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RESUMEN
Palabras clave: Cambio organizacional, sensibilizacién, actitudes.

En el marco de la nueva Ley Federal de Archivos, el Archivo General de la
MNacidn (AGN) se enfrenta a la transicion a drgano descentralizado, dicho cambio
incide en yue los empleados del AGN muestren resistencia al cambio. Es asi
como durante mi prestacion de servicio social observo que el AGN necesita contar
con una herramienta que le permita dotar a sus colaboradores de habilidades para
identificar aquellas conductas y actitudes que les impiden adaptarse al cambio y
regmplazarias por aquellas actitudes positivas que deberan estar acompanadas de
informacion clara sobre el porvenir, lo que se lraducira en progreso, tanto personal
como institucional.

Para lograr esto se propone un taller que sensibilice al personal operativo
del AGN mediante reflexiones y actividades que propicien el analisis de su
situacion personal ante la transicion, para que de este modo adoplen acliludes
posilivas y se encuentren motivados para realizar cualquier cambio conductual.
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INTRODUCCION

A lo largo de nuestra vida, ocurren una serie de cambios que lraen como
resultado un enfogue especifico en la manera de desamollarmos y comporlamos, lo
mismo ocurre en las organizaciones. Para cada instilucion, cambiar es la manera
de seguir siendo competitivos, innovarse, crecer; y para las personas que integran
dichas organizaciones, las oportunidades generadas por dichas maodificaciones
deberan mejorar sus profesionas y sus vidas.

El desarrcllc organizacional liene por objeto realizar el cambio para
aumentar la efectividad. Ayuda a resolver problemas, a aprender de la
experiencia, a restruclurar las percepciones comparlidas, a adaplarse a las
oportunidades del entorno, a mejorar el desempenio e influir en situaciones futuras.
El cambio constiluye un aspecto ineludible de la vida organizacional debido al
ritmo del desarrollo global, econdmico y lecnologico. Pero el que se da en una
comparnia se distingue del que planean sus integrantes.

For lo anterior, este trabajo fue elaborado con el fin de brindar apoyo de
facil acceso para los interesados en el tema de desarrollo organizacional y
motivacion para el personal dentro de su lugar de trabajo, asi como la propuesla
de un taller que facilite la adaplacion del personal a la reorganizacion en una
institucion, como es el caso del Archivo General de la Nacidn (AGN), en el marco
de la nueva Ley Federal de Archivos. Con todo esto se buscara dar a conocer las
principales tecrias de cambio organizacional ¥ la molivacion jugando un papel
determinante en la adaplacion del personal a modificaciones en la organizacion a
la que perlenecen.

Asi pues, dentro del primer capitulo se estudiara el desamollo
organizacional, los cambios laborales, sus wvarantes, implicaciones Yy
caracteristicas, asi como la naturaleza del cambio planificado y sus consecuencias
en la conducta, sus diferentes modelos aplicados en una organizacion y por Gltimo
una allernativa para la administracion del cambio planificado.
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En el Capitulo Il se tocan punlos importantes de la motivacion, su
clasificacion v analisis desde la perspectiva conductual, se revisa la motivacion en
el ambiente laboral y se sugieren algunas estrategias. Durante el mismo capitulo
se resalta la importancia de la motivacion en el contexto laboral ¥ finalmenie se
hacen propuestas alrededor de ésta con el fin de contribuir a lograr un dptimo
desampeno.

En el dlitimo capitulo se desarmolla la propuesta del taller, constituye un
espacio de reflexién colectiva en el cual los frabajadores del Archivo General de la
Macidn profundicen en la importancia de mantener aclitudes posilivas para el
desempefo de su trabaio y en la repercusion de este para el cumplimiento de los
objetivos institucionales. lgualmente se propiciara la identificacion de aquellas
conductas y aclitudes que les permitan afrontar de mejor manera al cambio
inslitucional,
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PROGRAMA DE SERVICIO SOCIAL

Clave 2011-13M10-1339

Institucion u

organismo Secretaria de Gobernacion

social

Dependencia | Direccion General de Recursos Humanos

Ejecutora

Area Direccion de Planeacion y Desamollo

Unidad final

de Archivo General de la Nacidn

Adscripcion

Mombre Capacilacion y seleccion de personal en SEGOB

Objetivo Conocer las técnicas de reclutamiento, seleccion y el proceso de
desamollo organizacional mas avanzado, capacitar al personal con
base en las competencias laborales.
Administracion de la capacitacion, diagndstico de necesidades de

Metas capacitacion, reclutar y seleccionar al personal acorde con la Ley

de Servicio Profesional de Carrera, planes de desamolle para el
personal de la secretaria.

Tabla 1: Datos Generales del Programa de Servicio Social

Fecha de Inicio 03 de Noviembre de 2011
Fecha de término 03 de Mayo de 2012
Mo. de horas cubierias 480 hrs.

Tabal 2: Fechas y horas cubiertas duranie la prestacion del Servicio Social

« Tipo de trabajo desempenado: Intervencidn y evaluacion
« Area de impacto: Apoyo a la administracion
« Sector beneficiado: Pablico
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CONTEXTO INSTITUCIONAL

Historia del Archivo General de la Nacidn

El 27 de Marzo de 1790, Juan Vicente Glemes Pacheco y Padilla, segundo
conde de Revillagigedo, envid al Ministerio de Gracia y Juslicia de Espana &l
proyecto para crear €l Archivo General de la Nueva Espana en aras de un "plan
necesano y urgente” para reorganizar la Secrelaria de Camara del Vireinalo como
“el talio de la direccion de todo lo que conduce el gobiemno®, El nuevo archivo
reunio, ademas de los papeles de la antigua Secrefaria de Camara, los del resto
de las dependencias, con el consecuente beneficio para la adecuada ordenacion y
cuidado de los documentos.

El proyecto, aprobado por las auloridades, considerd un lugar propio para el
archivo: El Castillo de Chapultepec. Su objetivo principal, ademas de alcanzar “las
ventajas de un Archivo General bien ordenado, asistido y manejado por personas
inteligentes”, era la "eleccion de éste comun deposilo de reales cédulas, drdenes,
providencias, ordenanzas, instrucciones, procesos, instrumentos pudblicos,
cuentas, padrones, y demas papeles antiguos, que sepultados en diversas oficinas
y cubiertos de polvo, ocultan bajo de si, las nolicias mas preciosas e inleresantes”.

(Manual de Organizacion Especifico, pag. 35)

El interés por dotar de imporlancia del Archivoe debe mucho a Lucas
Alaman, quien ademas de su calidad de funcionario, se distinguia por su nolable
interés y conocimiento dedicado a la historia. El 23 de agosto de 1823 se cred el
Archivo General y Plblico de la Macion; esta designacion establecid que los
servicios de la institucidn no estaban destinados exclusivamente al uso del
gobierno, sino para todos quienes estuvieran interesados en consullar su acervo.
Aquellos archivos del vireinalo que se habian depositado y encomendado a las
nuevas secrefarias de Estado y que no tuvieran relacion con esos ministerios se
reintegraron en el nuevo organismo, basado una vez mas en el archivo de la
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Secretaria de Camara del Virreinato y nulrido con los documentos de las recién
creadas instituciones.,

El Archivo General y Plblico de |z Nacion dependié de la Secrelaria de
Estado y del Despacho de Relaciones Exteriores e Interiores y fuvo sede en el
local de la antigua Secretaria del Virreinato, lugar original donde se guardaba este
archivo en la época novohispana. Quienes trabajaron entonces para el Archivo,
arreglaban simultaneamente los reducidos locales de que disponia, construian los
muebles para guardar los papeles, asistian a los ministerios, recogian los
documentos de las oficinas exlinguidas y daban servicio a las oficinas y al pablico
particular (Manual de Crganizacion Especifico, pag. 30).

Entre las numerosas vicisitudes que padecio el Archivo durante el agitado
siglo XIX, esluvo el destacado interés de Benito Juarez por devolverle su estatura
administrativa, trastocada durante los gobiemos de Santa Anna. Un ejemplo del
manifiesto interés y la elevada eslima en gue se lenia a los documentos en
resguardo para la soberania nacional, fue que durante su didspora, Judrez llevo
consigo los papeles que a su juicio eran de mayor importancia. Cerca de la ciudad
de Matamoros, Coahuila, esta la Cueva del Tabaco o Gruta de los Murciélagos. En
este lugar, Juan de la Cruz Borrego, tras un intento frustrado de entrevistarse con
el presidente Benito Judrez en Zacalecas, guardd el Archive General de la Nacidn
durante fres anos. Desde entonces la dimension del gquehacer del Archivo era
enorme, aun en medio de graves limitaciones (Manual de Organizacion Especifico,

pag. 34).

Al tomar posesion de la direccion en 1872, Francisco P, Urquidi
resume: “Se deben clasificar en lo posible 18480 legajos; colocaros
ordenadamente en los estantes; empastar 3,460 volomenes; componer 19 mapas
y clasificar 100; formar indices de 4,678 volimenes de los principales ramos y
comenzar &l del ramo de Vinculos, hacer el recuento, separacion y avaluo de las
obras de venta; separar y ordénar las obras reservadas para el uso del Supremo
Gobierno y hacer 13 volimenes de traslados de documentos antiguos
deteriorados” (Manual de Organizacidn Especifico, pag. 36).
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En esa época comenzaron a ofrecerse al pdblico algunas lareas
fundamentales que distinguen a nuestro Archivo por su enorme beneficio social:
las trascripciones palecgraficas y la interpretacién de los idiomas indigenas, a
cargo de un notable empleado de apellido Rosales. Hasta nuesiros dias, las
comunidades indigenas y campesinas concumen al AGN para documentar sus
reclamos y consultar los viejos papeles que dan sustento a sus derechos.
Después de Urguidi fueron José Maria Vigil, José Maria Celaya, José Beltran y
Justino Rubio quienes continuaron su labor hasta 1911. En sus gesliones se
continué con el empastadoe de numerosos expedientes que permanecian en
legajos, se incrementd la biblioteca. se hicieron mejoras en el local y se publicaron
muchos y muy curiosos documentos de naturaleza histdrica, la politica y la
administracion (Manual de Organizacion Especifico, pag. 40).

Temporalmente, el nuevo gobiemo hizo un cambio administrativo
para el Archivo que hasta ese momenlo dependio del Ministerio de Relaciones
Exteriores e Inleriores, y pasé a formar parte de la Secretaria de Instruccidn
Publica y Bellas Artes. En 1918, se meincorpord a la naciente Secretaria de
Gobernacion. Enlonces adquind su actual designacion de Archive General de la
Macién. En esa época una parte del Archivo fue trasladada al antiguo templo de
Guadalupe en Tacubaya, también conocido como Casa Amarilla (Manual de
Organizacién Especifico, pag. 41},

De 1973 a 1977 la parle sustantiva del reposilorio, hasla entonces
siluada en el Palacio Macional, se trasladd al Palacio de Comunicaciones, en
Tacuba 8 en el Centro Historico de la ciudad, espacio que pronto resultd
insuficiente para albergar a la institucidn. El 27 de mayo de 1977 se delermind
como decrelo presidencial por José Lopez Portillo que su nueva casa fuese la
antigua Penitenciaria de la Ciudad de México, conocida popularmente como
Palacio de Lecumberri (Manual de Organizacion Especifico, pag. 50).

Se inicio la cimentacion del El Palacio de Lecumberri en el afio de
1885 pero fue inaugurado el 29 de septiembre de 1900 como penitenciaria, bajo
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drdenes de Porfirio Diaz, edificado por el arquitecto Antonio Torres Torja y los
ingenieros Antonio M. Anza y Miguel Quintana, con base en el proyecto del
arquitecto Lorenzo de la Hidalga y su propuesta ledrica "Paralelo de las
Penitenciarias™; con el iempo la penitenciaria comenzd a sobrepoblarse llegando
a sus punto maximo durante el periodo presidencial de Miguel Aleman (1947-
1952) y gracias a la introduccion al codigo civil del delito de “disclucidén social®
llevo a la carcel a presos politicos fue por ello que se le llamo Palacio Negro v
finalmente al momentoe de su clausura alcanzd una sobrepoblacidn de diez veces
de su capacidad. Su desocupacion comenzd un domingo primero de Agosto de
1976 poniendo fin a su ocupacidn como penitenciaria abierta por 75 afos (Manual
de Organizacion Especifico, pag. 42).

En 1976 la penitenciaria dejo de tener uso, se pensd en deslruifa pero se
defendid para preservar los monumentos que son parte de nuestra historia. Una
vaz desocupado El Palacio Negro, quitando cosas vencidas después de 75 afios
de uso el edificio contaba con las condiciones perfectas; el acomodo
arguitectonico de Pandplico facilitaba la supervision de los siele brazos desde un
punto central, las crujias que ahora se llaman galerias y celdas facilitarian el
acomodo, resguardo y consulta de todos los documentos. Las celdas fueron
ideales pues sus pisos y paredes estan cubiertos de acero que prolegen el acervo
de cualquier incendio. Los encargados de acondicionar el palacio fueron el
Arquitecto Jorge L. Medellin y la Doctora Alejandra Moreno Toscano directora en
ese entonces del AGN. Se logro reabrir el Palacio de Lecumberri como Archivo
General de la Macion, a partir del 27 de agosto de 1982 durante la presidencia de
José Lopez Portillo (Manual de Organizacion Especifico, pag. 45).

EL AGN EN NUESTROS DIiAS

El & de diciembre de 2011, el pleno de la Camara de Diputados aprobd con
310 votos, y tumd al Ejecutivo Federal el decrelo que crea la Ley Federal de
Archivos (Anexo IIl), con la cual se pretende fortalecer la conservacion, consulla y
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difusion de los archivos en el pais en posesion de los Poderes de la Unidn y
organismos aulonomaos.

Entre ofros beneficios, a través de esta ley, se olorga al Archivo General de
la Macion la responsabilidad de la archivistica nacional, la clasificacion de archivos
y emision de sus criterios, ¥ lo calaloga como organismo descentralizado de la
Secretaria de Gobernacion (SEGOB).

La nueva ley obliga también a los tribunales administrativos federales y
cualquier otro drgano federal a establecer los mecanismos de colaboracion entre
la Federacion, los estados y municipios, y a fomentar la conservacion, consulla y
difusion del patrimonio documental de la nacidn (Diario Oficial de la Federacion,
2012).

El dictamen por &l que se crea la Ley Federal de Archivos se integra de 56
articulos clasificados en cinco capitulos. En el primero, se sefalan las
disposiciones generales de la ley, en el segundo se establece la politica en
materia de organizacidn y administracion de los archivos; en el tercero se indican
las autoridades responsables de la aplicacion de las disposiciones contenidas en
la ley; en el cuaro se establece el Registro MNacional de Archivos como el
instrumento catastral del AGN para el registro y difusion del patrimonio
documental, y en el quinio capitule se considera la creacidn del Sistema Nacional
de Archivos. Dicho sistema deberd incluir los criterios de administracion de los
documentos en posesion de las dependencias y entidades del Poder Ejecutivo
Federal (Diario Oficial de la Federacion, 2012).

De este modo, la Ley Federal de Archivos recién aprobada, eslablece las
disposiciones que permiliran la organizacion y conservacion de los archivos en
posesion de todos los entes publicos. Asi mismo, establece |a figura del Consejo
Macional de Archivos, el cual crearia una politica nacional archivistica respetluosa
de los ambitos de autonomia de los distintos poderes y niveles de gobierno,
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proponiendo  directrices homologadoras de las mejores practicas archivisticas
(Diario Oficial de la Federacian, 2012).

La Ley fortalece al Archive General de la Nacién como drgano rector de la
archivistica nacional y principal repositorio del acervo historico de la administracion
publica federal:

a) Al elevar su mandato a nivel de ley, reemplazando las atribuciones
otorgadas por el reglamento interior de la Secretaria de Gobernacion

b} Al determinar que presida el Consejo Macional de Archivos;

c) Al dotarlo de personalidad juridica y plena autonomia de gestion de sus
recursos, reconociéndolo como drgano descentralizado

d) Al hacer que el nombramiento de su Director General sea a través del
titular del Ejecutivo Federal, retomando una tradicién historica del siglo XIX,

En lo general, la aprobacién de una ley como ésta nos acerca en el
escenano mundial a esta maleria, posicionando al AGM en un nivel de las grandes
democracias, que dan cada vez mas un mayor peso a la preservacion de la
memaoria nacional. En lo paricular, gracias a esta Ley el Archivo General de la
Macion actuara al evitar el extravio o la destruccion de documentos patrimoniales,
buscard llenar lagunas legales nacidas de la Ley Federal de Transparencia y
Acceso a la Informacion Pdblica Gubemamental y permitira delerminar las
condiciones de infraestructura vy recursos minimos requeridos para que los
Archivos del Gobierno Federal conserven en forma mas adecuada los documentos
histéricos. Los efectos anteriores impactan de manera importante en &l personal
del érgano, dicho impacto sera el objetivo principal del presente trabajo (Diario
Oficial de la Federacion, 2012).

Gracias a dicha ley emana a inicios del afio 2012 y se obltiene un nueve
Archivo General de la Nacidon (AGN) que funge como el ente reclor de la
archivistica nacional, entidad central y de consulta en el manejo de los archivos
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administrativos e histaricos de la Administracion Publica Federal. Establece los
lineamientos para analizar, valorar y disponer gl destino final de la documentacion
liberada por las dependencias y entidades de la Administracion Puablica Federal.
Igualmente es el encargado de custodiar, organizar, conservar y describir los
documentos y expedientes que conforman sus acervos, facilitando y promoviendo
su consulta y aprovechamientos publicos. También el AGN autoriza la expedicion
de copias cerlificadas de los litulos primordiales, mercedes, planos y demas
documentos onginales existentes en el edificio, asi como determina las polilicas
para proporcionar los servicios de consulta y reprografia al poblico usuvario: en
caso de ser necesario el AGN concede los permisos para la salida del pais de
documentos originales relacionados con la histona de México y de libros que por
su naturaleza no sean facilmenie sustituibles (Diario Oficial de la Federacion,
2012),

Es lambién el encargado de preparar, publicar y distribuir en forma onerosa
o gratuila las obras y colecciones necesarias para apoyar el conocimiento de su
acervo, la renovacidn y promocion de la cullura archivistica, administraliva e
histérica y la consulta y aprovechamiento del patrimonio documental del pais.

Como parte de la planeacion estratégica del AGN se enuncia lo siguiente:

Mision: Preservar, difundir & incrementar el patimonio documental de
México y promover la organizacion de archivos administrativos actualizados. con
el fin de salvaguardar la memora nacional de coro, mediano y largo plazo, y
contribuir a la transparencia en el ejercicio del poder piblico.

Vision: El AGN resguardard, conservara, difundira y acrecenlara el
patrimonio documental historico de la nacidn, en apego a los estandares y mejores
practicas intemacionales.

El AGN coordinara un sislema nacional de archivos organizados y eficientes
que contribuya a la transparencia y a la memoria nacional.
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Valores: Para poder cumplir con su mision, el organismo ha determinado
diversos valores que tienen como propdsito lograr la buena marcha de sus
actividades y cumplir las metas propuestas, lo que da sentido y direccion a la
conjuncion de los recursos humanos, materiales, lecnicos vy financieros, v
rentabilidad social a su actividad. Dichos valores son:

. Memoria: Preservar el patrimonio historico-cultural que sosltiens a
nuestra identidad cultural.

. Transparencia: Dar acceso a los ciudadanos a la informacion de
interés publico, al estudio y al disfrute intelectual de a8 memaoria histérica de
México.

Como se enuncia en la seccion de identidad del sitio del Archivo (AGN,
2013) los objetivos institucionales son:

1. Conlrolar de manera sistémica, inteleclual y operativa el acervo
documental en custodia del AGN. El contar con un conlrol adecuado de los
documentos permitira lener un uso mas eficiente de los recursos disponibles para
regquardar, conservar, difundir y acrecentar el acerve documental del AGM.

2. Incrementar &l patrimonio documental historico en resguardo del
AGN. La centralizacion de la documentacion histérica de la Administracion Pablica
Federal y demds archivos contribuye a la preservacion y aclualizacion de la
memaria histdrica nacional a un menor costo para el erano a través de economias
de escala y venlajas de la especializacion. Asi mismo, se evitan lagunas
informaltivas y se asequra la continuidad de las series documentales.

