ 3 personas porque les ayuda a tener una superacidn
personal.
+ 1 persona porgue estd en contacto directo con la cultura
+ 1 persona porque es su profesion
+ 10 personas no especificaron.
De las personas que no estaban a gusto en el trabajo que desempefian
actualmente, plantearon las sipuientes razones:
+ 5 personas porque era un trabajo rutinario y aburrido
+ 3 personas porque el sistema funcional de la Biblioteca
era inadecuado.
+ 2 personas porque no hay promocién de p;rsonal y faltan
incentivos,
+ 2 personas porque les gustaria realizar otras funciones
dentro de la Biblioteca.
+ 2 personas sélo trabajan por necesidad econbmica.

+ 1 persona porque hay una diversidad de actividades
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o trabajo en los diferentes puestos
+ 1 persona le gustaria estar en otro trabajo
+ 1 persona considera que si fuera capacitado se sentiria
a gusto.
+ 1 persona por la leiania de su hogar al centro de traba-
Jo.
+ 1 personas no especificéd
+ 5 personas no coutestaron ninguna de las dos opciones.
Estos resultados, comparados con los de la pregunta del porqué
perranecen en su trabajo, en la opcién "por gusto" no se relacionan,
ya que, en su gran mayoria los encuestados permanecen en su trabajo

por necesidad y no por gusto.
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DISPOSICION PARA TOMAR CURSOS DE CAPACITACION

Del nimero de encuestados de la muestra (93 personas) excluyendo
a los Jefes, 8B personas contestaron afirmativamente, por diversas causas:
- 4 personas los desean por ser necesarios
- 10 personas por superacidn personal
-~ 17 personas por lograr un mejor desempefno en su trabajo
- 41 personas para adquirit nuevos conocimientos
- 7 personas no especificaron
Ahora bien, de las personas que no estan dispuestas a tomar cursos
de Capacitacibn, su motivo fud:
- 2 personas por estar préximas a jubilarse
- 1 persona porque no hay incentives ni promocidn
- 2 personas no contestaron ninguna de las 2 opciones.
Medisnte entos datos se puede constatar que existe un espiritu
latente para recibir Capacitacién, dado que la disponibilidad para tomar

cursos es de 94,7 % del personal encuestado.
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TEMAS EN LOS QUE AL TRABAJADOR LE GUSTARIA RECIBIR CAPACITACION

La mayoria de los trabajadores seleccioné todas o varias de las

opciones, distribuyendose de la siguiente manera:

68 personas sobre"Automatizacién de Bibliotecas"

51 personas
49 personas
42 personas
28 personas
24 personas

13 personas

sobre
sobre
sobre
sobre
sobre

sobre

"Captura de Datos"

"Relaciones Humanas"

"Codificacién"

"Comunicacion"

"Crescidn y manejo de archivos verticales"”

" Induccibén al Trabajo"

5 personas sobre "Procesos Técnicos"

2 personas sobre "Organizacién de Bibliotecas"

1 personas sobre " Mecanismos y Procedimientos para la rapida

adquisicidn de materiales",

1 personas sobre "Administracidn de Personal"
P

1 personas sobre "Hemerotecas"

1 persona sobre "lnglés"

Estos cursos fueron sugeridos por las personas encuestadas, Esto

corrobora la pregunta anteriormente analizada y que representa en orden

jerdrquico, las &reas en las que el personal desearia ser capacitado.
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FRECUENCIA CON QUE DESEA RECIBIR CAPACITACION

- 48 personas contestaron que requieren Capacitacién urgentemen
te.
- 20 personas contestaron que la requieren cada seis meses
13 personas contestaron que la requieren cada afio
- 3 personas”lg requicren constantemente
- 2 personas contestaron que la requieren a mas de un afio
- 1 personas siempre que se presente la oportunidad y que
vaya de acuerdo a sus intereses
- 1 persona contestéd que no requiere Capacitacion
- 8 personas no contestaron a la pregunta
Lo anterior permite afirmar nuevamente que las personas desean
ser capacitadas en su mavoria urgentemente, seguidas por el rango de

cada seis meses.
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5.4.1.1 Observaciones de los Trabajadores Bibliotecarios.