3. Brindar un acceso adecuado a los investigadores que permita la
construccion continua de la historia atendiende a la conservacion de los
documentos en sus diferentes soporles. Los investigadores tendran acceso al
acervg documental atendiendo a la preservacion de los documentos en sus
distintos soportes.

4, Implementar los procedimientos y medidas destinados a asegurar la
preservacion y la prevencion de alleraciones fisicas de la informacion de los
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documentos de archivo. Los documentos resguardados en este organismo
contaran con las condiciones necesanas para su conservacion a largo plazo y se
desarrollaran proyectos que eviten el deteroro de los documentos por su continua
manipulacién.

5. Promover la coordinacion y colaboracidn entre archivos y la
homologacion de practicas y crilerios archivisticos. Mediante esta coordinacion, se
podra conlar con un sistema nacional de archivos organizados y eficientes que
contribuya a la transparencia. Se conlard con ordenamientos archivislicos que
contribuyan con la homologacion de praclicas y critenos archivisticos.

6. Contribuir a gue los archivos administrativos del gobiemo federal
estén actualizados, mediante un procedimiento expedito a yue las enlidades y
dependencias de la Administracion Publica Federal (APF) que lleven a cabo sus
bajas documentales de forma oportuna y brindara la capacitacion y asesoria que
requieren los archivos de las entidades y dependencias de la APF para su
adecuado funcionamianto.

T Fortalecer los vinculos internacionales del AGN. Esta obligade a
actualizarse con el conocimiento de las mejores praclicas archivisticas vy
tecnologicas, adaptandolas al entorne nacional y difundiéndolas en los archivos
del pais. Asi mismo, continuara con la obtencion de recursos externos de olros
organismos para apoyar a los proyeclos acluales.

8. Investigar, desarrollar y divulgar el conocimiento para alcanzar
mejores praclicas archivisticas y de conservacion documental en México. Elevar el
nivel, profundidad y difusién del conocimiento en términos archivisticos y de
conservacion documental, asi como del conocimiento del patrimonio histarico de
nuasiro pais.

9. Acercar a la ciudadania al AGN. Por medio de| acercamiento a la
sociedad, lograremos que los ciudadanos aprecien su patrimonio documental v el
valor del AGN para preservarlo,

10.  Impulsar el fortalecimiento del AGN como una institucion sélida en
materia de recursos materiales, humanos, juridicos y de coordinacion de la
informacion. Para el Archive General de la Nacidn es muy imporiante que haya un
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uso eficiente de los recursos de la institucion para apoyar a las dreas sustantivas
en el cumplimiento de sus objetivos,

Para cumplir con toda su importante labor el AGN cuenta aclualmente con
259 Irabajadores divididos en empleados de confianza, de base, basefconfianza
con conceplo 58, eventual y por honorarios, mismas que se describen en el Anexo
I.

Hasta estos dias el AGN es una unidad administrativa en proceso de
descentralizacion. Sin embargo, durante las dos terceras parles de la prestacion
del servicio social las actividades estaban lolalmenle centradas su labor como
organo desconcentrado, a confinuacion se describen dichas actividades.

ACTIVIDADES DEL SERVICIO SOCIAL

En términos generales debido al tiempo disponible v a la naturaleza del
organo, realice actividades como elaboracion de un curso de induccion para el
personal de nuevo ingreso que no fue puesto en praclica debido a su naluraleza
como organo desconcentrado.

Al inicio del servicio se habian llevado a cabo cambios en el AGN entre
ellos, sustitucidn del titular en Deparlamento de Recursos Humanos (DRH), lo que
derivé en recibir el departamento en lotal desorden, desde los registros de
asistencia del personal, tramiles administrativos atrasados del AGN con sus
autoridades, desajusle de todos los expedientes de perscnal, la incommecta
distribucion de actividades, derivado de una contratacidn deficiente hasta descuido
del clima organizacional, lo que incide en un bajo nivel de molivacion entre los
colaboradores y baja productividad.

Lo anterior obligaba a que todos los empleados del DRH hicieran trabajos,
que si bien no les correspondia, eran necesarios para continuar con los procesos
del deparfamento. Por esta razon fue de gran ayuda mi ingreso al AGN pues
apoyé en el avance de todos los aspectos amiba descritos, comenzando con la
revision de incidencias del mes inmediato anterior y la de los meses en curso dado
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que los reportes de ausenlismos se tenian que enviar a la Direccion General de
Recursos Humanos (DGRH) para elaborar los descuentos en nomina aplicables al
personal mes con mes, el procedimiento de esta revision era el siguiente:

- En el transcurso del mes se reciben en la ventanilla general del DRH
las papeletas donde cada empleado de plaza federal marca de enire varias
opciones ya sea un falta justificada, un retardo o un dia tomado a cuenta de
vacaciones. lgualmente en la ventanilla se reciben los oficios de comisiones que el
DRH entrega a cada empleado segin las actividades a realizarse fuera del AGN

durante ¢l mes en curso.

- Al final del mes se recogen del tarjetero todos los registros de los 259
empleados de cada dia, en la cual debe estar marcado por el checador la hora de
entrada, salida & en su caso sin registro las inasistencias.

- En los primeros dias del siguiente mes se hace una comparacion
entre el registro de la tarjela, las papelelas de incidencias y los oficios de
comisiones de cada empleado del mes inmediato anterior.

- Al final de cada mes era mi responsabilidad elaborar un reporte de
inasistencias gue se descontaria a cada empleado, dicho reporte debia entregario
a mi supervisora,

Como parte del reordenamiento del departamento era necesano organizar
los expedientes del personal, toda vez que se necesitaba consultar informacién de
un empleado era un desperdicio de tiempo buscar el expediente indicado y leer
hoja por hoja hasta encontrar el documento objeto de la bisgqueda. Dicha
reingenieria como a mi cargo durante aproximadamente el 30% de la prestacion
del servicio. Los expedientes se ordenaron con base en el lipo de documentacién
contenida: basicos, documentos de ingreso, constancias / evaluaciones, oficios e
incapacidades. Durante la revision de los archivos del personal me di cuenta que
cerca del 80% de ellos (208 expedientes) no contaban con la descripcion de las
caracleristicas que el ocupante debia tener para desempefar el puesto; dichas
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irreqularidades daban la impresion ae que el personal fue contratado sin conocer
las caraclerislicas necesarias del ocupante. En consecuencia el empleado ignora
los conocimientos indispensables para desempefar a cabalidad su puesto y por
tanto no liene ninguna ambicion de actualizacion. Lo anterior lo comuniqué a mi
supervisora y me asignd la tarea de recabar informacion fallante en los
expedientes segun los perfiles de puestos desarrollados por la SEGOB, lo anterior
fue realizado mediante una entrevista (Anexo 1) de formato semi - estructurado,

con el propdsito de conocer:

- El sentido de pertenencia institucional del empleado,

- Percepcion de aspectos basicos de la historia del AGN, mision, vision,
valores y objetivos institucionales.

- Informacion gque el empleado posee sobre el objetivo, funciones e
importancia de su puesto y su percepcion del clima en la organizacion.

La revision y analisis de dicho reporte corrio a mi cargo, encontrando lo siguiente:

De manera general, el personal no congce gué necesita saber para
desempenar su puesto, por 1o que cuando tienen la oportunidad de elegir un curso
de capacitacion no buscan mejorar el desempeno de sus actividades. Asi el hecho
de ignorar las necesidades de su puesto, enlre otras cosas, produce resistencia a
actualizaciones. En relacion a ello, mi asesora me pidio detectar las necesidades
de capacitacion, la cual, se solicité mediante un reporte a los Directores de Area,
en donde debian sugerr los cursos para su personal, justificar su decision y en
qué ayudaria ese curso al mejoramiento de la direccion y de manera global una
descripcion de las necesidades del personal a su cargo. Una vez que recabe todas
las solicitudes integré un posible Programa Anual de Capacitacion en el que la
necesidad principal era renivelar al parsonal.

For otro lado, el personal considera que mantienen un allo nivel de
auloestima en relacién a su centro de trabajo, consideran que su trabajo es
reconocido socialmente y que se conducen conforme a los valores institucionales,
aunque desconocen el objetivo, funciones de su puesio, mision y vision de la
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institucion. De igual forma conocen grosso modo la historia de la institucion y por
tanto consideran gue no debe haber ningldn cambio en las condiciones laborales
pues creen que las actuales son las adecuadas.

De forma simultinea a lo anterior, en el transcursc del servicio era
necesano apoyar de manera intermilente en distintas tareas cotidianas como
atencion en la ventanilla del DRH en la que reportaban constales problemas
porque &l personal de alencion a los empleados y al piblico usuario del AGN no
estaba preparado para ello. Igualmente la secretaria del deparlamento
constantemente se comportaba de manera inadecuada cuando lenia que atender
a otro companero de la institucidn & incluso con personas externas por lo que
naralmente se recibian constantemente quejas. Lo anterior se deriva de una
inadecuada seleccion de personal. Los compaferos no cumplian con los
requerimientos de su puesto lo que le comunique a mi supervisora, le sugeri que
era necesario sustituirlos por personal con las competencias necesarias. Esta
situacion impera de manera general en la institucion pues, en su mayoria las
caracteristicas del personal no comresponden a las que deserben su puesto por lo
gue existen muchos conflictos laborales.

Los recurrentes problemas entre el personal, generaban un clima
organizacional inadecuado, moleslias entre los jefes y el personal, percepcion de
injusticias y malos tratos, asi como ausenlismos y pérdida de interés en su trabajo.
Lo anterior se reflejo en la medicion del Clima y Cultura Organizacional que realiza
la Secretaria de la Funcidn Publica cada ano a sus instiluciones sectorizadas.
Derivado de dicha medicion mi supervisora, en calidad de Jefa de Recursos
Humanos, integrd un programa de acciones que incida en mejorar las condiciones
laborales, Por lo que mi supervisora me solicito realizar un reporte de las areas de
oportunidad que el personal reporto en el cuestionario de diagnostico arriba
descrito.

A partir de las aclividades realizadas duranle el periodo de prestacion del
senvicio social, me di cuenta que tras la vigencia de la nueva Ley Federal de
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Archivos ¥y en animos de legrar un oplimo desarrollo organizacional y el
cumplimiento a cabalidad de dicha ley, es pieza clave elaborar una alternativa que
permita a los empleados afrontar los cambios laborales que acompanan la
transicion del AGN a organismo descentralizado, pues son ellos guienes sostienen
en gran medida las actividades de la institucion.

Derivado de lo anterior, en el presente trabajo se propone un taller que
sensibilice a los empleados a dichos cambios, los motive y permilan adoptar
aclitudes para afrontar las nuevas condiciones laborales generadas en el AGN
como organismo descentralizado.

OBJETIVO

Disefar un taller de sensibilizacion al cambio dirigido a los trabajadores del
AGHN resaltando la importancia de adoptar actitudes favorables de afrontamiento a
los cambios y asi contribuir a salvaguardar la memoria nacional a corto, mediano y
largo plazo.

JUSTIFICACION

De manera general, el cambio se acelera cada vez mas. Antes de que la
empresa termine de adaptarse a un cambio, se ve golpeada por varios mas.
Vivimos en un periodo de constante transicion y la vida Gtil de nuestras soluciones
es cada vez mas corta. Lo que funciona pasa a ser historia en un momento.

Asi en el marco de la nueva Ley Federal de Archivos se realizard la
transicion de drgano desconcentrado a descentralizado y con ello resulta
necesario lograr gue los empleados sean capaces de comprender y realizar un
cambio conductual que les permita afrontar dicha transicidn.

En el marco de lo anlerior es necesario disefar un taller que sensibilice al
cambio a los trabajadores y al mismo tiempo los motive para continuar prestando
sus servicios con mayor empenio en el actual AGN. En dicho taller se les mostrara
la importancia de su labor en la institucion, se buscara recordarles la mision, vision
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y objetivos institucionales, que dia a dia trabajan entre la historia y la identidad que
sosliene la cultura de nuestro pais y la relevancia de la transparencia del acervo
que les ha sido encomendado y al mismo tiempo se resaltara la influencia de sus
aclitudes sobre su desempeno laboral.

DCentro de los cabios a producirse durante el afo 2013 hasta el 2015 como
resullade de la descentralizacién, se encuentra la modemizacion de la
infraestructura que consiste en la construccion de un edificio de laboratorios, la
creacion de instalaciones apropiadas en donde se resguarden todos los
documentos del acervo actual y la transformacion del edificio antiguo en un museo
del Palacio Negro y olro del AGN propiamente. Lo anterior liene como propdsito
cumplir a cabalidad los objetivos de conservacion, restauracion y resguardo de la
documentacidn historica producto de la Ley Federal de Archivos por lo tanlo sera
de vital importancia hacer del conocimiento de los trabajadores, las tecnologias y
técnicas de digitalizacion que seran usadas en la inslilucion para preservar
muchos de los documentos que se encueniran en peligro al ser manipulados
durante su consulta, de esla manera se ven en la necesidad de modificar su forma
de trabajar lo que se traduce en un cambio significativo. Esta actualizacion es
indispensable pues la mayoria de los trabajadores tiene una antigiedad de 15 a
35 afos, con un eslilo de trabajo arraigado y que por tanto son renuentes a
aceptar los cambios derivados de la transicion a la nueva personalidad del AGN.
En este contexto, el taller ayudara a que los empelados logren afrontar de la mejor
manera los cambios que scompanan la actualizacién.

Derivado de lo antes expuesto, a lo largo de los siguientes tres capitulos. se
expondran las bases tedricas en las que se sustenta la funcionalidad del taller.
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SOPORTE TEORICO METODOLOGICO
CAPITULO |
DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Después de la presentacidn del contexito en el que se desarrollaron las
aclividades del servicio social, es fundamental revisar distinlas perspectivas sobre
el desarrollo organizacional que contribuyan a definir una postura sobre la manera
de afrontar un cambio en el ambiente laboral, lo gue representa la esencia de [a
presente propuesta.

Las organizaciones necesitan adaplarse a los cambios lecnoldgicos,
economicos y politicos cada dia mas complejos e incierlos, de este modo el
desarrollo organizacional les ayuda a responder con eficacia a ellos y muchas
veces a influir de modo proactivo en la orientacion estratégica de la organizacion.
Tres grandes tendencias configuran el cambio en las organizaciones:
globalizacion, tecnologia de la informacion e innovacidn administrativa
{Cummings, 2007 ).

La globalizacidn modifica los mercados y entornos en donde las empresas
operan y la forma en gue funcionan. La tecnologia de la informacion empieza a
redefinir &l modelo tradicional de las organizaciones al modificar la forma de
realizar @l trabajo v de utilizar el conocimiento. La tecnologia de la informacion
constitluye la esencia de las estralegias. La capacidad de movilizar 1a informacion
con facilidad y a un bajo costo entre companias ha llevado a la restructuracion de
las empresas decadentes. Los datos que se comparten enire muchos atendan la
concentracion del poder en el nivel organizacional mas alto. Finalmente la
innovacion administrativa es una respuesta a las dos tendencias anteriores, al
acelerar asi su impacto en la organizacion, su interaccion crea un ambiente muy
incierto y cadtico para lodo tipo de institucion[Cummings, 2007),

El Desarrollo Organizacional (0.0.) es una disciplina de reciente creacion y

en términos generales la mayoria de los autores coinciden en su definicion.
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Bennis (1969), lo define como: “una repuesta al cambio, una compleja
estrategia educativa cuya, finalidad es cambiar las creencias, actitudes, valores y
estruclura de las organizaciones, en tal forma que &stas puedan adaptarse mejor a
nuevas lendencias, mercados y retos, asi como al ritma vertiginoso del cambio
mismo. Implica un diagndstico sistemdtico de la organizacion, el desarrollo de un
plan estratégico para su mejoramiento y la movilizacion de recursos para llevar a
cabo las acciones’(Citado en Cummings, 2007, p.45),

Huse, lo cataloga como: “una disciplina de reciente aparicion dirigida hacia
el uso del conocimiento de las ciencias de la conducta, con objelo de ayudar a las
organizaciones a ajustarse mas rapidamente al cambio. El esfuerzo implica un
cambio en toda la entidad, tal como una modificacion en su cullura o en la
estrategia de su alta gerencia, lo que afecta a loda la organizacidon™(Citado en
Keith, 2011, p.30).

Mientras que Beckhard, lo considera: “un esfuerzo planificado de toda la
organizacion y administrado desde la alta gerencia, para aumentar la efectividad y
el bienestar de la organizacion por medio de intervenciones planificadas en los
procesos de la entidad, v en los cuales se aplican los conocimientos de las
ciencias del comportamiento”. Si bien en este punto discrepan algunos autores, la
experiencia ha demostrado que s no se cuenta con el apoyo de los cuadros
directivos superiores el programa de D.O. tiene pocas probabilidades de tener
éxito(Citado en Keith, 2011, p. 110).

De lo anterior podemos concluir que el D.O. contribuye cada dia mas a que
también las companias cambien: les ayuda a evaluarse y a evaluar su ambiente, a
revitalizar y recrear sus estrategias, sus estructuras y procesos. En general, a que
tanto ellas como sus miembros vayan mas alla de los cambios superficiales para
que transformen las suposiciones y los valores que rigen su comportamiento,
permite a los directivos y al personal de apoyo cumplir de la mejor forma su
trabajo. Les da las habilidades y el conocimienio necesario para establecer
relaciones interpersonales de gran utilidad. Muestra al personal como colaborar
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con otros en el diagnostico de problemas complicados y en oblencién de una
solucidn apropiada. Lo estimula para que se compromela a adoplar la solucidn,
con lo cual aumentan las probabilidades de una buena implementacion, dado que
el éxilo depende del trabajo conjunto(Keith, 2011).

1.1 CAMBIOS LABORALES

Un cambio es entendido como aguella modificacion sobre su ambiente
laboral y que modifica la manera en que se conducen los empleados, denota la
ransicién que ocurre cuando se fluye de un estado a otro, al producic una
alteracion apreciable de las estructuras en el ambiente laboral, asi las
consecuencias y manifestaciones de esas estrucluras estan ligadas a los
productos de las mismas.

El cambio en una institucion es un proceso gue implica la union de todos los
procesos y aclividades que se utilizan para ayudar a una organizacion a adaptarse
o adoplar nuevas actitudes, tecnologias, ambiente, estructura y personal. Es
importante que para que se lleve a cabo el cambio en una empresa debe haber
compromiso por parte de la administracion y de los empleados.

De manera general es posible enfrentarse a los cambios de tres maneras:
resislirse, adaptarse o dirgirlos; el que se resiste intenta quedarse en el mismo
lugar, algo que resulta inadecuado para la siluacion aclual, en ese caso las
personas que deciden no avanzar fralan de mantenerse en una “zona comoda®
frente a la presion gue aplica el cambio{Quijano, 2005).

1.2 TIPOS DE CAMEIO

Las cambios pueden producirse de manera gradual o radical. Comprender
el tipo de cambio que esta en puerta ayudara a abordarlo mejor,

a) Cambio gradual: Es el que se produce lentamente o a lo largo de un
periodo, manteniendo un ritmo constante o con fluctuaciones de intensidad, dicha
transicién puede incluir a muchas personas o a pocas, dependiendo el contexto.
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Se convierte es un cambio eficaz cuando se trata de un programa de cambio sin
fin que abarca a toda la organizacion, cuyo objetivo debe ser el mejoramiento de la
calidad de los servicios o productos, reduciendo los costos y aumentando la
productividad,

b) Cambio radical: Es un cambio repenting e imporiante con efeclos
considerables, por ejemplo, modificar a fondo la eslrategia de la empresa para
aprovechar un nuevo mercado|Quijano, 2005).

1.3 RESISTENCIA AL CAMBIO

Mauricio Lefcovich define la resistencia al cambio como "la reaccidn
negativa que ejercen los individuos o los grupos que perlenecen a una
organizacidn ante la modificacion de algunos parameltros ded sistema organizative”™
{Lefcovich 2005, p. 50)

Victor Quijano, especialista en la calidad en el servicio, en su articulo
"; Resistencia al cambio? Motiva a tu equipo a dar lo mejor a la clientela”, nos dice
que "algunos colaboradores (seria injusto generalizar) se niegan a insertarse al
cambio porque no aprecian razones de fondo que los moliven a participar”
(Quijano 2005, p. 20)

A través de su escrito, Victor Quijano, menciona a Kurl Lewin, uno de los
mayores estudiosos de los procesos de resistencia al cambio, para explicar las
causas, que Lewin encontrd, por las cuales las personas se resisten a cambiar las

conductas aprendidas:

- Interés propio. Las razones personales que afectan o alimentan el
deseo de cambio (motivacidn, costumbre a un proceso de trabajo ya definido,
capacitacidn).

- Cultura organizacional. Es la fuerza fundamental que guia la
conducta de los rabajadores y, a veces, se sienten amenazados cuando se lrala
de efectuar cambios radicales en la manera de hacer las cosas en determinadas

aclividades.

23



Propuesta de un taller para facilitar la adaptacidn al cambio de los empleados del
Archivo General de la Nacion

- Percepcion de las metas y estrategias de la organizacion. Los
miembros de un equipo no entienden que se necesita una meta nueva {un
cambio), porgue no cuentan con la misma informacidn que manejan sus
directivos{Quijano, 2005).

“El cambio no lizne conciencia.
No tiene preferencias.
Mo loma prisioneros,
¥ & cambio destruye inmisericordemeante
las empresas cuyas culturas no se adaptan.”
Analia Vecchi Pomphile (Chaves, 200G).

La amenaza percibida por los empleados ante un cambio puede ser real o
imaginaria, intencionada o no, directa y de gran magnilud; sin importar su
naturaleza los empleados intentan protegerse contra sus efectos, las acciones que
suelen presentar son desde dar quejas, largas al asunto y a moslrar resistencia
pasiva hasta llegar al ausentismo. Aunque mucha genle tiende a resistirse al
cambio, se compensa con el deseo de nuevas experiencias y las recompensas
que o puedan acompaiiar, sin duda no todos los cambios generan resistencia,

Puede surgir un efecto de “reaccion en cadena” en el comportamiento
organizacional, esto es, cuando se crea una situacidn en gue un cambic o
cualquier otro factor afecte direclamente a varias personas puede originar una
reaccion directa o indirecta en muchas personas mas{Cummings, 2007).

1.3.1 TIPOS DE RESISTENCIA

Se trata de una reaccion por parle de las empresas cuando se enfrentan a un
cambio en su ambiente laboral que lo obstaculiza, se da cuando se percibe una
amenaza que trae consigo una modificacion estructural. Cuando el cambio es
impuesto por la organizacidn la reaccidn con frecuencia es negativa o mas dificil
de asimilar. Exislen distinlos tipos de resistencia{Moya, 2006}
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1 Resistencia logica o racional. Se trata de estar en desacuerdo con
los hechos, el razonamiento, la logica y la ciencia, entre ellos:

-Tiempo necesario para adaptarse

- Esfuerzo adicional de nuevo aprendizaje

- Costos econdmicos del cambio

- Factibilidad de confianza cuestionada del cambio.

-Los obliga a cambiar las rutinas

-Requiere nuevas destrezas

2. Resistencia psicoldgica o emocional. Se basa principalmente en
emociones, senlimientos o actitudes que manifiestan los empleados hacia el
cambio, por gjemplo:

- Temor a lo desconocido

- Baja tolerancia al cambio

- Rechazo al administrador o cualguier otro agente de cambio

- Falta de confianza en los demas

- Sentir disgusto con la naturaleza del cambio

3. Resistencia sociologica, Ese lipo de resistencia es logica cuando se
pone en lela de juicio los intereses las normas y los valores del grupo, como son:

- Coaliciones poliicas

- Valores de grupo contrapuestos

- Mentalidad cerrada

- Intereses creados

- Deseo de conservar amistades existentes

- Altera las normas y mecanismos de comunicacion

- Redefine los puntos de influencia y autoridad

- Mo perciben ganancias personales en el cambio mismo

- Mo estan de acuerdo con el mélodo con el que se implanta el cambio
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Estos tres tipos de resistencia deben preverse y tratar de la manera mas
efectiva para que los empelados aceplen el cambio de manera cooperativa, lo que
s2 buscan es un ambiente en el que los empelados confien en los ejeculives o
administrativos y asi generar un sentimiento positivo hacia gran parte de los
cambios y se sientan suficientemente sequros para lolerar olros cambios. Pero no
loda la resistencia es inadecuada, también conlleva beneficios como:

- Alentar a los ejecutivos a rexaminar sus propuestas de cambio
- Ayudar a identificar areas de problemas especificos en los cambios
- Realizar un mejor trabajo de comunicacion al cambio

- Brindar informacidn a los directivos acerca de la intensidad de las
emociones de lo empleados.

- Permilir la liberacion emocional de los senlimientos reprimidos de los
trabajadores(Keith, 2011).

1.4 NATURALEZA DEL CAMBIO PLANIFICADO

El cambio constituye un aspecto ineludible de la vida organizacional debido
al ritmo del desarrollo global, econdmico y tecnolégico. Pero el que se da en una
compania se distingue del gque planean sus integrantes. El desamolio
organizacional tiene por objetivo realizarlo para aumentar la efectividad y la
capacidad de cambiar, teniendo por objeto realizarlo para aumentar la efectividad
o la capacidad de cambio; casi siempre lo inician e implementan los
gerentes{Quijano, 2005).

Todos los enfoques del desarrollo organizacional se basan en alguna leoria
referente al cambio planificado. En ella se describen las etapas a través de las
cuales puede realizarse en la empresa y el proceso temporal con que se aplican
los métodos para que los empleados manejen el cambio(Quijano, 2005).
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1.5 MODELOS DE CAMEIO ORGANIZACIONAL

Todos los modelos de cambio organizacional tienden a concentrase en la
manera de implantar el cambio en las empresas, los cuales son conocidas como
“tecrias del cambio®, describen las actividades necesarias para iniciar el cambio
organizacional y llevarlo a cabo. En esla seccion revisaré las leorias gue son el
fundamento del modelo general del cambio planificado.

Kurt Lewin, considerado uno de los pioneros en la formulacion de modelos
de cambio organizacional, establecit la base que ha sustentado por muchos afos
las investigaciones y los sistemas de accion en este campo, formula su modelo de
los tres pasos( Citado en Cummings, 2007):

Descongelar Cambio, movimiento Recongelar
(unireszing) ™ otranslormacién | [Refreesing)
{Change)

Figura 1 Proceso de cambio-Modeio de Kurt Lewin (Cummings, 2007)

Para Lewin el término descongelar de la primera etapa hace referencia al
momento en el cual la o las personas u organizaciones se convencen del cambio y
deciden ingresar al proceso de transformacion. Por ende, el descongelamiento
resulta de evaluar los ajustes de la compania al ambiente actual y su preparacién
para el futuro, cuyo diagndstico permitira establecer el cambio. Para fines
practicos es posible dividir el descongelamiento en tres subfases:
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1) El rompimiento se origina cuando las personas adquieren conciencia
de las circunstancias por las que alraviesa la organizacidn, los cambios que se
estan generando y los nuevos escenarios que demandan nuevas acciones, por
ello aceptan la necesidad de cambiar: es un rompimiento de los paradigmas

acluales,

2) La ansiedad es una sensacidn gue aparece cuando las personas
enlienden que sus antiguas y nuevas formas de accion o sus actitudes, necesitan
ser cambiadas para conseguir nuevos resullados, La ansiedad es una sensacion
de inestabilidad sobre las viejas practicas y la urgencia de encontrar nuevas
formas de accidn, en consecuencia es una etapa con gran carga emaocional.

3) La seguridad aparece cuando las personas perciben respuestas a su
ansiedad, es decir, una sequridad psicolégica sobre la formas de enfrentar las
presiones o posibles soluciones a la necesidad de transformacion (Sandoval,
2011).

El objetivo del cambio o movimiento segin el modelo propuesto por Lewin,
&s quiar a la organizacion hacia el estado deseado. Desplegar el cambio genera
un intenso trabajo porque las personas necesitan adquirir nueva informacion,
nuevos modelos de comportamiento, una claridad sobre la visidn esperada con los
nuevos procesos, ajustes en los valores y, ante todo, una comprension profunda
de lo que se espera de cada una de ellas en la nueva forma de hacer las cosas,
Todo esto debe estar alimentado por nuevas formas de pensar y de actuar
(Sandoval, 2011).

Cabe mencionar que esle es una de las etapas mas importantes debido a
que implica aprendizaje, por esto la buena ejecucion de esle paso determina la
posibilidad de una transformacion exilosa.
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El paso de recongelar que menciona Lewin es la institucionalizacion de los
cambios de manera que lodas las personas los conozcan, se ajusten a ellos v los
adopten en su actividad colidiana. En este paso es donde las personas integran
las nuevas formas de pensar y de acluar dentro de su propia personalidad, valores
y actitudes{Sandoval, 2011).

En consecuencia la recengelacion implica implementar sistemas de control
que apoyen el cambio, aplica acciones comeclivas cuando Sea necesario vy
reforzar comportamientos que apoyen la estrategia propuesta. El recongelamiento
es adecuado cuando  instauvrara, permanentemente, comportamientos que
favorezcan los valores esenciales del cambio realizado. Asi pues, es importanie
aclarar que el recongelamiento no debe crear nuevas conductas que se vuelvan
disfuncionales a medida que cambie el ambiente.

Los comportamientos que se deben recongelar son los que promueven, en
forma continua, adaptabilidad, flexibilidad, experimentacidn, evaluacidn de
resultados y mejora continua. En ofras palabras, se centran en |as capacidades y
misidn estrategica, pero no necesariamente en praclicas y procedimientos
administralivos especificos.

Ademas Lewin sostiene que es posible, las fases se pueden logar si:

. Se determina el problema

L Se identifica su situacitn actual

g Se identifica la meta por alcanzar

. Se identifican las fuerzas positivas y negativas que inciden sobre él,

. Se desarrolla una estrategia para lograr el cambio de la situacian
aclual dingiandola hacia la meta.

Por otro lado, Sandoval (2011} afirna que el Modelo Sistémico de Cambio
de Kreitner y Kinicki, segin se muestra a continuacion, toma una perspecliva
general del cambio organizacional, definiendo el proceso como una concepcion
sistémica donde todos los elementos se influencian muluamente.
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Elementos de Cambio
Arquitectura
organizacional
- Politicas
- Procedimientos
- Roles
- - Estructura .
y - Recompensas e
ENTRADAS § - Instalaciones S . Sl
", f’_‘\
Internas
- Fortalezas Personas Factores sociales - Nivel
- Debilidades . r - Cultuifa Organizacional
1 ::';m:‘hi organizacional
1 - Atitdancs - Procesos grupales o - Niwel
Externas - Sdathoscila - Interacciones Departamental
- Dportunidades - .c Interpersonales Grupal
- Amanaras - Enlaces trasversales e 4 - Comamnidcacion
en la organizacion, - Liderazgo = Mivel Indavidual

Metados
- Procesos

= Flujo de trabajo

- Disefio de cargos
i /

Fiqura 2: Maodelo sistémico de cambio{Sandoval,

El Modelo de cambio sistematico, plantea que el cambio se da en tres
elapas: inputs o entradas (elementos previos al cambio, tales como objetivos, plan
estratégico), elementos de cambio o actuacion (realizada sobre elementos tales
como personas, medios, etc.) y salidas o outputs (que engloba la evaluacion y
analisis de resultados) (Sandoval, 2011),
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Asi pues, los cambios se asumen a partir de los planes estralégicos de
la organizacion, los cuales a su vez toman en cuenta faclores internos y externos,
consideran numerosos elemantos que pueden ser cambiados y generan insumos
en tres niveles: organizacion, grupos e individuos. En este modelo es posible
entender que los esfuerzos de cambio demandan un fuerde compromiso y
objetivos muy claros por parte de los gerenles para conseguir resultados que
generen competilividad{Sandoval, 2011).

Otro de los modelos encontrados para implementar el cambio
organizacional es el modelo de gestion del cambio de John Kotter que considera
ocho etapas el cual proponen ciertos pasos gue se pueden seguir para
instrumentar un plan de cambio, a continuacién se enuncian,

- Infundir el sentido de premura: Habla de la importancia de conocer
anticipadamente la motivacion que llevd a la empresa a hacer el cambio, generar
de esta necesidad un sentido de urgencia y posteriormente irrigaria a toda la
organizacion, Esto seglin Kotter, es crucial para obtener la cumeral:i_ﬁn de

instaurar un proceso de cambio.

- Crear la coalicion conductora: Kotter menciona que un solo individuo, por
mas facultades gque tenga es incapaz de desarrollar la visidn comrecta, transmitirla
a un gran nomero de personas, eliminar los obstaculos clave, generar triunfos a
corlo plazo, dirigir y administrar docenas de proyectlos de cambio y arraigar los
nuevos enfoques en la cullura de la organizacion, por lo cual se requiere de una
coalicidn conductora fuerte que tenga la confianza y el objetivo compartido
adecuado(Sandoval, 2011).

Por otra parte se menciona que son cuatro las caracteristicas esenciales
para integrar coaliciones: Poder del puesto, que se refiere al nimero suficiente de
integrantes clave; experiencia para garantizar la representatividad; credibilidad
respecto a la repulacion de los integrantes posibles, y liderazgo de sus miembros.
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- Desarrollo de una vision estratégica: Para Kotter la Vision se refiere a una
imagen del futuro con algun comentario implicito o explicito sobre el motive por el
que la gente debe luchar para crear ese futuro. Los propdsitos de una visidn en un
proceso de cambio son esclarecer la direccion general de éste, molivar a las
personas para efectuar acciones en la direccion adecuada y coordinar acciones de
manera rapida y eficiente. Para crear la vision se requiere que, aunque parta de un
solo individuo, se frabaje en equipo fanto para su afinacidon como para su
consecucion(Sandaval, 2011).

- Comunicar la visidn del cambio: Quienes dirigen el cambio deben buscar
las mejores eslrategias comunicalivas que les faciliten la transicion. Una buena
comunicacion es fundamental para facilitar &l cambio y ganar adeptos al proceso.
Es en esla fase donde el personal comienza a cuestionarse sobre la necesidad de
adoptar nuevos comporlamientos con la llegada de la solucidn, y ademas es un
medio efectivo para preparar inicialmente a la genle de la organizacion frente al
cambio cultural que se va a dar en sus empresas(Sandoval, 2011).

- Blogueo de Obstaculos: Atacar cuatro obstdculos principales; las
estructuras, las habilidades, los sistemas y los supervisores. Para facullar a la
gente y gue lleve a cabo el cambio se le debe capacitar e informar amplia y
claramenle sobre lo que se quiere y la manera en gue se conseguird para gue
enfoque sus esfuerzos al punto.

- Logros a corlo plazo: entre cuyos objelivos estin e proporcionar
evidencias para que los sacrificios sean apreciados, recompensar a los agentes da
cambio, contribuir a afinar la vision, las estrategias y a que los jefes continden
apoyando el proyecto, debilitar la posicion de los oponentes al cambio e
intensificar el impetu entre la gente.

- Soporte de cambic: Lo que se vaya logrando debe implantarse con
vinculos fuertes y ver hacia delante a fin de seguir obteniendo logros. Asi pues, la
continuidad de la gestion hasla que se arraigue el cambio en la cullura es
fundamental para no correr el riesgo de regresar a lo que se tenia antes.
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- Armaigar los nuevos enfoques a la cullura: Solo el cambio prevalece
cuando se fillra en la cullura organizacional de las empresas, la cullura es
poderosa por tres motivos principales: porgue los individuos estan muy bien
seleccionados, porque se afirma a través de las acciones de cienlos o miles de
personas. y porque todo esto ocurre sin que exista una intencion consciente y por
ello resulta dificil desafiar o incluso discutir el hecho.

Finalmenle Koller, menciona que la organizacion del futuro debera
enfrentarse a la aceleracion de la competencia, asi como también a enormes
riesgos y magnificas opertunidades impulsadas por la globalizacion de la
economia aparejada a las tendencias tecnologicas y sociales (Sandoval, 2011).

A continuacion revisaremos la perspectiva que ofrece la administracion  del

cambio.
1.6 LA ADMINISTRACION DEL CAMBIO

Cada dia el cambio en las empresas y organizaciones se hace mas
evidente. Lo que resultd ayer, tal vez no resulte para manana; y s que en esta
época, donde el mercado es una competencia y donde la tecnologia cada vez es
mas avanzada, es necesario estar a la vanguardia. La resistencia al cambio en los
empleados, en los clientes vy en la alla jerarquia no se hace esperar. Ante lo
anterior, 8s necesano tomar |a responsabilidad de administrar efectivamente el
cambio; al respecto debemos definir lo gue es Administracion del Cambio,

La Administracion del Cambio es el proceso de transformacion que asegura
el éxito organizacional de la empresa reconociendo al cambio humano como una
constante ante el avance acelerado de la tecnologia de informacion y los cambios
en las empresas({Gimon,2006).

La Administracion del Cambio considera los procesos y actividades que
ayudan a las organizaciones a adoplar cambios radicales, resultado de la
implantacion de nuevos procesos o soluciones tecnologicas.
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Los elementos que consideran un programa exitoso de Administracion del
Cambio son:

- Alinear las expectativas a todos los niveles de la organizacion

- Disehar e implantar una estrategia de comunicacion que permita manejar
un plan de comunicacion efectiva,

- Disefar e implantar una estrategia para la definicion de nuevos roles y
capacidades que permita evolucionar a la nueva organizacion.

- Disenar e implantar una estrategia de transferencia del conocimiento y
entrenamiento que permita contar con una organizacion autosuficiente.

- Disefiar e implantar una estrategia de aseguramiento del cambio que
permita medir y administrar la  resistencia al cambio  durante los
proyectos(Gimon, 2006).

Es importante que ante las modificaciones tan constanies que estan
enfrentando las empresas, se determine su disposicion al cambio y la de los
actores de cada proceso. Es necesario darse cuenta y reconocer la problematica
gue esta afectando a la empresa y al descubrir lo que origina la resistencia al
cambio, es necesario aportar una solucidn positiva, de este modo es posible
comprometerse con un cambio de percepcion para poder darle una nueva vision
de la organizacion. Esto puede lograrse por medio de dindmicas grupales con el
propdsito de promover la sensibilizacidn al cambio v el desarrolio humano,

La aplicacion de la Administracidn del Cambio implica explorar y reconocer
lemores y acliludes en los actores de los procesos, involucrar a toda la
organizacion, crear conciencia de la razon de los cambios, formar lideres,
transformar la percepcion, fortalecer el trabajo en equipo y aprender a aprender.

El elaborar el plan apropiado la organizacion encaminado a una dplima
Administracion del Cambio permitird reconocer lo que suceds, provocar un cambio
de actitud y percepcion en los colaboradores, llevarlo a la practica del diario vivir y
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&n consecuancia preparar a la empresa para enfrentar mejor los cambios{Rhon,
2000).

1.6.1 LAS ACTITUDES

Una actitud es una forma de respuesta, a alguien o a algo aprendido v no
en todos los casos permanente. El término actitud ha sido definido como “reaccian
afectiva positiva o negativa hacia un objeto o proposicion abstracto®, Dado que las
actituces son aprendidas pueden ser diferenciadas de los molivos biosociales
como el hambre, la sed y el sexo, que no son aprendidas. Las actiludes son
dirigidas siempre hacia un objeto o idea particular, son predisposiciones a
responder de una determinada manera con reacciones favorables o desfavorables
hacia algo. Las inlegran las opiniones o creencias, los sentimientos y las
conductas, factores que a su vez se interrelacionan enltre sifLas actitudes, 2011).

Las opiniones son ideas que uno posee sobre un tema y no se sustentan en
informacion objetiva. Por su parte, los sentimientos son reacciones emocionales
que se presentan ante un objeto, sujelo o grupo social. Finalmente, las conductas
son lendencias a comportarse segun opiniones o sentimientos propios. Orientan
los actos si las influencias externas sobre lo que se dice o hace tienen una minima
incidencia. También los orentan si la actitud tiene una relacidn especifica con la
conducta, a pesar de lo cual la evidencia confirma que, a veces, el proceso
acostumbra a ser inverso y los actos no se corresponden, se experimenta una
tension que se denomina disonancia cognitiva. Ahora bien, revisemos algunas
definiciones de distintos aulores(Gimon, 2006),

= Fazio la define como "una asociacion entre un objelo y su evaluacion”,
necaesitamos un objeto hacia el que dingir nuestra aclitud(citado en Las
actitudes, 2011).