Como complemento de la informacién obtenida, a continuscién se
exponen algunas observaciones que los trabajadores bibliotecarios hicie-
ron en torno a la investigacién realizada:

~ que exista mayor motivacidn psicolégica y remuneracién econd-
mica para el personal bibliotecario, lo cual redundard en
un me jor servicio al usuario.

- deberian llevarse cursos de Capacitacidn en una forma constan
te, debido a que existe mala preparacidn por parte del emplea
do Universitario.

~ considerar la opinidén sobre, si es correcta la direccidn
y organimcién de la Biblioteca, asi como la correcta seleccitn
del personal para los puestos, a nivel Bibliotecario y a
nivel Directivo,

~ debe haber suficiente personal que atienda eficientemente
las necesidades del usuario de la Biblioteca.

- es importante tomar en cuenta las variables ambientales,
materiales y humanas; las cuales son fundamentales para
el buen funcionamiento de la Biblioteca.

- Que los cursos de Capacitacidn sean égiies y que lleven
una secuencia, asi como dar la debidn importancia al traba-
jador.

-« Es importante considerar las fechas y horarios para impartir
los cursos de Capacitacidén; asi como exigir al jefe inmediato

gque dé facilidades pare asistiv a los cursus,



- que los resultados de la investigacion sean publicados en

la “GCaceta UNAM", para que las autoridades correspondientes
se den cuenta de la necesidad de capacitar al personal Biblio
tecario, pués ain cuando la mavoria del personal cuenta
con estudios de Bachillerato, no posee los conocimientos
especializados del Arvea.

las autoridades correspondientes, deberian dar la importancia
adecunda al Bibliotecario, pués en é1 descansan las bases
de los estudiantes, por lo que, deberian elaborar programas
de Capacitacidén en una forma constante, ya que mediante
ésto, el Bibliotecario prestaria un mejor servicio a la
Comunidad Universitaria.

que se mejoren las relaciones v lineas de comunicacién entre
el jefe y los empleados.

que el estudio realizado se haga realidad, con el objeto

de mejorar los servicios Bibliotecarios.

5,4,2 Informacion obtenida de los Jefes o Coordinadores.

De los Jefes de las Bibliotecas, todos cuentan con estudios profesio

nales, de

los cuales:

2 de ellos poseen la licenciatura en Derecho
1 cuenta con la licenciatura en Psicologia Social

1 cuenta con la licenciatura en Contaduria Pdblica

o

poseen la licenciatura en Bibliotecologia

I mas posee la licenciatura en Bibliotecnnomia, contando
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ademis con la Maestria en Bibliotecologia

De lo anterior se puede constatar que sblo en tres Bibliotecas,
los directivos de éstas cuentan con estudios especilizados en el 4rea.

En lo que se refiere a la pregunta No. 5 del Cuestionario ( propio
del Jefe o Coordinador) referente a la remuneracion que percibe:

- 3 personas contestaron que si estd bien remunerado, sblo
una de ellas especificé que estd acorde a sus funciones,
las dos restantes omitieron especificar

- las 4 personas restantes, contestaron que no estin bien
remunerados, estos de alguna manera u otra, dicen que su
sueldo estd por abajo del de cualquier otro profesionista
que lubora en diferentes areas.

En la pregunta No. 6, que sc refiere a la antiguedad en su puesto,
la personas que tiene mayor antiguedad cuenta con 6 afos en él; una
persona con 5 afos; 3 personas con 3 anos; otra persona con 2 afios;
¥ una mAs con un afio.

la siguiente pregunta que estd orientada a determinar cual es el
objetivo del puesto que desempefia; 6 de los encuestados respondieron:

- Planear, Organizar, Coordinar, Ejecutar y Evaluar las activi-
dades y servicios de la Biblioteca.

- una de las personas omitid responder.