= F. H. Allport “Una aclitud es una disposicion mental y neurclégica, que se
organiza a partir de la experiencia y que ejerce una influencia directriz o
dindmica sabre las reacciones del individuo respecto de todos los objetos v
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a todas las situaciones que les corresponden’(citado en Las actitudes,
2011),

R. H. Fazio & D. R. Roskos-Ewoldsen: "Las actitudes son asociaciones
entre objetos actitudinales (practicamente cualquier aspecto del mundo
social) y las evaluaciones de esos objetos™(cilado en Las acliludes, 2011).

¥ C. M. Judd: "Las actitudes son evaluaciones duraderas de diversos
aspectos del mundo social, evaluaciones que se almacenan en la memaona”
(citado en Las actitudes, 2011).

Kimball Young: “Se puede definir una achitud como la tendencia o
predisposicion aprendida, mas o menns generalizada y de lono afectivo, a
responder de un modo baslante persistente y caracleristico, por lo comin
positiva o negativamente (a faver o en contra), con referencia a una
situacion, idea, valor, objeto o clase de objetos materiales, 0 a una persona
o grupe de personas”(citado en Las actitudes, 2011).

R.Jeffress: "La actiud es nuestra respuesta emocional v mental a las
circunstancias de la vida"(citado en Las aclitudes, 2011)

Es posible que en una actitud haya mas cantidad de un componente que de

otro. Algunas actitudes estan cargadas de componentes afectives y no requieren

mas accion que la expresion de ellos. Algunos psicdlogos afirman que las

actitudes sociales se caracterizan por la compatibilidad en respuesta a los objetos

sociales. Esla compatibilidad facilita la formacion de valores que ulilizamos al

determinar qué clase de accion debemos emprender cuando nos enfrentamos a

cualguier situacion posible(citado en Las actitudes, 2011).
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1.6.2 COMPONENTES DE LA ACTITUD
Se puede distinguir tres componentes de las aclitudes:

o Componente cognoscitivo: es el conjunio de datos e informacidén que el
sujeto sabe acerca del objeto del cual toma su actitud. Un conocimiento delallado
del objeto favorece la asociacion al objelo. para gue exista una actilud, es
necesario que exista también una representacidén cognoscitiva del objeto. Esla
formada por las percepciones y creencias hacia un objeto, asi como por |a
informacion que lenemos sobre &l. La representacion cognoscitiva puede ser vaga
o errdnea, en el primer caso el afecto relacionado con el objeto tendera a ser poco
intenso; cuando sea erronea no afeclara para nada a la intensidad del afecto.

o Componente afectivo: son las sensaciones y sentimientos que dicho objeto
produce en el sujeto, es el sentimiento en favor o en contra de un objeto social. Es
el componenle mas caracteristico de las actiludes. Agui radica la diferencia
principal con las creencias y las opiniones - que se caracterizan por Su
componente cognoscitivo - El sujeto puede experimentar distintas experiencias
con el objeto y pueden ser positivos o negativos.

o Componente conductual: son las intenciones, disposiciones o tendencias
hacia un objeto, es cuando surge una verdadera asociacion enire objeto y
sujeto(Las actitudes 2011).

Para explicar la relacion entre aclitud y conducta, Fishbein y Ajzen, han
desarrollado una teoria general del comportamiento, que integra un grupo de
variables que se encuentran relacionadas con la toma de decisiones a nivel
conductual, ha sido llamada Teoria de la accidn razonada(citado en Las aclitudes
2011).
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1.6.3 LAS FUNCIONES DE LAS ACTITUDES

En los procesos cognilivos, emolivos, conductuales y sociales, son
multiples, La principal funcion resulta ser la cognoscitiva. Las actitudes estan en la
base de los procesos cogniivas-emolivos prepuesios al conocimiento y a la
orientacidén en el ambiente.

Las actitudes pueden tener funciones:

# De conocimiento, Las actitudes pueden actuar como esguemas o filtros
cognitivos. Un prejuicio hacia, por ejemplo, los chinos, puede bloguear el
conocimiento de aspectos muy Oliles que se presenten.

#+ [e adaplacion, Las actiludes nos permiten adaptarnos & integrarnos en los
grupos sociales. Para poder pertenacer a un grupo, he de pensar y hacer lo mas
parecido posible a las caraclteristicas del grupo,

# Ego defensiva. Podemos desarrollar aclitudes para defendemos ante
determinados objetos. Ante objelos que percibimos amenazantes, desarrollamos
actitudes negalivas para preservar el yo.

# Expresiva. Las actitudes nos permiten mostrar a los otros nuestra identidad
(que somos y como somos). Se define “valor” como el conjunto de actitudes ante
un objeto{Las actitudes 2011).

1.6.4 FORMACION DE LAS ACTITUDES

Se pueden distinguir tres lipos de leorias sobre la formacion de las
actitudes, estas son(Las actitudes 2011):

A) Teoria del aprendizaje: Se basa en que al aprender recibimos nuevos
conocimientos de los cuales intentamos desarrollar unas ideas, unos sentimientos,
y unas conductas asociadas a estos aprendizajes. El aprendizaje de eslas
actitudes puede ser reforzado mediante experiencias agradables.
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B) Teoria de la consistencia cognitiva: Consiste en el aprendizaje de nuevas
actitudes relacionando la nueva informacion con alguna otra informacion que ya se
conocia, asi tratamos de desarrollar ideas o actitudes compatibles entre si.

C) Teoria de la disonancia cognitiva: esta teoria se cred en 1962 por Leon
Festinger, consisle en hacernos creer a nosolros mismos y a nuestro conocimiento
que algo no nos perjudica pero sabiendo en realidad lo que nos puede pasar si sa
siguiese manteniendo esta actitud, tras haber realizado una prueba y fracasar en
el intento. Esto nos puede provocar un conflicto, porque tomamos dos actitudes
incompatibles entre si que nosotros mismos intentamos evitar de manera reflgja.
Esto nos impulsa a construir nuevas acliludes o a cambiar las actitudes ya
existentes({Las actitudes 2011).

1.6.5 EL CAMBIO DE ACTITUDES

En sentido esftricto, las actitudes influyen en la conducta social. Por ello
quienes intentan cambiar las conduclas de las personas se centran en cambiar las
actiludes. Varios psicologos defienden que hay dos formas de cambiar las
actiudes: el componente cognoscitivo y el afectivo(Las actitudes 2011).

~ Componente cognoscitivo: se utiliza en las personas motivadas y que
saben bien que desean. Esta es una forma muy Gtil v si se llega a producir este

cambio de aclitudes esta nueva actitud durara mucho tiempo.

~ Componente afectivo: esta forma de cambio no es tan clara como el
cognoscilivo, sino que intenta producir un cambio mediante claves y asociaciones.
Si se llega a producir esle cambio, sera temporaliLas actitudes, 2011).

1.7 EL AGENTE DE CAMEIO

El objetivo principal del Desamollo Organizacional es el cambio deniro de la
organizacion, para logrado se necesilta una o varias personas con la capacidad de
llevario a cabo. También esta o estas personas pueden o no pertenecer a la
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empresa, pero se les ha dado la delegacién para hacerlo, a continuacion se
mencionan algunas definiciones de agente de cambio.

» Segun Pierre Collerette, “Aquella persona gque actia en forma
deliberada sobre el entorno a fin de facilitar la implantacion del cambio constituye
un Agente de Cambio’(French & Bell 2010, pag. 20).

L Stephen P. Robbins en Wendell, (2010) afirma que “Los agentes de
cambio son aguellas personas que actian como calalizadores y asumen la
responsabilidad de administrar los cambios’{French & Bell 2010, pag.23).

Al retomar lo anterior concluyo que el Agenle de Cambio son aguellas
personas con la capacidad necesaria para asumir la responsabilidad de
emprendear en un entomno dado, acciones dirigidas a introducir, coordinar y dirigir el

cambio.
Podemos enunciar dos lipos de agente de cambio:

Agente de cambio inferno. Es aquella persona integrante del sistema y cuyo
encargo es exclusivamenle el cambio de dicho sistema. Trabaja directamente con
los directivos para facilitar las actividades lendientes a su mejoramiento.

Agente de cambio externo. Es el llamado, consejero o consultor, que como
su nombre lo indica, es una persona o personas ajenas al sistema experas en la
leoria y practica del cambio panificado (Wendell, 2010).

Una vez revisado el Desarrollo Organizacional y las necesidades de la
implaniacion de cualquier cambio denlro de la organizacion es necesario, lomar en
cuenta al aspecto molivacional, que se lraduce en el motor que impulsa las
aclividades de todo ser humano, en este senlido a conlinuacion analizamos a la
mativacion y su influencia en el ambiente laboral.
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CAPITULO N

MOTIVACION

Se encuenfra en todas las manifestaciones de la vida humana y en esle
caso analizaremos su influencia en la vida laboral. Derivado de lo anterior, es
necesario tener un concepto de maotivacion que nos ayude a entender sus
dimensiones.

Corbella (1994) plantea gue la palabra motivacion “viene del motive™ y
motive del verbo latino moveré, mow, motum gue significar mover y ha sido
definida coma “aquel factor o grupo de factores que mueven a la persona hacia la
accién” (p.102). Por su parte Hernandez y Laguna (1995) nos dicen que “la
motivacion es la fuerza que impulsa hacia el desarrollo de una accidn” (p.70).

Otra definicion que aportd Muchinsky (2002), describe que la motivacion
laboral "&s un conjunto de fuerzas muy eficientes que se oniginan dentro y mas alla
del individuo para iniciar la conducta relacionada con el trabajo y para delerminar
su forma, direccion, intensidad y duracidn... Hay tres componentes primordiales
en esta definicion. El primero, la direccicn, sefala la eleccion de acltividades que
realizamos cuando empleamos nuestros esfuerzos, esto es, podemos elegir
trabajar diligentementa en algunas tareas y no en ofras. El sequndo, la inlensidad,
implica que tenemos el potencial de llevar a cabo diferentes niveles de esfuerzo,
dependiendo de cuanto necesitemos hacer. El tercero, la duracidn, refleja la
persistencia de la motivacién a lo largo del tiempo, en oposicion a una eleccion
puntual entre el curso de la accion (direccion) o los allos niveles de esfuerzo
dirigidos a una Unica tarea (intensidad). Una completa comprension de la
motivacion laboral requiere una inlegracidn de estos conceptas’(p. 80).

Segun nos dice Muchinsky (2002), “la direccion esta relacionada con
aquellas actividades de la vida a las que se dinge la energia. La intensidad esta
relacionada con la cantidad de motivacion que se desamrolle en el curso de una
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actividad. Las organizaciones quieren empleados que muestren altos niveles de
energia. A esas personas se les denomina individuos autoiniciados o
automolivados, implicandose que traen consigo un alto nivel de energia al trabajo
¥y que no requieren que la organizacidn les incentive para que trabajen mas. La
tercera dimension, esta relacionada con el mantenimiento de energia durante
cierlo tiempo. Se ocupa de cuanto se lardara en gastar la energia. Los
investigadores conocen menos de esta dimension, pero es el centro de las mas
recientes teorias molivacionales™(p.80),

Arana (2005) menciona que la Motivacion Laboral es “es proveerle de
ciertos estimulos para que adopte un determinado comportamiento deseado. Es
crear las condiciones adecuadas para que aflore un determinado comportamiento

en las personas”. (p.102)

Por otro lado, Rodriguez (1998), refiere que motivacion es “el conjunto de
razones que explican los actos de un individuo, o bien, la descripcion del motivo o
molivos por lo que se hace una cosa. Su campo lo forman los sistemas de
impulsos, necesidades, intereses, pensamientos, propositos, inguietudes,
aspiraciones y deseos que mueven a las personas a realizar cierta accion, la cual
estara dirigida hacia el cumplimiento de metas u objetivos.”(p. 56)

Por ultimo, Dunnette y Kirchener (2002) “la motivacion es mal entendida por
tratarse de un fenomeno complejo, se supone que una persona se comporta en
respuesta a estimulos ascciados con un estado hipotético interno de desequilibrio.
La conducta se dinge a alcanzar un incentiva 0 meta que el individuo anticipa que
serd satisfactorio porque restaurara el equilibrio. El estado de desequilibro puede
surgir por carencia o dolor — por ejemplo estar sin comida o agua durante algin
tiempo — o simplemente anlicipar un estado de placer al lograr el incentivo (por
ejemplo, preferencia o apelito por diferentes tipos de comida o gusto por realizar
ciertas actividades™ (p. 153)

El logro de una meta, provoca cieos cambios en el desequilibrio
relacionados con el nivel de fuerza que impulsa a la persona a cometer una
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accion. Sin embargo, eslos cambios no pueden observarse nl medirse
directamente por lo que se deducen a través de la observacidn de las conductas

dadas por medio de incentivos y sus acontecimientos anleriores y presenles.

Asi entendemos que la motivacion es un estado interno que impulsa a la
persona a realizar cierta accion, la cual estara dirigida al cumplimiento de metas u
objetivos.

2.1 CLASIFICACION DE LA MOTIVACION.

Rodriguez (1998) describe: existen motivaciones intrinsecas y extrinsecas.
La primera, se refiere a la conducta que se realiza unicamente por el interés y el
placer de realizarla; es una motivacidn que viene de uno mismo, es decir, que las
actividades que los individuos realizan son Su propia recompensa porgque aman
sinceramente o gue estan haciendo.

En cambio, las molivaciones extrinsecas son aquellas que se originan por
las expectativas de oblener recompensas o casligos, es decir, se convierte en un
medio para alcanzar un fin. Puede tratarse de una recompensa economica o
social, o bien, evitar consecuencias desagradables como puede ser la negativa de
un aumento de salario o el rechazo de las personas.

Para Rodriguez (1998) existen mas clasificaciones de la motivacion; Para &l
hay motivaciones:

- Primarias y secundarias, las primarias responden a los impulsos biolégicos: el
hambre la sed, la respiracidn, la miccion, el descanso, el apetito sexual, etc.
Las secundarias son adquirnidas de experiencias y son fruto de la historia
individual y del aprendizaje.

- De contenido y de contexto. es una distincion muy afin a la anterior. Lo que

motiva puede ser la cosa misma, ¢ bien, la siluacion, marco 0 escenario en
que sucede.
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- Inmediatas y a largo plazo: en el primer caso los satisfactores se obtienen al
mismo tiempo de realizar la actividad o en una época posterior.

- Puositivas y negativas: una persona puede maotivarse a buscar algo, o a evilar

algo.

- De deficiencia y de crecimiento: sequn se busque llenar una carencia o lograr
un desarrollo y un progreso.

- Materiales y espirituales; como su nombre lo indica, son las motivaciones a
realizar o adquirir bienes sensibles, o bien a realizar valores rascendentales.

- Conscientes o Inconscientes: se definen a razén de si el sujeto se da cuenta o no
de ellas.

- Individuales y colectivas; sequn se ubiguen a una persona fisica o en un equipo
O gQrupo.

2.2 PERSPECTIVAS SOBRE MOTIVACION

Durante los proximos afos han surgido una gran cantidad de teorias sobre
la Motivacion Laboral. Las teorias ofrecen explicaciones muy diferentes del mismo
aspecto de la conducta: desde perspectivas ambientales, sociales, organicas y
cognitivas  Sin embargo, para el proposito del presente trabajo revisemos solo
algunas de ellas.

2.2.1 CONDUCTISMO

Para continuar en el marco del modelo de aprendizaje y el
condicionamiento clasico, el Conductismo considera la programacion del sistema
de recompensas como la forma mas eficaz de motivar la conducta deseada, es
decir, un individuo producia determinada conducta si se veia recompensado
exiernamente de algin modo, lo cual daba la posibilidad de gue la volviera a
repelirArana, 2005).
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Es asi que se llega a definir la conducta como toda accion del organismeo,
gue pueda ser observada por otros y por el propio individuo y que no
necasanamente niega la existencia de las emociones, sentimientos y otros
fendmenos psicologicos. Por el contrario el Conductismo considera que los
pensamientos y sentimientos son producidos por la interaccion del sujeto con el
mismo medio{Arana, 2005).

De este modo la motivacion se asocia con la forma en que la conducta se
inicia, se energiza, se sostieng y se dirge hacia una reaccion subjetiva cuando
realizamos una aclividad. Para el Conduclismo la motivacion quedaba reducida a
la cuestion de premios y castigos, enfocados a conseguir o evitar algo{Arana,
2005).

2.2.2 ABRAHAM MASLOW

Una vez revisada la perspectiva conductual, existe otro modelo que Adair
(1992), refiere, se trala de el propuesto por Maslow quien traté de establecer una
espacia de teoria en el reino de las necesidades basicas humanas y de comentar
la diferencia que haria esta jerarquia en nuestro entendimiento de la motivacion. El
analizé estas necesidades basicas y su relacion mutua bajo cinco aspectos, que
consideramos mas adelante.

En la mencionada Teoria de la Motivacién, las necesidades se organizan
jerarquicamente de tal forma que cuando una necesidad esté satisfecha ocupara
el siguiente lugar de la jerarquia. Para ello, sitia en la base de su piramide las
necesidades fisioldgicas como el hambre, la sed, etc., a continuacidn se sildan
diferentes necesidades como las de segurdad, las sociales, las de eslima y
finalmente, la autorrealizacion. Mo obstante, Maslow concedia la existencia de
olras necesidades que aungue no enlraban en su orden jerarquico, creia que era
necesario mencionarlas: eran las de los deseos de saber y entender, vy las
necesidades estéticas. Revisemos ahora, los componentes de su leoria.
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2.2.2.1 NECESIDADES FISIOLOGICAS

Como refiere Adair (1992}, el concepto de impulsos fisioldgicos
generalments se ha lomado como &l punto de parida de la teoria de la motivacion.
Maslow defendia el empleo de la palabra necesidad como una altemativa de
“impulsa’, basando su tesis en la nocién de homeostasis fisica, el esfuerzo natural
del cuerpo para mantener un estado normal de corriente sanguinea, junto con el
hallazgo de que los apetitos en el sentido de opciones preferenciales de lo bueno,
con un indicador bastante eficiente de las deficiencias reales del cuerpo. No lodas
las necesidades humanas eran homeostaticas, pues la lista podia extenderse
hasta incluir el deseo sexual, la somnolencia, simple actividad y comportamiento
matemal. Las necesidades fisiologicas seran satisfechas principalmente para
supervivencia del ser humano y muchas veces son ignoradas por ser tan
cotidianas, por ejemplo la comida, la debida, al suefo, oxigeno y sexo, al ser
salisfechas.

Adair (1992) explica que Maslow consideraba que las necesidades fisicas
eran unicas y no lpicas de las necesidades humanas basicas. En primer lugar, se
podian considerar como relativamente independientes enlre si y olros drdenes de
necesidad. En segundo lugar, en los casos clasicos de hambre, sed, sexo, habia
una base localizada para la necesidad. Pero esta unicidad relativa no se podia
igualar al aislamiento: las necesidades fisiologicas podrian servir como canales
para toda la clase de necesidad diferente. El hombre que piensa que tiene
hambre, por ejemplo, puede eslar buscando seguridad y no carbohidratos o
proteinas.

Cuando una persona carece de agua o alimento, su deseo de saciar sus
necesidades lo dormira y la preocupacion por otras necesidades, desaparecera.

Sin embargo, Maslow llegard a la conclusion de gque una ver que se
satisface una necesidad, deja de motivar ese deseo satisfecho y surgiran otras
necesidades que remplazaran a las fisioldgicas.
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2.2.2.2 NECESIDADES DE SEGURIDAD

Segln menciona Adair (1992), Maslow se referia a éstas necesidades comao
agquellas en las que la persona desea tener una existencia ordenada, en un medio
estable en el que puede desenvolverse sin amenazas que pongan en peligro la
sequndad de estabilidad, la del orden la de proteccidn, mismas que estan
relacionadas con el temor al caos, a la ambigledad o a la confusién que puede
llevar a la persona a perder cierto control de su vida ante las circunstancias

actuales o fuluras.

Sin embargo, muchas de estas necesidades no son salisfechas de forma
adecuada, por lo que no toman un papel importante en la vida de algunas

personas.
2.2.2.3 NECESIDADES SOCIALES O DE PERTENENCIAS

De acuerdo con Hermandez y Laguna (1995), para Maslow existen tres
niveles de necesidad de orden superior, las necesidades del tercer nivel de la
piramide se refieren a lo afeclivo, a la pertenancia, a la paricipacion social. Los
seres humanos independientemente de nuestras condiciones economicas,
buscamos en forma natural perlenecer a diferentes grupos, como por ejemplo
clubes deportivos, sociales o educativos, con la finalidad de compartir intereses y
afinidades comunes. El hombre ha sido disefiado para relacionarse con olras
personas, ya que aislado es muy dificil gue sobreviva.

Es decir, estas necesidades estan relacionadas con la necesidad de amor,
de afecto, contacto humano y de sentimientos de pertenencia, ya que al establecer
relaciones con amigos, parejas y familias, se satisface la necesidad de aceptacion
y companerismo, al igual que la implicacion de grupos sociales y peligrosos.
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Cabe mencionar que, segin refiere Muchinsky (2002), las necesidades
sociales se emiten principalmente por mecanismos sociales como la imitacion y la
demostracion.

2.2.2.4 NECESIDADES DE ESTIMA

Como refiere Adair (1992) este nivel incluye lanto la necesidad o deseo de
alta evaluacion de si mismo (respeto de si mismo v auloestima) como la estima de
los demdas. Maslow las dividié en dos conjuntos subsidiarios:

% El desec de fortaleza, logro, suficiencia, dominio, competencia,
confianza, frente al mundo, independencia y libertad; y

“ El desec de reputacion, prestigio, status, predominio,
reconocimiento, atencion, importancia y apreciacian.

Tomando como base discusiones sobre hubris (arrogancia, en griego) y los
escritos de Erich Fromm, Maslow creia que habiamos venido aprendiendo cada
vez mas a cerca de los peligros de basar la auloestima en las opiniones de los
demas y no en la capacidad real, compelencia y adecuacion de la tarea. La
autoestima mas estable y por lo tanto mas saludable, se basa en el respeto
merecido de los demas y no en la fama externa o celebridad y adulacion
injustificada.

Masiow afirmaba que las personas tiene necesidad o deseo de autorespeto
y del aprecio de las personas gue se encuentran a su alrededor, llevandolo a
presentar un deseo de fuerza, realizacion, suficiencia, dominio, competencia,
confianza, independencia y libartad, o bien, a desear reputacion, presligio &
reconocimiento.

Sequn Maslow, al satisfacer dichas necesidades se producen senlimientos
de autoconfianza, es decir, de sentirse Gl y necesario, sin embargo, si son
frustrados, se  pueden producir sentimientos de inferioridad, debilidad o
impotencia originando reacciones de desanimo y negativismao,
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2.2.2.5 NECESIDADES DE AUTORREALIZACION

“La necesidad del quinto nivel de la piramide significa llegar a ser
todo lo que somos capaces de ser, ulilizando las habilidades que poseemos
mediante el aprovechamiento del intelecto. Los seres anhelamos buscar la
realizacion para podernos emplear a fondo en toda actividad humana y asi poder
frascender en nuestra corta vida. Desafortunadamente la mayoria de los seres
humanos han muerto en el mar de la mediocridad v el conformismo. La
autorrealizacion representa el maximo lamado que deberia dar contenido
existencial a nuestras vidas, cuando identificamos la aclividad que nos exige la
plenitud de nuestras fuerzas y una razdn poderosa para luchar por elia, el ser
humano esta dispuesto a morir por ello”(Hemandez y Laguna, 1995, p. 65).

Las necesidades de aulorrealizacidn son, hasta cierto punto, mas
complicadas de describir ya que son distintas, Onicas y pueden variar de un
individuo a otro. Mo obstante, la autorrealizacion es el ideal al que todas las
personas desean llegar para demostrar el talento o potencial al maximo, expresar
y aportar ideas y conocimiento, crecer y desarrollarse como una gran persona en
todos los Ambitos, oblener logros personales y laborales, entre otros.

.2.2.2.6 NECESIDADES DE SABER Y ENTENDER

“Maslow admitia que habia otros dos conjuntos de necesidades que no
tenian cabida en el anlerior orden jerdrquico y creia que era necesano
reconocerlas, pero aclarando que en el momento los psicologos tenian poco que
decir sobre elias. Maslow empezd a anunciar la evidencia de esos deseos
observando la presencia de algo como curiosidad humana en los monos y simios,
Decia que los estudios de personas psicolégicamente saludables, indican que
ellas se sienten atraidas por lo misterioso, lo desconocido, lo cadtico,
desorganizado e inexplicado, como caracteristica de definicion. Esto parece ser un
atractivo per se; eslas areas son incesantes por si y por derecho propio. La
reaccidn de coniraste ante lo bien sabido es de ledio. La gralificacion de los
impulsos cognoscitivos es subjetivamente satisfactoria”(Adair, 1992, p. 50).
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Sin embargo después de saber, nos sentimos con la necesidad de saber
mas y mas sobre algln tema o cualquier cuestion, tratando de buscar, analizar y
entender su origen o el por qué. A este proceso se le denomina la busqueda de
significado.

En resumen, las necesidades de saber y entender, asi como las estéticas
no tignen un lugar dentro de la jerarquia de las necesidades, sin embargo, fueron
tratadas por Maslow. Asimismo, las necesidades de saber y entender son
originadas de las necesidades basicas, expresandose en forma de deseo de saber
las causas de las cosas de descubrir nuevas y todas aguellas que se encuentran
en el mundo, es decir, explorar todo aquello que le es desconocido.

2.2.2.7 NECESIDADES ESTETICAS

De igual forma, Adair (1992) menciona que Maslow estaba convencido de
que en algunos individuos hay una necesidad estética verdaderamente basica. Se
enferman (en formas especiales) con la fealdad y s& curan con alrededores
hermosos. ellos ansian vehementemente y sus anhelos solamente se pueden
satisfacer con belleza. Se ve casi universalmente en nifios sanos. Cierta evidencia
de un impulso de esta naturaleza se encuentra en cada cullura y en cada edad,
remontandose hasta los cavernicolas. Las necesidades conalivas, cognoscitivas y
estélicas se superponen tanto que es imposible separarlas exaclamente. Las
necesidades de orden, simetria, conclusion, terminacidn del arte, de sistema y
estructura, se puedon asignar indiscriminadamente a las necesidades cognitivas,
conalivas, estélicas 6 aun a las neurdlicas,

Estas necesidades estan relacionadas con la necesidad del balance en la
belleza, de vivir en armonia, en un ambiente limpio y ordenado, de aliviar tension
producida por algunas situaciones inconclusas, con la finalidad de buscar un
ambienle gralo que proporcione bienastar.

Finalmente y retomando lo anterior la Teoria de Maslow establece una
jerarquia de las necesidades del hombre como fisiologicas, se seguridad, sociales,
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de estima y las necesidades de autorrealizacidn, sin embargo, existen ofras
necesidades que Maslow crefa que eran necesarias mencionarias, las de los
deseos de saber y entretener y las necesidades estélicas. A continuacién se
muestra una reproduccidn de su pirdmide:

moralidad,
creatividad,
espontaneidad,
falta de prejuicios

Autorrealizacion

Reconocimiento

Seguridad e _- adad ncona

Fisiologia

Figura 3: Piramide de necesidades de Maslow
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2.2.3 DAVID C. MACCLELLAN. TEORIA BASADA EN LA NECESIDAD
DE LOGRO

MacClelland (1962} creia que gran parte de la conducta humana se podia
explicar en términos de una sola necesidad; la necesidad de logro, la cual se
puede definir como un deseo de tener éxito en actividades que impliquen un nivel
de prestigio o en actividades en las que se pueden alcanzar el éxito o el fracaso.

Segln Aras (1996), para McClelland las personas estan molivadas
primordialmente por tres faclores: uno de realizacion, de logro, otro de afiliacion y
otro de poder. Las personas motivadas por el primer factor, desean lograr cosas,
se plantean metas que persiguen con &l fin de realizar algo, con la mira de
alcanzarlas. Los motivadores por la afiliacidn estan mas interesados en establecer
conlactos personales calidos. La persona motivada por el poder desea lograr sus
metas, aunque ello implique no ser aceptado plenamente por un grupo.

La necesidad de logro esta definida como el deseo de éxito. Las personas
con esta necesidad gusltan de los retos y melas dificiles. La necesidad de
afiliacion, esta definida como la necesidad de relaciones interpersonales y
amislades eslrechas con olras personas, Estas personas lienen una gran
necesidad de estimacién y evitan ser rechazados por un grupo social, Y
finalmente, la necesidad de poder, en donde las personas tienen una gran
necesidad de confrolar a otros e influir sobre ellos, para oblener asi, liderazgo
{Arias 1996).

En el ambiente laboral los directivos son responsables de cear condiciones
que le permitan a los empleados alcanzar sus objetivos, toda vez que al no
conseguirlos, se sentirdn frustrados y probablemente, busquen otro empleo: en
cambio, si los alcanzan, se sentiran productivos y estaran felices en la empresa.

En conclusibn McClelland y sus colaboradores propusieron algunas
sugerencias para el desarrollo de una buena necesidad de logro (Aras, 1996)
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o Dar a los empleados penodicamente retroalimentacion.  Esto
suministrard informacién que les permitird modificar o comegir su
desempeno.

o Mosirarse como modelos de éxito. Los empelados considerados

*heroés” deben estar disponibles para que ofros los limiten o emulen.

Disefiar tareas que permitan a los empleados proponerse lograrias

facilmente, asi como responsabilidades en conjunto. Por el contrario

es preciso evilar lareas que sean extremadamente faciles o

extremadamente dificiles.

Tanto como sea posible, los empleados deben de ser capaces de

(=]

controlar su propio destino e imaginacion. Ellos deben de ser
capacitados, para en cualquier momento pensar realista y p
positivamente acerca de como lograran sus meltas.

2.2.4 FREDERICK HERZBERG: TEORIA DE LA MOTIVACION-HIGIENE

Esta teoria fue elaborada por Herzberg a finales de los afios cincuenta,
quien creia que el nivel de rendimiento en las personas varia en funcion del nivel
de satisfaccion. Herzberg, realizé sus investigaciones en empresas de Pittsburg,
EEUU vy los resultados lo llevaron a agrupar en dos factores los elementos
relacionados en su teoria, éstos son los de higiene y los de  molivacidn. Dicha
teoria conlempla aspectos que pueden crear salisfaccion o insatisfaccion en el
trabajo, haciendo la salvedad que no deben de considerarse como opuestos, ya
que la presencia de los factores de higiene no moliva, pero su ausencia
desmotiva, en cambio, los de motivacion, funcionan por si mismos.,

Rosendaum (1983) refiere gue Herzberg utliza el término “factores
higienicos™ para aislar los aspectos del empleo gue evitan o promueven el
disgusto, pero que no proporciona satisfaccion. Estos aspectos incluyen las
politicas, los salarios, la seguridad y las condiciones laborales en la empresa,
Como un ejemplo, Herzberg habla de las prestaciones e indica que no molivan por
5i mismas. En cambio, los faclores que si producen molivacian incluyen los logros,
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el reconocimiento, el mejoramiento, las responsabilidades v el trabajo inleresante.
Los logros incluyen el cumplimiento satisfactorio de un proyecto. la resolucion de
los problemas y la evidencia visual de los resultados del trabajo. El reconocimiento
es el sentimiento de logro personal que uno obtiene cuando concluye un proyecto,
El mejoramiento se refiere a las promociones; la responsabilidad es el control que
tiene el empleado sobre su trabajo, inclusive la capacidad de desempefarlo sin
supervision, y el trabajo interesante incluye la variedad en lugar de la rutina, la
creatividad en lugar de la torpeza y el reto en lugar de la repeticién.

La ultima categoria tiene una importancia especial ya que se refiere al
contenido del empleo vy al efecto que tiene en el empleado. El hecho de que una
persona Sse sienta aburrida, por ejemplo, loda una jornada laboral o por el
contrario, que considere productiva la jornada, es un faclor basico que es
determinado por la motivacion,

Partiendo de la dualidad de la naturaleza del hombre, es imporiante revisar
el concepto de motivacion-higiene de las actiludes al trabajo, segin se asentd en
la obra The Motivation fo Work. Este estudio fue disefiado para probar el conceplto
de que el hombre tiene dos series de necesidades como animal, su necesidad de
evitar el dolor, y como ser humano su necesidad de crecer psicoldgicamente. En
este estudio fueron entrevistados 200 ingenieros y contadores, que representaban
una seccion de la industria de Pittsburg. Se les pregunto acerca de los hechos
experimentados en el irabajo que hubieran resultado en una nolable mejoria en su
salisfaccion en el trabajo 0 que hubleran reducido su sabisfaccidon|Rosendaum,
1983).

Los entrevistadores pidieron a los ingenieros y a los contadores que
recordaran algin momento en el que se sintieron bien respecio a sus trabajos.
Tomando en cuenta lo anterior, los entrevistadores se dedicaron a buscar las
razones por las cuales los ingenieros y los contadores se sintieron asi, incluso se
les pregunto si aquellos senlimientos de satisfaccion habian afectado su
desempeno, sus relaciones personales y su bienestar. Posteriormente, se repitio
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Ia entrevista, pero esla vez se les pidid a los sujelos que describieran el proceso
de aguellos eventos que dieron resultados negativos en relacion a sus trabajos,

De acuerdo con Pérez (1978), existen cinco factores determinantes para
satisfaccion en el trabajo: logro, reconocimiento, el trabajo en si mismo,
responsabilidad y ascenso. Los tres ultimos son de gran importancia para obtener
un cambio duradero en las acliludes. Sin embargo, al memento de describir los
sucesos relacionados con los sentimientos de insalisfaccion laboral a los
entrevistadores, los ingenieros y los contadores hicieron poca mencion a cerca de
eslos cinco factores. La anica palabra que aparecio con mayor frecuencia durante
la secuencia de eventos fue la de reconocimiento, la cual se referia al
reconocimiento de logro mas que al reconocimiento en 1as relaciones humanas, ya

gue este ultimo no servia como salisfactor.

Para Aras (1996) la tecria dual dice que los factores intrinsecos
pertenecientes al puesto tales como responsabilidad, iniciativa, efc. cuando estan
presentes motivan favorablemente al personal; es decir, causan satisfaccion, pero
su ausencia no ocasiona insatisfaccion. En cambio, se llega a la insatisfaccion
cuando factores exininsecos al puesio, como simpalia con los companeros,
impieza, estan ausentes. En otras palabras, la leoria dice que carencias
experimentadas por la persona en el medio (fisico o social) de trabajo, le causan
insatisfaccion; pero contar con todas ias comodidades y clima emocional
adecuados no le causan salisfaccion por si mismao,

Segin menciona Anas y Pérez (1978), Herzberg consideraba que la
satisfaccion tenia que medirse en escalas diferentes; por tal motive se le
denomina también Teoria Dual. Sin embargo, una contradiccion inmediata es que
las prestaciones de indole social como los seguros de vida, fiestas de fin de afo o
eventos deportives, solo lienden a evitar la insatisfaccion, pero no lograran la
satisfaccion, ya que para llegar a ella se lendrd que buscar, por ejemplo, la
manera de asignar mayores responsabilidades a los trabajadores y brindar mayor
oportunidad para tomar decisiones importantes.
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En resumen, esta teoria afirma que tanto la safisfaccion como [a
insatisfaccidn laboral derivan de dos series diferenles de factores, motivacionales
& higiénicos. Los faclores motivacionales son los que eslan relacionados con el
trabajo que la persona desempeda, por ejemplo, el reconocimiento, el trabajo
eslimulante, el crecimiento y desarrollo personal. Los factores higiénicos estan
localizados en el ambiente que los rodea y estan manejados por la empresa, por
ejemplo, el salario, los beneficios sociales, el tipo de direccién o supervisian, las
condiciones fisicas y ambientales de trabajo, reglamentos internos y las
condiciones de trabajo.

2.3 MOTIVACION LABORAL

Actualmente, el tema de la motivacion se convierle en un elemenlo
importante que permilira canalizar el esfuerzo, la energia y la conducta en general
de las personas hacia el ogro de objetives. Por esta razdn, los superiores
jerarquicos de la organizacion deberian interesarse en recurrir a aspectos
relacionados con la motivacion para coadyuvar a la consecucion de sus objetivos.

Muchinsky quien plantea que la motivacion laboral "es un conjunto de
fuerzas muy eficientes que se orginan dentro y mas alld del ser individual para
iniciar la conducta relacionada con el trabajo y para determinar su forma,
direccion, intensidad y duracién”. Asi encontramos tres componentes muy
importantes. El primero: fa direccion, recoge la eleccion de actividades que
realizamos y como empleamos nuestros esfuerzos, esto es, podemos elegir
dificultar diligentemente en algunas tareas y no en otras. El segundo, la infensidad,
implica que tenemos el potencial de llevar a cabo diferentes niveles de esfuerzo,
dependiendo de cuanto necesitamos hacer. El tercero la duracion, refleja la
persistencia de la motivacion a lo largo del tiempo, en oposicidén a una eleccién
puntual entre el curso de 13 accion (intensidad). Una completa comprension de la
motivacion laboral requiere de integracion de estos conceptos(Muchinsky 2002, p.
40).
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Otra definicion de Motivacion Laboral seria la que proporciona Arana en su
articulo, donde se dice que “el motivar a una persona es proveer la adopcion de un
determinado comportamienlo deseado. Es crear las condiciones adecuadas para
gue aflore un determinado comportamiento en las personas’(Arana, 2005, p. 25).

Dervado de lo antenor concluyo que la molivacion es la antesala para la
gptima implantacion del cambio en la organizacion. Para efeclos de lo anterior
revisemos algunos enfoques de la molivacion directamente en el ambiente laboral.

2.4 ESTRATEGIAS DE MOTIVACION LABORAL

Derivado de las perspeclivas anteriores es necesario mostrar la importancia
maotivar a los coiaboradores en las empresas, de tal modo que puedan verler si
maximo potencial en la ejecucidn de sus actividades(Arana, 2005).

Uno de los principales relos para dirigir adecuadamente una empresa es
encontrar empleados adecuados y mantenerdos motivados para prosperar, solo asi
se consigue el progreso de |3 propia empresa(Arana, 2005).

Para lograr el crecimiento institucional se requiere establecer el método de
motivacién que mejor apligue a cada empresa, sin conceder con esto que
unicamente exista la posibilidad de aplicar una sola estrategia. Por lo anterior, a
continuacion se sefalan algunas estrategias que pueden emplearse dentro de una
empresalArana, 2005).

2.4.1 ENRIQUECIMIENTO DEL PUESTO

El enriqguecimiento del trabajo pretender ampliar la influencia de los
trabajadores, al dolarlos de aptitudes para el mejor desemperio de su trabajo. La
forma de motivar a los empleados consiste en asegurarse que tengan trabajos que
les den oportunidad de alcanzar niveles mas elevados de satisfaccion, ayudados

al mismo tiempao por lo motivadores.
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A continuacidn se presentan dos tablas que describen las principales

necesidades basicas a satisfacer en el trabajo, sin perder de vista los faclores de
higiene y los motivadores de Hezberg (Citado en Heller, 1938).

FACTORES DE HIGIENE DEFINICIONES
Salario y Beneficios Estos incluyen el salario basico, incentivos,
bonificaciones, vacaciones, coche de la
emprasa y similares. i
Condiciones de Trabajo Incluyen el horario laboral, la disposicién del |
lugar de trabajo, instalaciones y equipo
proporcionados.

Politica de la empresa La politica de la empresa son las reglas y
lineamientos, que rigen tanto empleados como
para empresanos.

Estatus Esta determinado por la jerarguia, la autoridad

y las relaciones con los demas.

Seguridad laboral Es el grado de confianza del empleado con
respecto a la continuidad de su trabajo

Supervision y autonomia Se refiere al grado de control del que supone
un individuo sobre el contenido v la realizacion
de una tarea.

Vida laboral El nivel y el tipo de relaciones interpersonales
dentro del ambiente laboral del individuo.

Vida personal La vida personal de un individuo es el iempo
dedicado a la familia, los amigos y las
aficiones, en contraste con su vida laboral.

Tabla 3: Mecesidades Basicas en el trabajo seqin Hezberg (Citado en Heller,
1908).
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MOTIVADORES POR QUE FUNCIONAN
Alcanzar o sobrepasar los objelivos de una tarea es
Logro muy importante porque el impulso humano de avanzar
¥ progresar es uno de los motivadores mas poderosos
y una gran fuente de salisfaccion,

Que los miembros del personal directiva reconozcan
Reconocimiento los loegros es motivador porque ayuda a aumentar la
propia estima, muchos miembros del personal pueden
considerar &l reconocimienio COmo una recompensa
en s misma.