Cabe sefialar quc una sola peisona hize hincapié en proporcio-
nar un servicio eficiente que apoye los planes y programas
de la Facultad a la cual presta servicio,

La siguiente pregunta enfoca las razones por las que permanecen

en su trabajo, las cuales son:



1
—
we

- porque hay oportunidad de desarrollo y brinda satisfacciones.

- proporcionar un servicio social a los usuarios, y por ahondar
en el conocimiento de la Biblioteconomia,

- porque le gusta.

- por desarrollarse profesionalmente.

- porque le agradan sus funciones.

- porque la Biblioteca de la Facultad es uno de los pilares
en la formacién del futura profesionista,

- porque es el encargado de ese proyecto temporalmente, ademés
ademds de hacerlo por espiritu Universitario,

Pregunta No. 9, en ésta se hace referencia a las diferentes activi-
dades que desarrollan come Jefes o Coordinadores de la Biblioteca:

- Planear, Dirigir y Supervisar las actividades de la Biblio-
teca.

- elaborar planes y programas de trabajo.

- elaborar normas para la prestacién de los servicios.

- elaborar lincamientos para las actividades que sec realizan
en la coordinacién.

- coordinar las campafas para la adquisicidon de libros de
la Biblioteca, asi como la adquisicidn de material hemero-
grafico.

- supervisar la seccién de Procesos Técnicos y la seccién
de Servicios al Plblico.

- evaluar las actividades de la Biblioteca,

- efectuar campanus de difusidén de los servicios que propor-

ciona la Biblioteca,
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- cuidar que se tengan los requerimientos minimos de operacion
como : espacio, iluminacidn, limpieza, herramientas de traba-
jo, ete.

De acuerdo al catdlogo que la Universidad WNacional Autdnoma de
México edita para este puestoya mencionade, las 7 personas desempefan
sus funciones acorde a lo que el catdlogo sefala; una persona de ellas,
sefiald que desempefia ademds de las funciones que menciona el catdlogo
otras complementarias:

~ promover y llevar a cabo la Capacitacién,

- promover la creacidn de reuniones para la formacién de un
comité encargado de realizar y definir las caracteristicas
del acervo Bibliogprafico.

- promover al personal que amerite el caso, y en su defecto
sancionarlo.

- vigilar que usté el personal idéneo en cada puesto de la
Biblioteca,

Pregunta No. 10; en esta pregunta que hace referencia a los cursos
o talleres especializados en Bibliotecologia o Biblioteconomia, que
han tomado los Jefes o Coordinadores, se tiene que:

~ A nivel medio, se registra el curso de Publicaciones Periddi-
cas y Catalogacidn Bibliogréfica.

- otra persona tomd el curso a nivel superior de Seminarios
Especializados, que incluyeron bAsicamente: Automatizacidn
de Bibliotecas v Microfilmacion,

- una persona rnwnciond que ha tomado varios cursos a nivel

elemental, pero po especificay también a nivel medio tomd dos -



cursos, que tampoco especifica cuales,

- otra persona tomd un curso a uivel medio en el/ramo técnico,
impartido por la Direccidén General de Bibliotecas de la
UNAM, en coordinacidn con ENBA-CONACYT.

Cabe sedalar que el curso de Seminario Especializado, fué tomado
por una persona que tiene la licenciatura en Biblioteconomia, los otros
fueron tomados por personas que peseen otro tipo de licenciatura.

Tres de los Jefes o Coordinadores de Biblioteca, no han asistido
a ningln curso de Capacitacibén; de estos tres, dos poseen la licenciatura
en Bibliotecologia.

Mediante esta informacién se puede detectar que la Capacitacidn
ha sido minima a nivel jefatura de Bibliotecas, si se parte del principio
de que toda Capacitacion debe ser constante, se hava una seria deficien-
cia en este aspecto, dado ue como anteriormente se menciona, s56lo tres
personas poseen estudios especializados en el drea, por lo Jue se orienta
a pensar que la politica a sewuir para seleccionar al personal que debe
ocupar dichos puestos, deberd ser ampliamente reconsiderada para efectos
de ubicar a la persona iddénea en el puesto, vy con ello contribuir al
desarrollo de la Biblioteca en una forma eficiente,

Dentro de la pregunta No. 1l referente a las fallas que los Jefes
o Coordinadores encuentran en los cursos tomados, expresaron las siguien-
tes razones:

- De las personas que han tomado cursos de Capacitacidn, que
son cuatro, tres de ellas encontraron:
+ que existe una falta de organizacidén y generalidades.