Una tarea que proporciona satisfaccion a individuos y
Interés por el trabajo grupos proporcionard un mayor impulso motivador qua
una desalentadora. Dentro de lo posible las
responsabilidades deben adaptarse a los intereses de
los individuos.

La oporunidad de ejercer autoridad o tomar
Responsabilidad decisiones exige aplitudes para la direccion,
arriesgarse vy hasta cambiar por complelo sus
actividades lo que constituye elementos que
aumentan la autoeslima y son grandes molivadores.

Los ascensos y las recompensas cada vez mayores
Progreso son importantes. Sin embargo, puede que el principal
motivador sea la sensacién de que el progreso es
posible. Sea sincero sobre las perspectivas de
ascenso y el iempo que llevara.

Tabla 4: Motivadores laborales segin Hezberg (Citado en Heller, 1998)

Derivado de lo anterior concluyo que entre ofras cosas el enriguecimiento
en el trabajo puede ser contemplado como una estrategia para el cambio de
actitudes y conductas.
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242 ESTRATEGIA MOTIVACIONAL PARA EL CAMBIO DE
PROCEDIMIENTOS

El Bureau of Bussiness Praclice se menciona que: "Los seres humanos son
“alérgicos™ al cambio, es por ello que se oponen a cualguier reforma, por
insignificante que sea. Por lo comin cuando se anuncia la implantacion de un
nuevo método de trabajo, una oleada de ansiedad se proyecta de un trabajador a
otro. Se puede ver en su conducta, al escuchar en sus preguntas; “; Qué guiere
decir esta novedad?, ;Que se trabaje mas por la misma paga?, jMos van a
reducir el salario?, ;Correra peligro mi emplea?”. De la misma forma los cambios
también afectan a los supervisores “¢Cémo planear nuestro trabajo y cumplir eon
el piograma, s la empresa siempre esla haciendo cambios en cualquier
circunstancia?” (Bureau of Bussiness Praclice, 1997, p. 45)

Para reducir la resistencia al cambio que anles se deseribit, es necesario
convencer al rabajador para que contribuya a lograrle. Para lo cual serd necesarnio
sequir las siguientes recomendaciones que plantea Heller (1998}

1. FPreparar para el cambio: Todo cambio debe hacerse primero
del conocimiento de los superiores y tan pronto como sea posible, tendran
que exponerlo a sus departamentos respectivos. Todo ello para que los
jefes o superiores olorguen el liempo suficiente a sus empleados para que
logren habituarse a la idea que van a desempenar actividades diferentes.

2. Solicitar ideas o sugerencias: Es posible que los cambios sean
aceplados con disposicidn por los trabajadores, sin embargo, sera
necesano hacer senlir la importancia en el desempeno de su labor dentro
del nuevo plan de trabajo, por lo tanto, se solicitara su contribucion con
algunas ideas 0 sugerencias que seran examinadas por las autoridades o
superiores jerarquicos. De esta manera, los empleados se sentiran
parficipes de dicho plan y se esforzaran para lograr &l cambio exitoso.
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" 3 Explicar el que, el por qué, el quien, el cuando, y el cémo del
cambio: Con el fin de evitar confusion de los rabajadores, los superiores
jerarquicos se veran obligados a comunicar a todo el personal el motivo del
cambio, qué bpo de cambio serd, quién o quienes podran resultar
afectados, la fecha de inicio de acciones para lograr &l cambio y cudl sera la
via de implantacion.

4, Subrayar lo positiva: Los jefes deberdn mostrar la idea ante
sus empleados, de que el cambio se efecluara para su beneficio y no en su
perjuicio. Por lo que se sugiere hacer hincapié en los beneficios generales y
principalmente en los beneficios que podran oblener lodos y cada uno de
los empleados: por ejemplo. mayores incentivos, menos presiones por

cumplimiento de plazo, elc.

& Implantacion del cambio; Cuando se introducen cambios, es
probable que los empleados presenten algunos problemas reflejados en su
conducta, Cluiza una persona gue normalmente se muestra tranquila y
eficaz, podra tumarse imitable y dificil de manejar. Por tal motive, se
recomienda a los superiores evitar los castigos a los trabajadores durante
este periodo de transicion.

6. Vigilar la adaplacion: E| jefe o superior no debe de dar por
hecho que lodos sus subordinados estan satisfechos con |a nueva rutina de
trabajo, por el contrario, deberd de supenvisar las ejecuciones de éstos para
detectar cualquier problema gque pudiera interferir en el proceso(Heller,
1998),
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2.5 IMPORTANCIA DE LA MOTIVACION LABORAL

Relomando el concepto de Motivacion que dictd Mauro Rodriguez Estrada:
“Es aguel factor o grupo de factores que mueven a la persona hacia una accion”,
En otras palabras, la motivacion hace referencia al impulso y al esfuerzo gue se
realiza para salisfacer un deseo o una meta (Rodriguez, 1998, pag. 65).

Asi pues la motivacién implica un impulso hacia un resultado, mientras que
la salisfaccion es el resultado ya experimentado, resulta ser un término genérico
para una ampla serie de impulsos, desecs, necesidades, anhelos y fuerzas
similares. Cuando los superiores motivan a sus subordinados, impulsan a realizar
cosas para satisfacer impulsos y deseos e inducidos a actuar de determinada

manara.

Paor lo que se refiere especificamente a la Motivacion Laboral, Arana aporta
una definicion concreta de lo que debe entenderse por ella, refinendo que se trata
de “proveerle ciertos estimulos para que adopte un determinado comporiamiento
deseado. Es crear las condiciones adecuadas para que aflore un determinado
comportamiento en las personas’. Entonces, lo que se busca con la Motivacion
Laboral es brindarle al trabajador las herramientas emocionales y maltenales
apropiadas para un mejor desempefo, mismo que deberan incidir en el logro del
desarrollo personal, del cual pueda resultar en un beneficio a favor del propio
trabajador como de la empresa, por lo anterior la motivacion es uno de los factores
del ambito laboral que requiere de mayor alencién por los amplios beneficios que
genera (Arana, 2005 pag. 70).

Cuando encontramos una falta de poliica motivacional dentro de las
emprasas se dan resultados negativos tales como excesiva rotacion de personal,
un clima laboral adverso, poco inlerés de superacion, ausenlismo, y como Gltimo
resultado poco avance en el logro de los objetivos planeados.

Ahora bien, es preciso decir que los molivadores inducen a un individuo a
alcanzar un allo desempefo, entendiéndose por este, el grado en que un
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empleado logra sus lareas en el trabajo. Por su parte las molivaciones son reflejo
de deseos, los motivadores son recompeansas o incentivos ya identificados con el
propasite de intensificar el impulso a satisfacer deseos. Son también los medios
por los cuales es posible conciliar necesidades contrapuestas o destacar una
necesidad para darle prioridad sobre otra. Asi pues, un motivador influye en la
conducta de un individuo de forma determinante(Rodriguez, 1998).

2.6. PROPUESTAS DE MOTIVACION PARA UN OPTIMO DESEMPENO

Para resaltar la imporancia de la motivacidn laboral es indispensable
identificar un mecanismo que permita motivar al personal en el ambienta laboratl, lo
cual es la clave para lograr la implantacion exitosa de un cambio al interior de la
organizacion.

En este sentido, todos los superiores jerarquicos se enfrentan ante un gran
relo: motivar a los trabajadores para que produzcan los resullados deseados, con
eficacia, calidad, innovacion, satisfaccion y compromiso. Para lograr lo anterior, se
proporcionan las siguientes recomendacioneas, con [as que se espera ver mejorias
y beneficios al interior de una organizacidn(Chavez, 2007):

1. Determinar las necesidades de cada miembro del personal y
buscar su satisfaccion, toda vez que no es posible satisfacer de la misma
manera las necesidades de todos debido a las diferencias que imperan enire
el personal.

2, Proporcionar mejores salarios y mayores beneficios, tales
como incentivos economicos, morales, reconocimiento frente a companeros
y familiares, olorgar premios y reconocimientos, bonificaciones, seguros,
pensiones, etc.

- 8 Mejorar las condiciones de trabajo como es el horario laboral,
la disposicion del lugar de trabajo, instalaciones adecuadas, olorgar equipos
gue faciliten las tareas colidianas, elc.

4. Otorgar seguridad laboral, esto comprende el grado de
confianza del empleado con respecio a la estabilidad de su trabajo.
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a. Mejorar la vida laboral y personal, la primera refinéndose al
lipo de relaciones interpersonales dentro del ambiente laboral; y la segunda,
al tiempo dedicado a la familia, amigos y aficiones.

6. Impulsar al trabajador a alcanzar o sobrepasar los objetivos,
propios y de la empresa.
rd Que los miembros del personal directivo reconozcan los logros

de los trabajadores en pablico y en privado, ayuda a aumentar su estima. Se
considera al reconocimiento como una recompensa en si misma,

8 Establecer tareas que proporcionen satisfaccion a individuos vy
grupos. Dentro de lo posible, las responsabilidades deben adaptarse a los
intereses y necesidades de los individuos, sin embargo, se pueden delegar
algunas responsabilidades y dejar que las manejen segln sus capacidades.

a. Otorgar algunas responsabilidades que les permitan
relacionarse con los directivos mas allos.

10. Ser siempre cordial vy amable, los malos modales desmativan.
Ser comprensivo en cuanto a las peticiones personales, como las horas
libres por algin motive especial. Las expresiones de afecto y la apreciacién
por el trabajo realizado juegan un papel importante dentro de la motivacion.

11. Molivar por medio de la competencia persigue un objetivo
basico, ya que con esto se hace mas interesante el trabajo colidiano.

12.  Mantener informados a los trabajadores de la calidad, cantidad
y costo que producen, de este modo los Irabajadores se interesan
verdaderamente en su tarea haciéndolos sentir con esto que interviene en el
juego y que son parte integrante de un equipo.

13.  Dar oportunidad de mostrar iniciativa. Permilir que cada
trabajador tome sus decisiones cuando el supervisor no se encuentra
presente para resolver las dudas que se presenten. Este privilegio lo hace
sentirse imporiante.

14. Conceder ascensos a los trabajadores que ya laboran en la
empresa, para asl evilar la colocacion de personal nuevo en puestos que
pueden ser desempefiados por sus propios trabajadores, pero se debe
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cuidar de promover al trabajador sdlo por su antigliedad en la empresa, o
bien por su popularidad dentro del grupo para dinigirla, por @l conltrario
debera realizarse segln sus capacidades.

15.  Dar buen trato al personal, demostrarle confianza y hacerse
merecedor de la misma, asegurandose que el personal puede conlar con el
respeto y lealtad del superior,

16. Evitar prometer algo que no se puede o no se lenga intencion
de cumplir. No pedir a los demas que hagan algo gue uno mismo no haria.

17.  Ocuparse de que las condiciones laborales, la seguridad en el
empleo y €l ambiente de trabajo sean los corectos v estén gestionados de
una manera comoda para los empleados. Asi mismo pedir la opinion del
personal periddicamente sobre decisiones que pueden afectarles.

18.  Proporcionar capacitacion profesional periodicamente dentro
de la empresa o fuera de ella. Finalmente realizar continuamente
evaluaciones de desempeno, funcionando como un medio para mejorar los
resultados de los recursos humanos de la organizacion(Chavez, 2007).

Una vez detectadas las deficiencias o inconformidades, se deberan ubicar
las que mas rapida atencion requieran y enfocar una respuasta para su solucion;
sin perder de visla aguellos aspectos en que la poblacion laboral no presenta
ningun inconveniente a efecto de no ofrecer u otorgar beneficios en donde no se
requieren. En caso de obtenar la respuesta deseada, se debera sequir la misma
linea con aguellas inconformidades o necesidades que no atendieron en un primer
momento. Caso contrario, se tendra que buscar el motivador adecuado a efecto de
desapareceras o, en un momento dado, disminuirlas al grado que permitan el
buen funcionamiento de la organizacidn{Chavez, 2007).

En este caso la empresa debera observar las propias caracteristicas y
capacidades a manera de conocer cuales son aguellos motivadores que pueden
ofrecer a sus trabajadores sin que ello ponga en riesgo el funcionamiento de la
misma, es decir, no todas las empresas conlaran con los recursos economicos
para ofrecer incentivos monetarios. Sin embargo, existe el reconocimiento privado
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y en publico con el que cualquier empresa puede contar en todo momento, pero se
bebe tomar en cuenta que debe existir siempre una rotacion de motivadores para
que los empleados no pierdan el interés por obtener siempre el mismo beneficio,
con esto el motivador se vuelve un reforzador, ya que el trabajador tendra en
cuenta que si mantiene su nivel optimo de desempeno, existird posibilidad de
obtener nuevos beneficios.

En relacion al soporte tedrico metodoldgico revisado anteriormente, en el
siguiente capitulo se desamolla una propuesta de un taller como herramienta para
facilitar la adaplacion de los colaboradores a los cambios que acompanan el
crecimiento de una organizacion en esta actualidad globalizada.

Asi mismo, derivadoe de la reciente Ley Federal de Archivos el Archivo
General de la Nacion atraviesa por cambios estructurales y funcionales en los que
todos sus miembros se ven involucrados por lo que el presente trabajo se enuncia
como una propuesta para facilitar la transicidn de sus miembros.
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CAPITULO I
Propuesta de un taller para facilitar la adaptacién al cambio.

En relacién a la fundamentacion tedrica presenlada anteriormente y a partir
de la experiencia del Servicio Social en el AGN, resulla la importancia de propiciar
las condiciones que permitan a los empleados enfrentarse de forma exitosa al
cambio derivado de la transicion del Archivo General de la Macion a su condicion
de organismo descentralizado. En la actualidad, el AGN funciona como rector de
la archivistica nacional y principal repositorio del acervo historico de la
administracion plblica federal, Al dotarlo de personalidad juridica y plena
autonomia de gestion de sus recursos a través de la Ley Federal de Archivos el
AGM actuard al evitar el extravio o la destruccion de documentos patrimoniales,
lienara lagunas legales nacidas de la Ley Federal de Transparencia y Acceso a la
Informacion Pablica Gubemamental v le permilird determinar las condiciones de
infragstructura y recursos minimos requeridos para que los archives del goblemo
federal se conserven en forma mas adecuada y evitar la destruccion de
documentos histdricos derivada de su continua manipulacion durante su consulta.

Por otro lado para que el taller pueda cumplir a cabalidad sus objetivos es
vital conslruir un espacio de co-aprendizaje, a traveés del cual los parlicipantes
reconozcan su necesidad de aprender para incorporase al ambiente a crearse. La
herramienta a utilizarse serdn dindmicas grupales con la finalidad de promover la
sensibilizacion al cambio, la adopcidn de nuevas acliudes para hacer mas
eficiente su trabajo v con ello contribuir a los objetivos institucionales. Para logar
esto se propone un taller que sensibilice al personal operative sobre los cambios
especificos en su ambiente laboral, asi como sus motivaciones y actitudes.

3.1 OBJETIVO

Sensibilizar a los participantes sobre la importancia de adoptar actitudes
favorables al cambio en base a sus expenencias.,
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3.2 JUSTIFICACION DEL TALLER

A partir de las aclividades realizadas de servicio social en el AGN y dado
que se enfrenta a un proceso de ‘ransicion, antes descrito, se elabord la presente
propuesta que permila sensibilizar a los empleados a cambios en sus condiciones
laborales.

Se trata de un taller que constituye un espacio de reflexion colectiva en el
cual los trabajadores del Archivo General de la Nacion profundicen en la
importancia de mantener actitudes positivas para el desempeno de su trabajo y en
la influencia de éste para el cumplimiento de los objelivos institucionales. Ayudard
al personal a identificar aquellas conductas, actitudes y motivaciones que les
permitan adaptarse de la mejor manera al cambio institucional.

Se planea proyectar el laller para 150 personas de nivel operativo que
laboran en el Archivo General de la Nacion, con un nivel escolar desde primaria
hasta licencialura en Historia, Archivonomia, Biblicteconomia, Administracion y
Etnohistoria. El rango de edad va de los 31 a los 70 anos de edad. Dado que &
personal de nivel operativo es el que ejecula las actividades fundamentales los
participantes se dividirdn en cinco grupos para no afectar el funcionamiento del
AGN. La duracién del taller estara restringida a no mas de cualro horas de un dia
laboral, con la finalidad de no alterar por ninglin motivo la atencidén al plblico
usuario.

Cabe senalar que el apoyo de los superiores jerdarquicos tendrd un papel
determinante en el proceso de cambio de actitudes, ya que son ellos los
responsables de motivar y otorgar las facilidades necesarias para la implantacion.
Derivado de lo anterior, con antelacion al taller se propone agendar una sesion
informativa dirigida a los jefes de area y directores en la que se les explicara el
procedimiento, objetivos y justificacion del taller, la relacion costo-beneficio. asi
como el mecanismo de seguimiento y evaluacion de los efectos del taller. Lo
anterior con la finalidad de crear un equipo de trabajo que apoye y guie el cambio
en la institucion.
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3.3 CARTA DESCRIPTIVA

Una semana antes de impartir el laller, se hard una entrevista al paersonal
operativo que participara; en dicha enfrevisla se preguntard si conocen las

repercusiones de la nueva Ley Federal de Archivos en su ambiente laboral, si

conocen la mision, vision, valores y objetivos institucionales actuales y cudl es su

posicion ante los cambios. Lo anlerior con la finalidad de contar con una

perspectiva amplia del ambiente que percibe cada empleado y la informacion con

la que cuentan en relacion a la descentralizacion(Ver anexo V).

Nombre del taller; Taller para facilitar la adaptacidn al cambio,

Lugar y Fecha de la Capacitacion: Martes 20 de Octubre de 2013, auditorio principal del AGN

Mombre de la/el facilitador: Ana Idalia Reyes Ramirez

Perfil de las/os participantes: Personal de nivel operativo que laboran en el Archivo General de la
Nacién, con escolaridad minima de primaria hasta licenciatura, el rango de edad va de 31 a 70
anos, con antigliedad minima de un afio hasta 35 anos de servicio,

Objetive del taller: Sensibilizar a los participantes sobre la importancia de adoptar aclitudes
favorables de afrontamiento al cambio con base en sus experiencias.

TEMAS ESTRATEGIAS DE APRENDIZAJE O RESULTADOS TECNICA MATERIAL TIEMPO
ACTIVIDADES A DESARROLLAR DE INSTRUCCIONAL | DIDACTICO | (Minutos)
APRENDIZAJE
Facilitaderfa | Participanies
1. Comenta que Realizaran una Integracion I. Sondeo de - Manual 15 min.
Integracién | cada ver que reflexidn grupal Motivaciones del Taller
al equipo iniciamos algo personal en [ Wer anexo V) - Hojas
de trabajo | debemos donde deberdn blancas
PrEguntarnos responder - Boligrafo
sobre qué es, en cuestiones en
queé situacion relackon a sus
e51amos, queé motivaciones y
esperamaos y qué | expectativas
nos onlla a las personales
actividades. respecto al
Pedird voluntarios | curse
que compartan
sus reflexiones.
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TEMAS ESTRATEGIAS DE APRENDIZAJE O RESULTADOS TECMICA MATERIAL | TIEMPO
ACTIVIDADES A DESARROLLAR DE INSTRUCCIONAL | DIDACTICO | {Minutos)
APRENDIZAJE
Facilitador/a Participantes
1. Expondra qué son | Por equipos los | Diagnostico Expositiva, « Manual 30 min,
Diagnastic | las actitudes, de participantes sobre sus Il Interpretar del taller
o de qué se companen | expondran lo actitudes y los | simbolos - Lap top
actitudes v cuwdl es la U VEen en sus efectos en las | (Ver anexolV) < Canon
funcidn en dibujos en Ofganizaciones. -Hojas
nuestra conducta. | relacién a las blancas
Al finalizar pedird | actitudes. - Lapices
a los participantes de colores
representen lo primarios
que para ellos
signifeca el cambio
€N UNa empresa
mediante un
dibujo.
3.El cambio | Realizard una Realizara lectura | Conocimiento | Expositiva = Manual 10 mim,
proyeccicn con de comprension | de nociones del taller
informacidn sobre | ala informacion | basicas sobre - Lap top
definiciones y presentada en el cambio v su - Candn
perspectivas de las diapositivas. | importancia en
cambio la actualidad.
arganizacional y
5U importancia en
la actuwalidad.
4. Nueva Dard a conocer la | Por equipos Conocimiento | Expositiva - Manual 30 min,
Planeacion | Ley Federal de realizardn una de la reflexiva del taller
estratégica | Archivos, asi lluvia de ideas planeacian - Lap top
del AGN COMO S sobre la estratégica en - Caian
relevancia parael | relevancia de los | relacion ala
AGM. En este objetivos nueva Ley
contexto institucionales, | Federal de
presentara la enrelacion ala | Archivos,
mision, vision y risign y vision
olbjetivos del AGH, al
institucionales finalizar
actuales y su enlistara
importancia en su | acciones a
desempeina realizar para
laboral. lograr los
objetivos

institucionales.
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TEMAS ESTRATEGIAS DE APRENDIZAIED RESULTADOS TECNICA MATERIAL | TIEMPO
ACTWIDADES A DESARROLLAR DE INSTRUCCIONAL | DIDACTICO | (Minutos)
APRENDIZAJE
Facilitador/a Participantes
5 £Emgqué | Realizard una Realizara lectura | Conocimiento | Expositiva - Manual 10 min
repercute proyeccion sobre | de comprension | de los cambios del taller
el cambio? | qué cambiaraen | alainformacidn | a realizarse en -Lap top
su entorng de presentada en su entorno -Caién
trabajo en las dispositivas. | laboral,
relacignala
transicion a
drgano
descentralizado y
sus fundamentos,
6.Reflexidn | Entregard a los Completaran las | Andlisas sobre | 10 - Manual | 35 min
personal participantes oraciones de actitudes Comunicacian del taller
materiales con manera propias grupal -Hoja con
oraciones individual ylas {Ver anexo V) oraciones
incompletas. Una | comentardn con = Lapiz
ver realizado el SUs equipos de
ejercicio, trabajo.
solicitard por En plenaria
equipos la explicaran sus
explosidn de sus | impresiones
OFaCIones, sobre la
finaimente actividad.
integrara con
ellas una reflexion
Descanso
7.Barreras | Mostrard Escuchardn las Compresion e | Demostrativa - Pizarrém | 15 mim.
generadas | mediante el reflexiones y identificacion -Plumones
por el analisis de la participaran de actitudes de colores
cambio actividad activamente en negativas hacia -Cafon
anterior las Huvia de ideas. el cambio « Lap top
principales
limitaciones
ante los cambios
¥ propiciard una
llwvia de ideas

3



Propuesta de un taller para facilitar la adaptacion al cambio de los empleados del
Archivo General de la Macidn

TEMAS ESTRATEGIAS DE APRENDIZAJE O RESULTADOS TECNICA MATERIAL | TIEMPO
ACTIVIDADES A DESARROLLAR DE INSTRUCCIOMAL | DIDACTICO | (Minutas)
APRENDIZAJE
Facilitador/a Participantes
E. {Para Saobre la Escuchardn Sintetiza Demastrativa -Pizarrdn | 25 min.
que CONTIOVErsia atentamente |as informacion ~Plumones
cambia? desarroliada, conclusiones sobre el - Lista de
direccionara los | aportadas por cambio acciones
hallazgos que cada uno de sus
favorecen la equipos,
aceptacionde | Retomardn fa lista
su necesidad de | de acciones
cambiar en realizada en
relacion a su relacion a los
identidad objetivos
institucional. institucionales y
la
complementaran
Con AUevas
acciones que se
comprometen a
realizar, asi como
explicaran el
mativo por el gue
harian nuevas
BCCIones.
9. ¢Que Mostrara con Organizados en Contrastar su V. -Pizarrdn 40 min,
conductas | imagenes equipos conductas Dramatizacion | -Plumones
facilitan mediante realizardn una sobre las [Ver anexo V) -Hojas
afrontar diapositivas las | dramatizacion expuestas -Boligrafos
dicho conductas gue que evidencie ¢l - Lap top
cambio? favarercan su reemplazo de las - Cafign
adaptacion al conductas poco
inminente favorecedoras por
cambio las recién
organizacional. | adoptadas.
Evaluacidn: Cuesticnario con los conceptos basicos sobre el cambio organizacional, barreras ante los | 15 min.
cambios, actitedes positivas de afrontamiento, v un especio fibre donde redactaran un texto sobre el
impacto del taller en su persona {Ver anexo V).
Tiempo 4 horas
total
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Sequimiento de Resultados: Con penodicidad bimestral se solicitara al
personal operativo entregue a su jefe inmediato vy al DRHN un reporte de las
accionas que implemeantaron a su praclica diaria y que contribuyen a afrontar el
cambio institucional, al mismo tiempo su jefe inmedialo evaluara y retroalimentara
el efecto de esas nuevas acciones én la dinamica dal drea.

Durante la semana siguiente se programara una reunion con fodos los
directores de area y representantes del DRHN para tratar los resultados del “Taller
para facilitar la adaptacién al cambio” observados durante el bimestre.

El DRHM definira las acciones a realizar en relacion a lo reportado durante el
bimestre.
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3.4 DISCUSION

En la actualidad nos encontramos en un enlomo con vadaciones
frecuentes, en donde la dnica alternativa es adaptarnos a él. Todas las personas
muestran resistencia a las modificaciones que lo distraigan de su zona de confort,
por lo cual, suelen tomar atajos para evadir dicho cambio pues perciben especial
dificultad en sus actividades colidianas y detienen las aclividades de otros.
Cuando estas personas se encuentran &n una organizacion en desarrollo deberan
susliluir aquellas aclitudes que impiden su adaptacion por ofras que permitan la
implantacion de las nuevas acciones.

LUna vez que el personal se encuentra preparado para afrontar de forma
posiliva el desarrollo de la organizacidn a la que pertenece, se generard un clima
laboral, rico, provechoso y motivador lo que se reflejarad en un mejor desempeno
laboral.

Como se expuso en el presente trabajo, un clima organizacional adecuado,
motivacion, cambio de actitudes vy el conlinuo desarrollo organizacional son
aspectos fundamentales para el éxito, Asi, como resultado del faller que
anteriormente fue desarrollado, se espera impactar en dichos aspectos, partiendo
de la comunicacidn, reflexion y analisis se brindaran las facilidades para observar
en los empleados actitudes y conduclas que den la oportunidad de lograr las
modificaciones necesarias para el crecimiento organizacional.

También se pretende motivar a los colaboradores a definir y desaparecer
aguellos limites que permiten la implantacion de los cambios producto del
desamollo organizacional y asi contribuir a lograr los objetivos institucionales.
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ANEXO |

Relacion de Empleados por régimen de conlralacidn y condiciones de trabajo

Para cumplir con toda su imporiante labor el AGN cuenta aclualmente con 259
trabajadores divididos de la siguiente manera:

Tipo de Mumero de Condiciones Generales de Trabajo
Contrato | empleados
Confianza 57 Reciben de su empleador &l encargo de realizar funciones o
laboras especiales o delicadas, en la sequridad de que por su
capacidad, honorabilidad, rectitud v buena fé esta en posibilidad
de cumplirlas; o, en |a esperanza de que lo hara en la forma
convenida o que mejor convenga a su comilé que, por lo
general, ocupan puestos menos elevados que los.
En cuanto a prestaciones, cuentan con las que marca la ley a
las que se les adicionan;
+« Mo liene dias econdmicos(dias que no laboran y sin
embargo se les pagan)
No cuentan con el respaldo del sindicato
Tiene 20 dias al ano de vacaciones divididos en dos
periodos de diez dias cada uno.
+ Pueden llegar tarde (OE) y retirarse lemprano (OS) dos
veces al mes
« Cuenlan con permisos para cuidados matemos que no
excedan de los 15 dias al ano
Incapacidades médicas sin restricciones,
Permisos para llegar tarde y salir temprano siempre y
cuando vayan al ISS5TE sin restricciones.
Laboran en un horario de 7 horas efeclivas.
Servicio de comedor si permanecen las 8 horas dentro
del AGHN.
+« Reciben apoyos como: vales de despensa y de dia de
reyes al finalizar el afo, retribucion en dia de las madres,
dia del padre, dia del trabajador
Base 96 Son empleados inamovibles, salvo tengan mas de seis meses

de antigledad, pertenecen al sindicato, prestaciones de ley

ademas de:
+« Reciben apoyos como: vales de despensa y de dia de
reyes al finalizar el ano, retribucion en dia de las madres,
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dia del padre, dia del trabajador

Tiene 20 dias al ano de vacaciones divididos en dos
periodos de diez dias cada uno.

Pueden llegar tarde (OE) y retirarse temprano (O5) dos
vaces al mes

Cuentan con permisos para cuidados malernos que no
excedan de los 15 dias al ano

Incapacidades médicas sin restricciones,

Permisos para llegar tarde y salir temprano siempre y
cuando vayan al ISSSTE sin restricciones.

Laboran en un horario de 7 horas efeclivas.

Cuentan con dias economicos (dias que no laboran y sin
embargo se les pagan), 12 dias al afio con libedad de
fomarlos en blogues de 3 por mes,

Les otorgan el dia de su cumpleanos,

En caso de contraer nupcias tendran derecho de tomar
10 dias.

Cuando se trata del fallecimiento de un familiar cercano
{padre, madre, hermanos, cdnyuges, o hijos) tendran
opcion de interrumpir labores por 3 dias y 5 tratandose
de ser en otro estado, acreditando dicha pérdida con la
documentacion correspondiente.

Descuentos en liendas comerciales de renombre, asi
como en [a las liendas del ISSSTE.

Base/
confianza 7 Cuentan con todas las prestaciones del personal de confianza
con adicionando el respaldo sindical y las prestaciones que por elio
concepto resulten.
58
Eventual 1 Se trala de personal contralade de manera temporal ¥y con

L
-

prestaciones similares a las del personal de confianza,

Contratacion por no mas de 6 meses.

Mo liene dias economicos(dias gue no laboran y sin
embargo se les pagan)

Mo cuentan con el respaldo del sindicato

Tiene 20 dias al afo de vacaciones divididos en dos
periodos de diez dias cada uno.

Pueden llegar tarde (OE) y retirarse temprano {OS) dos
veces al mes

Cuentan con permisos para cuidados matemos gue no
pasan de los 15 dias al afio

Incapacidades meédicas sin restricciones.
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« Permisos para llegar larde y salir temprano siempre y
cuando vayan al ISSSTE sin restricciones.

s Servicio de comedor si permanecen las 8 horas dentro
del AGN

Honorarios

Parsonal contratado por periodos de tiempo por lo tanlo sus
preslaciones son la siguientes:

+ Reciben a fin de afio aguinaldo

+ Mo tienen derecho a un penodo vacacional al afio

= Mo cuentan con seguridad social.

« Mo pueden hacer efectivas las promociones que otorga el

gobiemo federal para sus empleados.
« Son muy susceplibles a la rotacion de personal.

Total

259

Tabla 1: Total de empleados por condiciones laborales y régimen de contratacion

[ Total del personal del
AGN

Hombres 119

Mujeres 140

Tabla 2: Plantilla de Personal por nimero y condiciones de trabajo.

1

Hombres

o MU

Fig. 1: El siguiente grafico muestra la distribucian por sexo del personal del AGN.
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Porsexo
Categoria Afios Hombres | Mujeres Total
1 19-30 20 22 42
2 31-40 32 45 77
3 41-50 33 40 73
4 51-60 28 30 58
5 61-70 7 2 9

Tabla 3: Distribucién de empleados del AGN por edad.

50
a5 1
40 -

30 4
5
n
15 ¢
10 14

- Homberes :
= Mujeres

19-30 3140 41-50 5160 61-70
1 2 3 4 5

Fig. 2: Se muestra la plantilla de personal del AGN dividida en bloques de edad.

Se oberva que la el bloque de edad que predomina son de 41 a 50 afios sequido
del de 51 a 60.
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Por antigledad
Categoria Afios Hombres | Mujeres Total

1 0a5 19 22 41
2 6a10 14 15 i
3 11a15 15 13 34
4 16a20 20 24 a4
5 21a25 32 34 66
6 26230 2 24 46
7 31a35 7 . 9

Tabla 4: Distribucién de empleados del AGN segun su antigliedad laboral.

a5
0+

15 1

0 f
= Hombres
15
B Muperes
10
5 ~[L

0a5 |6al0 (1121516220 21a25) !Eiiﬂ' 31235
[

|
[
1 2 3 4 5 6 | 7 !

Fig. 3: En ésta figura podemos observar la distribucidn dal personal segin los
afnos de antigliedad en la inslitucion. Podemos observar que la mayor proporcion
de personal se encuentra en el bloque de 21 a 25 afios de antigiiedad pues resulta
de lo observado en la Fig. 2.
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ANEXO 1l

Formato de entrevista elaborada durante la prestacion de servicio social que
contribuyo a diagnosticar a una muestra del personal.

& Cuantos afios lleva trabajando en el Archivo General de la Nacion?

£En gue area trabaja?

£En gué areas ha estado?

& Cuales son las funciones de su puesta?

LEn qué beneficia su puesto al AGN?

& Usted conoce la mision, la vision y la filosofia del AGN?

& Me puede platicar lo que usted recuerde respecto a la historia del AGN?
& Usted se siente parte del AGN?

. 4Cree gue es importante pertenecer al AGN?

10 Si, No y ;Por qua?

11. ; Cree que las condiciones laborales son adecuadas?

12. Considera que se reconoce su trabajo en el AGN?

13. .En qué aspeclos cree usted que puede mejorar el AGN como institucion?

© 00 N A Wb -
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ANEXO I
Ley Federal de Archivos publicada en el Diario Oficial de la Federacion con
fecha 23/01/2012

DECRETO pror ol que se r_:,.’Hrll Lev Federal de Archivos.

Al margen un sello con ol Escudo Macional, que dice: Estados Unidos Mexicanos.- Presidencia
de la Repiblica.

FELIPE DE JESUS CALDERON HINOJOSA, Presidente de los Esiados Unidos Moxicanos, a sus
habitantes sabad:

Qi ¢ Honorable Congreso oi la Unian, se ha senddo difigirme o siguiens
DECRETO
“EL CONGRES0 GEMERAL DE LOS ESTADOS UNIDOS MEXICANGS, DECRETA
Articulo Unico.- Se expide la Ley Federal de Archivos
LEY FEDERAL DE ARCHIVOS
TITULD PRIMERO
DISPOSICIONES GENERALES
Capitulo Unico

Articulo 1. El objelo de esla Ley es eslablecer las disposicionas que pemmitan la organizacion y
conservacikin de los archives en posesidn de los Poderes de la Union, los organismos conslitucionales
auldnomos y kos organismos oon aulonomia begal, asi como estabdecar los mecanismos de coordinaciin
y de poncertacion enlre la Federackdn, las enidades lederativas, sl Distrito Federal y los municiphos para
la conservacion del patimonio documantal de la Nacsdn, asi como para famentar ol msguardo, ddusidin y
accaso de archivos privados de relevancia histdnca, social, 1ecnica, cientifica o culbural,

Articulo 2. La presente Ley es de obserancia obligaloda para los seridores plblicos ledesales a
que 5& refiere el articulo 108 de la Constitucidn Politica de los Eslados Unidos Mexcanos.

Articulo 3. La inlarpretacion de es1a Loy &n el onden adminisiralive conmesponde;
I. Al Archive General de la Nackin, en el mbilo del Poder Epcutvo Federal, y

I A la sutoridad qua se delerming en las disposiciones secundarias aplicables a los obros Suprios
obligados.

Articulo 4, Para elecitos de la prasents Ley y su ambilo de aphcaciin se entendes por

I. Administracidn de documentos: Conjunto de méltodos y pricticas destinados a planear, dingi y
controlar la produccion, circulacion, grganizacion, conservacion, uso. seleccidn y destng final de los
documentos de anchive;

I Archivo: Conjunlo crganico de dotumanlos en cuakquier sopone, que $on producidos o recibedos por
Ios sujebos obligados o los pariculares en el ejerccio de sus abribucsones o en el desamolly de sus
actividadies,

ill. Archivo adminéstralivo acluakzado: Aguél gue permite la correcta administracion de dotumenios en
pasesiin de los poderes Ejecutive, Legislativo, Judicial, do los drganos conslilucionales auldnomos de
log tres drdenes de gobamo;

IV, Archivo de concentraciin: Unidad responsable de la adminstacion di documentos caya consulla es
esporddica por pane de las unidades adminstrativas de los sujetos obligados, ¥ que parmmanecen en &
hasta su desting final;

V. Afchivo de trdmale: Unidad responsable de la administraciin de documentos de uso colidiano y
nacesano para of ejercicio de las alrbuciones de una wnidad sdminisirativg

Wi, Archivo hisidaco, Fuenle de acoeso publico vy unidad responsable de admnestrar, onganizar, descrbir,

conservar y divulgar la memoria documental instilucional, asi como [ mtegrada por documendos o
colecciones documentales facticias de relevancia para i memoria nacional;
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WiI, Archive privado e ntends pubhco, Documenlos o colecciones gue ostanien interis pablico. hisinon
0 cultural @n poder de particulares;

Wiil. Area coordinadors de archivos: La creada para desarrollar citerios en matena de organzacion,
administracion y conservacidn de archivos; elaborar en coardinacedn con las ensdades admensiativas

los instremenios de control archivistico, coordinar ks procedementos de valoracidn y destino linal de la
documentacion, eslablecer un programa da capacilacion y asesoria archivislicos, I‘.'Iﬂaﬁfl.l'nl'ar con ol
Comité de Informacion en materia de archivos, y coordinar con el area de tecnodegias de la infarmacidn
o formalizacion informatica de s activdades arfiba sedakadas para |8 creacion, mango, uso,
presenacdn y gestion de archivos elecindnicos, asi como la aulomatizacion de los archivos,

1%. Baja docuemental Eliminacion de aguella documaentacion que haya prescnlo en sus valones
adminigirativos, kegales, fiscabes o contablos, y qui no conlenga valones histoncos,

5% Caldlogo de disposicstn docwmental Registro gereral y sislemdtico que esiablece los valores
documeniales, los plazcs de consenvacin, (3 wvigencia documental, la clasficacon de resena o
conbdencialidad v &l desting final:

X1, Ciasificacion archivistica: Proteso de idenbficaciaon y agrupacion de espadienteas homogénedss con
base ¢n la estruciua funcional de los sujelos obligados,

X1l Coamitéd g Informacian: Inslancia respecthva de cada sweto obligado, establecda en la Ley Federal
de Transparancia y Acceso a la informacion Pablica Gubamamamal,

Xl Comité: Bl Comité Técnico Consullive de ks archivos del Ejeculive Federal al que refiere 2l artioula
A7 dela Lay,

XV, Consejo Académico Asasor: El inlegrado por académicos y expanos destacados en disciplinas
afines a ta archivistica, al que refiere el arliculo 36 de la presante Lay,

Xy, Consejo Maconal de Archivos: El integrado por los representantes de los archivos de os ires
miveles de gobiemo, di 108 organos constilucienales autinomos, de nstiuciones académecas y de
archivos privados;

X1 Conservacion de archives: Gonunlo de procedimeentos v medidas desbnados a asegurar la
presenacion v la prevencion da alteracionas fisicas dae b informacion de los documenlos de anchiva.
VI Cuadmy general de clasification archivistica: instrements lonico que mfiea b astruciura de un
archive con base en las ainbuciones y funcipnes de cada supeio oblsgado;

XVl Dependencias y entidades: Las sefaladas en la Ley Organica de la Administracidn Publica
Federal, inchadas la Presidencia de |a Replbica, los drganos administrativos desconognirados, y @
Procuraduria General do la Republica;

XK. Desting final: Seleccion de los expedientas de os archivos de tramde o CONCANERCION Cuys plazo
i EOnSERGDCION O uso ha prescrlo, con el fin de daros de baga o transfennos 3 un archivo hstdnco.

2% Documenio de archivo EI que regisira un aclo administrativo. juridico, fescal o comtable, creado.
recibido, manejade y usado en el ejercico o las laculades y acividades de los sujelos obligados,
erdepandieniements del soporie en al gue se ancueniren;

XX Documento electndnico: Aquél que almacena la informacidn en un medio gue precisa de wn
disposiiivo electrdnico para su leclura,

XX Documanto RSKnco: Aquél que poses vakies secundanos y de presenvacedn a lamo plaso por
contener informackin relevanle pam la institucidn genaradara publica o privada, que nlegra la memona
colgctiva de México y es fundamental para el conocimiento de la historia Nacional,

X, Expediente: Uinsdad documental constituida por uno o vanos documantos di archivo, ordenados y
relacionados por un mismo asunto, actvidad o trimite de ks sujetos obligados.