+ on los cursos que imparte lo Direccion General de Biblio

ra
P
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tecas falta profundidad en los temas tratados.
+ los cursos son programados en fechas y horas inadecuadas
+ una persona omitib responder a esta pregunta.

Tomado en cuenta las opini.nes citadas anteriormente, se debe hacer
énfasis una vez mas, en que como primer paso para elaborar y programar
cursos de Capacitacién, sec deberd realizat una adecuada Deteccidn de
Necesidades; para que en base a ¢ésta, el contenido Jde los programas
vaya enfocado a eliminar las deficiencias en el rtrabajo, y que satisfagan
las necesidades resles del trabajador; esto finalmente tendra como objeti
vo mejorar el desempeio del trabajo.

La pregunta No. 12; versa sobre la disposicidén del Jefe o Coordina-
dor a tomar un curso de Capacitacidén o actualizacidn,

De las personas que poseen la licenciatura en Bibliotecologia:

- una de ellas contestd que si estd dispuesta a tomar un curso
de Capacitacidn, ya que es importante para su ‘desarrollo
profesional.

- otra persona contestd que lo considera importante para mante-
nerse actualizada en las técnicas y conocimientos nuevos
sobre el area.

- una persona contestd que no requiere tomar cursos de Capaci-
tacién, puesto que considera que el haber cursado la carrera
de Biblioteconc.ala es suficicnte para desarrollar sus activi-
dades.

Las personas que no cuentan con estudios especislizados en el érea,
tres dijeron que si estdn dispuestos a tomar cursos:

- una persoha contestd que sicmpre es bueno tener mis conoci-
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ese punto.

Ahora bien, se puede observar que la inquietud por recibir cursos
de Capacitacidn a nivel jefatura va a la par con los resultados obtenidos
de los empleados encuestados,

Pregunta No, 14; ésta hace referencia sobre la periodicidad con que
se desea recibir Capacitacidn., Los resultados obtenidos fueron:

- una persona consideré que requeria tomar cursos de Capacita-
cidn urgentemente.

- 2 personas consideraron rizonable tomar cursos de Capacita- *

cibén cada seis meses.

2 personas mas congideraron pertinente el tomar cursos de
Capacitacion cada aiio,

- 1 persona enfatizd que no requeria tomar Capacitacién.

- 1 persona no contestd.

Luego entonces, se denota una preocupacidn en los directivos de
las Bibliotecas porque se disefie un programa de Capacitacién Continua
orientada a mejorar ¢l funcionamiento de las Bibliotecas,

Como comentario aparte a esta pregunta, una de las personas entrevis
tadas, no tomando en cuenta la seriedad de esta investigacidn, contestd
la seccidn referente a recibir cursos de Capacitacién, de tal forma

que las respuestas se contradicen una con otra,

La segunda parte del cuestionario dirigida a los Jefes o Coordina-
dores de Biblioteca, tuvo como objetivo, el obtener una visién general
del personal a su cargo.

- N
Se hizo una pregunta en la gque se pedia su opinidén sobre la vision



que tiene de sus subordinados en cuanto al desempefio eficiente de sus
actividades,

Esta pregunta fué elaborada en base a porcentajes, por lo que dard
una idea global de la situacidn laboral que predomina en esas Bibliotecas:

- ge obtuvo que en 5 Bibliotecas, el Jefe o Coordinador consi-
dera que sus trabajadores desempefian  satisfactoriamente
yus funciones entre un 70 y 80 X,

- los Coordinadores o Jefes restantes, observaron que los
trabajadores realizan savisfactoriamente su trabajo entre
un 50 y 60 Z. Este dato resulta alarmante, pues esta dicien-
do que el trabajo realizado en estas dependencias estd sien-
do cubierto en una minima parte.

Englobando el total de lus Bibliotecas, solo 5 de ellas estan funcig
nando a un nivel hasta cierto punto aceptable.

Fn la pregunta No. !6; en la que se les pide su opinion sobre las
4dreas en las que el personal requiere recibir Capacitacidn:

- en 2 Bibliotecas senalan que se requiere Capacitacién en
todas las Areas, éstas son:

+ Procesos Técnicos
+ Servicios al Pablico
+ Hemeroteca
De los Coordinadores restantes (cinco en total), cuvatro de ellos
consideran indistintamente una o mas areas en las que se requiere Capa-
citacidn:
- 2 de los Coordinadores o Jefes, consideran que se requiere

Camcitacion en las adreas de Servicio de Conculta y Hemero—
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teca,

- 1 persona considerd que el personal requiere tomar cursos
de Capazitacion, indistintamente del &rea en que se esté
laborando, en la mat~ria de Relaciones Humanas.

- finalmente, otra persona considerd que se deben tomar cursos
de Capacitacién en el funcionamiento y organizacién de la
Biblioteca.

En la pregunta No. 17; que hace referencia a la periodicidad con
que el personal deberia tomar cursos de Capacitacibén, se obszrva que:

~ 5 Jefes consideran conveniente que la Capacitacidn se imparta
una vez al afio.

- 1 Jefe consideré6 que la Capacitacidén se impartiera cada
tres meses.

- 1 Jefe considerd que los trabajadores requieren Capacitacién
semestralmente.

Por lo anteriormente expuesto, la mayoria de los Jefes o Coordina-
dores opinan que su personal debe recibir Capacitacioén anualmente; dado
que si la recibieran en periodos mds cortos, provocarian un hueco en
su 4drea de trabajo, ocasionando que el servicio prestado se reduzca,

creando "

cuellos de botella” perjudicando con ello a los usuarios.
Pregunta No. 18; en ésta, se pretendia obtener informacién sobre
que cursos deben ser vomades por los sub rdinados.
Esta pregunta era correlativa a la No. 16, por lo que las resPuestas
tuvieron el mismo enfoque.

Entre las diversas opiniones que se recabaron en la pregunta No. 19;

que versa sobre los resultados obtenides en las Bibliotecas, despubs de -
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los cursos de Capacitacidén tomados, se observa que:

los resultados son positivos, se ha mejorado la prestacidn
de los servicios v se han organizado mejor las actividades
en las secciones de la Biblioteca.

~ se ha prestado una mejor atencidm a los usuarios.

- mejora el ambiente de trabajo, se realizan mejor las activi-
dades y el mismo persenal se estimula adecuadamente,

- los resultados son satisfactorios, aunque lo serian mas
si hubiera un estimuio uccesorio para los trabajadores que
se capacitan, pues al desempefar mejor su trabajo deberian
obtener mejor salario, prestaciones y posicidn social.

- una persona argumenpta que, como no se han disefiado herramien-
tas para medirlos le parece subjetivo opinar.

- otra persona opina que los resultados han sido nulos.

- finalmente, otrs persona afirma que sus trabajadores no
han tomado cursos de Capacitaciodn,

Esta Gltima respuesta resulta un tanto falsa, pués la mayoria de
los trabajadores encuestados en esa Biblioteca si han tomado cursos

de Capacitacion,



CONCLUSIONES

- La Biblioteca a través de los afios, ha sido, es y serd uno de
los pilares fundamentales en el desarrollo cultural ¥ social de todo
ser humano; por lo que el Bibliotecario, como parte fundamental de la
misma, tiene la funcién de ser un ordenador de la cultura; por tanto,
éste, en la medida en que mejor se provea de las técnicas y herramientas
para el manejo de la informacion, serd un instrumento importante que

coadyuve a lograr la misidn de la Biblioteca.

- En la presente investigacidn, se pudo detectar ung latente dispo-

R T . .
sicidn por parte del personal Bibliotecario, para asistir a cursos de
Capacitacién que le permitan mejorar sus funciones en el desempefio de

su trabajo.

- Asi mismo, es un hecho ineherente a esta investigacion, que la
mayoria de los trabajadores Bibliotecarios no cuenta con estudios espe-
cializados en Biblioteconomia, sin embargo ello no quiere decir que
el nivel de estudios sea bajo, pués la mayor parte de'vllos cuenta con
estudios a nivel medio superior y algunes otros con estudios semi-profe-

sionales.

- Por otro lado; el trabajador Biblioteccario, percibe que se esta

dando un cambio en todos los dnbitos del saber humano, por le cual desean

.30-
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ir a la par, y de alguna manera vislumbran la posibilidad de actualizarse
a través de cursos de Capacitacidn propios en el 4rea; notandose un
mayor interés en recibir cursos que contengan aspectos sobre Automstiza-

cidn en los procesos y procedimientos Bibliotecarios.

- Girando el enfoque, el rendimiento estimado por los Jefes inmedia-
tos vislumbran una seria deficiencia en el desempefio del trabajo al
afirmar que el estandar de ejecucion de éste, estd por debajo de lo
requerido por el puesto. lLuego entonces, el trabajador requiere de una
Capacitacién Urgente, que le permita proveerse de los conocimientos,
habilidades y aptitudes necesarios para el mejor descmpefio de sus activi-

dades.

- De acuerdo a los resultados obtenidos en el estudio, el personal
Bibliotecario estd compuesto por personas relativamente jovenes, ello
hace pensar que como tales, son mds abiertos al cambio, por lo que la
implantacién de cursos de Capacitacidén bien estructurados, tendran el

éxito esperado en ellos.

- la Capacitacidn es un aspecto importante dentro de las técnicas
y herramientas de la Administracidn, pués ella permite, en Ultima instan-
cia el desarrollo de las personas, coadyuvando al aejor funcionamiento

de la Organizacién,

- No hay verdadero desarrollo sin Capacitacién; un organismo social

rualquiera que sea su indole, se considerard desarrcllado, en la medida
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en que el personal que lo integra osté capacitado, no s6lo para realizar

rejor sus funciones, sino para ser mejor persona e interactuar en la

productividad del mismo.

- " Lo vida es un constante aprendizaje", por tanto, el Licenciado
en Administracién, como agente del cambio v como espectador del mismo,
deberd estar en constante actualizacidn, que le permita hacer frente

a lo que su dmbito de trabajo le confiere.
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RECOMENDACIONES

- Es de suma importancia que la Direccién General de Bibliotecas,
a través de su Departamenta de Fducacion Continua, ponga especial énfasis
en la elaboracidn de un plan estructurado de Programas de Capacitacidn,
basado primordialmente, en una Deteccidn de Necesidades reales de Capa-

citacibén, va que ésto contribuird a evitar vicics cn el Sistema.

- Asl mismo, es importante que se incentive al personal, para mejo-
rar el aprovechamiento en los curses: por tanto, éstos deberdn ser elabo-
rados de una forma dJdinamica v aplicados por personal especializado en

el manejo de las técnicas referentes al area.

- Por otra parte, cabe mencionar que estos cursos deben ser imparti-
dos en fechas v horarios adecuados, proporcionando asi mayor facilidad

de acceso a ellos.,

- La Direccién General de Bibliotecas, debe elaborar campafas de
promocion eficaces, de los préximos cursos que se vayan a impartir,
para que el trabajador los conozca, dado que algunos seiialan en la inves-
tigacidn realizada, (ue desconocen totalmente los cursos de Capacitacidn

impartidos por ella,

- Que la Direccidn General de Bibliotecas imparta cursos cada seis
meses, pues actualmente s6lo se tiene conocimiento de que se imparten

anualmente, lu cual results insuficiente para el total & t-abajadores
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que laboran en las diferentes Unidades Bibliotecarias del Sistema.

- Que las Autoridades Universitarias, en las que recaé la responsabi
lidad de realizar los Analisis de Puestos, haga una minuciosa revisidn
del puesto de Bibliotecario, pués en el actual Analisis, las funciones
que desarrolla se plantean de una forma genérica, no englobando lo que

especificamente realiza.
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