XxiV. Fondo: Comnunio de documenios producidos orgdnciments por un sujelo obligado, que se
identifica con el nombng di @338 il

XXV, Guia simple de archivo: Esquema general de descripcidn do ks sengs documentales de kos
archivos de un sujelo obligado, que inds:a sus caracleristicas fundamenlales conforme al cuadr gangsal
de clasdficacion archivistica ¥ sus dalos generales,

XXV1_ Instituio: El Institvio Federal de Acceso a ka Informacion y Proteccedn ge Datos,
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AV Imventanios documanales: Instrumanios de consullh que descnben las senes y expediantes de

un archivo ¥ que permiten su localizacion (ewentario general), ranslerencia (imventano de transierencia)
@ baia documantal (invenlano de baja documental);

XAV Ley: Ley Federal de Archivos:

XXX, Metadato: Conjunto de datos que describen el conlexio, comenida y estructura de los docwmenios
de archivg ¥ Su adminisiracion a raves dal tiempo, y que srven parca dentificaros. facdilar su busqueda.
administracion y control de su acceso;

XXX, Organos constitucionales autdnomos: El Instituto Federal Elecioral, la Comisién Macional de los
Derechos Humanos, o Banco de México, e Instiuto Nacional de Estadistica y Geografia, las
universidades y las demds instiluciones de educacsin superior 8 las gue la ley otorgue autonomia, asi
coma cualquier ofro establecido en la Constilucian Politica de los Estados Unidos Maxicanos,

XXXl Patimonio documental de la Macidn: Documenlos de archivo u originales y hiwos que por su
naturaleza no sean faciimenie swsbivibles y que dan cwenta de la evolecidn del Esledo y de las
perscaas @ nsttucones que han contribuido &n su desarrollo, o cuyd valor tlestimondl, de ewvdenca o
infammatieo bes confiere nerés pibdco, les asigna la condicidn de bienes cullurales y les da parenancia
01 1y mamoni colectiv dil pais,

XXXl Plazo de consenvacidn: Penodo de guarda de la documeniacstn en los archivos de ramite, de
concentraciin y, an su caso. hislonco, Consiste en la combinacion de la vigancia documental y, an su
caso, ef lérming precaulono y penodo de reserva que e establezca de condormidad con la Ley Federal
de Transparencia y Acceso a la inlormacion Publica Gubemamantal,

KN Reglamento: Reglamento de [a Ley Federal de Archivos o el documento normathan equivalents
qui emitan kos olros suetos obligados distintos al Poder Ejecutivo Federal;

XXX, Seccion: Cada una de las divisiones del fondo, basada en las atnbuciones de cada sujeto
obligado de conformidad con las disposiciones legales apScables:

XA, Serie: Division de una seccidn que coresponde al conjunto do documentos producidos en e
desancllo de una misma alribuckin general y que versan sobre una maladia o asunlo especifico;

XAHVI Sujelos obligados:

a) El Poder Ejecutiva Federal, la Administracidn Plblica Federal y la Procuraduria General de la
Rapubica,

b El Poder Legisiatvo Federal, integrade por la Cémara de Dipulados, la Camara de Senadores, la
Comisian Permananie, la Auditonia Supanor de la Federacion y cualquiera de Sus organos,

¢} El Poder Judicial de ta Federacion y el Consejo de la Judicatura Federal,

d) Los drganos constilucionales auldnomas,

&) Los tribunales adminisiratnos federales, ¥

T} Cualquier olro drgano federal,

KAV, Transherencia: Trastado controlado y sistemdbco de expadientes de consulta esporddica de un
archivo de frdmite al archivo de concentracion (transferencia primana) y de axpsdientas que debaen
conserarse de mane permanente, del archive de concentracion al archivo historico (ransfenencia
secuniana);

KAV, Valor documental: Condicién de los documentos que les conliere caracierisbicas
adminisirativas, legales, fiscales o conlables en los archivos de Irdmile o concentracidn (valores
primanos); o bien, evidencikles, (estimonales @ informativas en los archivos histdricos (valores
secundanos);

WAKIX. Valoracion documantal: Actividad que consiste en el analsis e identifcackn de los valores
documnanlales para establecer criterios de disposicsdn y accones de ransfarencia; y

XL. Vigencia documental: Perodo durante of cual un documento de archivo mantiens sus valores
adminssirativos, legales, fiscales o conlables, de conformidad con las disposiciongs juridecas wigenbes y
aplicables.
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Anrticulo 5. Los sujotos obligados que refiene esta Ley se regiran por ios sgueentes principhos:

I, Consorvacidn: Adopiar tas madsdas de indole técnica, adminisirativa, ambsenial y iecnodbgica para la
adecuada presenvackn 02 05 archivos,

. Procedencia; Conservar e orden onginal de cada fondo documental producido por los sujebos
obligados en el desarrollo de su actividad institucional, para distinguirio de obros fondos semejantes;

Il imegridad: Garantizar que 0% documenios de archivo sean complelos y veraces para reflejar con
exacud La informacidn contenida. y

V. Disponibiicad: Adoptar medidas peninenles par L localzacidn de los documentos de archivo.
Articulo 6. Son objelivos de esta Ley:

I. Promover el uso, mélpdos v thoncas que garanbcen la localizacion y disposicion expedita de
documenios 8 trvis de sislemas modamos de organiracidn y consefvacn de los archives, que
comtribuyan a la eficencia gubemamental, la correcla gestdn gubemamental y el avance institlucional,

1. Asegurar el acceso oportune a la informacidn conlenida an los archivos y con ella I3 rendicion de
cugnias, mediante la adecuada administracidn y cuslodea de ks archivos que conbiengn infarmacsn
pubkica gubsmamental.

1. Regular la organizacian y conservacion del sistema institucional de archivos de los sujelos obligados.
a fin de gue éstos S8 preserven aclualizados y peran la publicacién en madios elecirdnacos de B
informacidn relativa a sus indicadones de gestidn y ol sjercicio da recursos pabdcos, asl como de aqudéita
Qe por Su contensdo lenga un alto valor para la sociedad,

IV. Garantizar la corecta conservacion, onganazacin y consulla de los archevos de tramile, de
concentracin o histoncos, para hacer oficnte [a gostion pobisca y & acceso @ la nformacian poblica,
asi como para promaver |a investigacidn historica documenial,

V. Aspgurar i3 disponibilidad, calizacion expedita, inegridad y conservacion de los dotumenios de
archivn que posean los supelos obhgados;

Vi. Promover el uso y difusson de los archivos histbncos generados por los supelos obligados,
Tavoreciendo i investigacsin y resguands da [a mamona institecional de Meéxico,

Wil, Faverecer la uthzacidn de tecnologias de la informacion para meporar (o administracdn de bos
archivos por los supedos obligados:

Vill, Establecer mecanismos para la colaboracin enire las aulondades federales. estiales y
municipales en malena de archivos; y

1X. Conlribuir o la promocidn de una cultura de valoracion de 0% archives ¥ Su reCoNoCImEnlo como aje
de |la actividad gubamamsanial.

Articulo 7. Bajo ninguna excepeidn los servidones publicos podrin susirser documentos de archive
& concluir su empleo, Cargo o comiskin,

TITULO SEGUNDOD
DE LA ORGANIZACION Y ADMINISTRACION DE LOS ARCHIVOS
Capitulo |
Do la Organizacion de los Archivos

Articulo 8. Cuando la especialidad de la informacin o la unidad admensimatva o requieran, @
eoordinaciin de archivos de los sujelos obligados propondri al Comibé de Informacsin o eguivakenie, del
que deberd formar pane, los criteros especificos de oganicacion y conservacedn de archivos, de
conformidad con las disposiciones aplicables y kos ineaméenios gue a su efecto expidan el Archivo
General de la Nacion y el Instituio. en ef ambito del Poder Ejecutivo Federall o béen, k3 autendad que
delermanen las disposiciones secundanas aplicables en los demads sujelos obligados. de confomidad
con las dimctrsces que establezca o Consejo Macional de Archivos.

Las instancias a que se refiere ef articulo 31 de 13 Ley Federal de Transparencia y Acceso a la
Informacitn Publica Gubamamental cbsenardn s doposiciones en malena de esla Ley. Los Uhlanes
e dichas instancias o unidades administrativas podran delerminar los crilerios aspecificos an maleria
de organizacidn y consanvaciin de sus archivos, de conformidad con los Lindamienlos axpedidos por el
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Arehivo Ganiral de ks Nacibn v los oilenos del Consejo Nacional de Archivos. segin comesponda

Articuls 9. Los supios obligades asegurarin ol adecuado funcionamssnio de sus archivos, parm ko
cual deberan adoplar las medsas necesanas de acuerdo con Jo despuesio en esta Ley, su Reglamenta y
demds disposicionas aplicables, asi como, en su caso, por los criterios especificos que agrusbe su
Comité de Infarmacion o equivalents

Los dnganos inlermnos de conlrol del Poder Ejcutvo Federal, asi como WS dreas que realican
funciones &g conlralona infema &n los olfos Sujelos obligados distintos al Poder Epcutivo Federal,
wigilaran el estricto cumplimienio de 1a presente Ley, en el dmibslo de sus respectivas atfbuciones,

Articulo 10. Los sujetos oblgados confardan con un area coordinadora de archivos encaigada de
elaborar ¥ apicar las normas, critonos y Estamientos archivislicos delerminados en el marco de esia
Ley, su Reglamenlo y demds disposiciones aplcables. a elecio de lograr homogenesdad en la malena
enire Lis wndades adminisisativas.

Articulo 11. El responsablé del drea coordinadora de aschivos deberd cubrir el perfil que se estipuls
en &l Reglamanto; serd nombrado por el litular de a3 dependencia o enfidad o por e tilular de fa instancia
u drganc que deberminen 0% olros sujelos obigados distingos @ Poder Ejecutivo Fedoral, y formard parta
dil Comite da Inlormacion o su equivalente como asesor én mabena de archivos, con voz y vobo.

Articuls 12, El responsabie ded drea coordinadara e archivas tendrd 1as siqusdnies funtiones

1. Elaborar y someter a autonzackn del Comité de Informacion o su equivalends o8 procedimientos y
mitodos para administrar y mejorar @ funcionamiento y operaciin de ks archivos de los sujelos
obligados, con base en ka integraciin de un Plan Anual de Desarrollo Archivistico y de conformidad con
ko eslablecido en asla Ley, su Reglamento y demas disposiciones aphkcables:

1. Etaborar y someter a aviorizacion del Comilé de Informacion o su equivalente ¢ establecimiento oo
criteeios aspecificos en malena de organizacidn y consenvackin de archivos, asi como de los
expedienies que contengan informacion y documentacidn clasificada como reservada ywo confidencial, a
fin de asegurar su integridad, de conformidad con lo esfablecido en esia Ley, su Reglamenio y demas
iSpOSICIoNES apieabies:

1. Elaborar, en coordinaciin con kos esponsables de los archivos de rdmite, de concemtracin y, of su
caso, histdnico, el cuadro general de clasificacion archivistica, el caltdlogo de disposicion documental, el
Ewvenlano guneil, a3 como los demds mstrumenlos descripbvas v de controd archevisbico,

V. Coordinar nonmativa y operativamenie las acciones de los archivos de trémile, concentracion y, en su
caso, higloncg,

V. Establecer y desasrollar un programa de capacilacion y asesona archivistica para e sugeio oblgada
W1, Elaborar y presentar al Comith de Informacion o equivalenie ol Plan Anual de Desarrolio Archivistico,
an @l gue se conlemplen las accienes a emprender 8 escala institucional para la modemazacidn y
mejoramiento contmug de los senicios documentales v archivisticos, el cual deberd ser publicada en el
portal da Intemed de cada instilucidn, asi como sus respactives informes anuales de cumplimsanio;

Vil. Coordinar los procedimientos de valeracion y destng final de la documentacion, con base en la
normatividad vigenta y las disposiciones establecidas por el Archivo General de ta Maciin, en el caso del
Poder Ejcutive Federal, o bien, por la aulondad que delerminen las desposkciones secundarias
apicables en los demas sugelos obligados. y

Will. Coordinar con @l drea de lecnologias de la informacibn del sujeto oblgado las actvdades
destinadas a la automalizacion de los archivos ¥ a 13 gestidn de documenios electrinicos.

Articulo 13, Cada sujelo obligato deberd nombear a los respansables de los archivos de tramite,
concentracian y, en su caso, hisidrco respectivamante.

Afticulo 14, En cada visdad sdminiirativa de 168 Sujgins obligados exstind un archao de idmite, en
&l que se conservarin ips documentos de uso colidano Necesanos para el eprcicio de las atnbuciones
der las unidades administratvas.

Los responsables de los archivos de trdmite serdn nombrados por el flitular de cada wnadad
administrativa, quien deberd ser debidamente capacitado para cumplic con tas funciones inherentes
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sus funciones, Ins cuales son las sigusentas;
| inlegrar bos expedientes de archo;

II. Conservar la documeniackin que $& encuenire activa y aguélls gue ha sido clasficada comao
resenvada de acuerdo con l@ Ley Federsl de Transparencia y Acoeso a b Informacion Podblica
Gubsmamental, mieniras conserve 1al caniclor,

I 'GWFLIWI' con &l dred coordenadorn de archivgs en W elaboracion del cuadro genenal de clasficacion
archivistica, el catdlogo de disposicidn documental y el inventans general;

IV, Asegurar la miegridad y debida conservacsn de los archivos gua confengan documantacion
clasilicada; y

. Las dernds gue sefiale el Reglamento. los lineamientos y demas disposicianes aphcables

Articulo 15. Los swpilos obgados conlddin con un archivo de conconiracidn, adscnlo al ansa
coordinadora d archivos, en donde se consenvard aquella documentacion de uso esporddico que dets
manienarse por razones adminssiralivas, legales, fiscales o contables.

El responsable del archivo de concenfracdin debera confar con conocimientos y expeniencia en
archivishica, y serd nembrado por el litular de la dependencia o entidad o por e tiulss de la instancia u
drgano que determinen kos ofros sujetos obligado distintos al Poder Ejecutivo Federal

El responsable del archivo de concanlracidn tendrd las siguenles luncisnes:

I Consarvar precawutoriamente la documantacidn samiactiva hagla cumpdr su wgencia documental
conlorme al catilogo de desposiclon documental,

Il Elaborar kos mventanos de baja decumental y de transterencia secundans;

i, Valorar en coordenacion con el archivo histdnco los documentos y expediantes dé las series
resguandadas conforme al catilogo de disposicsdn docsmental, y

V. Las damds que sefale el Reglamenio, kos Bneamiantos y demds disposiciones aphcables.

Articulo 16. Las dependencias y enlidades deberin transfenr sus documenios con valores hisiéncos
al Archivo Genaral de la Nacion, de conformidad con las disposicaones que para ello establesca esle
ultimo.

Los seios obligados distintos del Poder Ejecutive Federal podran cormaenir con el Archive General
de la Macion, las transferancias secundarias comespondientos. En caso conbrano, debaran conlar con un
archivo hisddnoo propio,

Articulo 17. El archivo histgrico estard adscrio al area coordinadora de archivos y se constiluira
como fuente de acceso pibéco, encargado de dvulgar la momoria documinlal institucond, eslimular gl
uso y aprovechamento social de la documentacion, y difendir 5u acero @ instrumentos de consulta

El responsable ol archive historcs deberd Contar con ConoCimienios y expenencin en histona ¥
archivisica, y serd nombrado por el tular de la dependencia o entidad, o por el tular de 1a instancia u
drgano que delerminen los olros sujelos obligados disiinizs al Foder Ejeculive Federal. el cual debera
condar con un nivel minimo de direclor de drea. Tendrd tas siguientas funciones:

I, Validar la documentacion que deba conservarse permanemigments por lener vaky historico, para el
diclamen del Archiwp General de la MNackin en el caso del Poder Ejeculive Federal, o bien, de la
autendad que delerminen las disposicionss secundanas apheables en los demis sujatos oblgados,

Il. Recibir, prganizar, consaervar, describir y difundir i documentacion con valor heslonco, y
1l Las demas qua sefale ol Reglamanto, ios ingamienios y demas disposiciones aphcabiles

Capitule Il
Da la Administracion de los Archivos

Articulo 18. Todo documento de archivo en posessen de los sujelos obbgados formara pare de un
sisbema institucional de archivos. Dicho sislema incluira al menos 05 siguienies procesos relativos a
documantos de archevos:

1. Regisiro de entrada y sabda de correspondencia:
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I, Identificacion do documanios de anchive:

I, Uso y seguimienta;

1. Clasificaciin archivistica por funciones,

V. Integracian y ordenacidn de expedientos,

VI Descripcidn a partic de S00cikn, serie y aapedhent,
Vil Transierencia de archives:

Will. Consarvacion de archivos,

1%, Prevakoracion de archavos,

X. Crilerios de clasificacién de la informacin, y

X1, Autiloria de archivos,

Articulo 19, Los sueios cblgados deberan elaborar los instrumentos de comtrol y consulta
archivistica que propscien la organizacin, adminisimacidn, consanackan y locabzackn expediia de sus
archivos, por lo gue deberdn contar al menos con ks siguientes:

I, El cuairo ganaral di clasdicacion anchivistica,
Il El catdlogo de disposicadn gocumental,

11l Los inventanos documentales;

) Geniral,

b} De transferencia; y

c) De baja; y

IV, La guia semple de archivas,

El Archwvo General de la Nacidn, para el caso del Poder Epeculivo Federal, o bien, las instanclas que
determing o Consajo Macional de Archivos en ol caso de los demas sujelos obbgados, proporcionarin la
asesoria lécnica para la elaboracion de los instrumentos de condrol y consulla archevistica, en los
tirminos que detarming el Reglamenta.

El Archivo General de la Naciin podr proporcionar la asesoria a la que refiere el parmalo anlenor a
0% supetos obligados distintos al Poder Ejecutivo Federal previa suscnpcidn de 105 convnemos
correspondiantes.

Articulo 20. Los suplos cbligados debordn instrumentar sistemas automalizados pars la gestién
documental gue penmitan registrar y conlrolar ks pocesos sefalados en el aniculo 18 de la Ley para
documentos de archivos. asi como la elabomaciin, caplurd, MgAnNIZacKin y conservacion de ios
documenlos de adchive elecirbnico procedentes de bos diferentes sistemas del sugeio obligado. Esla
funcionalidad deberd contar, ademds, con los nstrementes de conrol y consulla sefalados en el articulo
18 de la Ley,

En la preservaciin do archivos elecirdnicos en el brgo plazo, sea por necesidades del sueto
obligado o por e valor secundano de los documenios, se deberd conlar con la funcionalidad de un
sistema do preservacion en ol lango plazo, el cual deberd cumplir las especiicaciones que para ello se
amitan.

Cuando los sujelos obligados hayan desamollado o adquirido heramientas inlormaticas de gestion y
conifrol para B8 organizaciin y consarvacion de documanios de archeeo, deberan ser adecuadas a los
lineamapnios a que s& refiens gl aniculo anbenar.

Articulo 21. El Archivo General de la Macidn, en coordinacin con el Insiilulo y b Secretaria de ta
Funcidn Publica, amétird los Ineamientos quie establzean s bases para b creacidi ¥ uso o8 sistemas
autpmatizadas de gestian y control de documantos, 1anto en fomato fisico como elecininico, a los que
rafiere al articulo anterior, aplicables a lis dependencias v entidades, j0s cuales deberin Conbensr como
minimo disposiciones que lengan por objelo:

i. Aplicar irvanablements a los documentos de archive dectidnico los MisMmos MSFUMENtos Menicos
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arehivisticos que cofaspanden 3 03 Sopames iescionales:
Il. Mantenar y preservar los meladalos que sean creados para el sistema;

I Incorpodar las nofmas y medidas que garantcen la aulenticidad, sequridad, nlegridad y
disponibilidad de ks documanios de archrvo electromeco, asi como su control vy adminisiracion
archivistica; y

iV, Establecer los procedemientos que registren la achuakzacion, migraciin, respaldo u ofro proceso que
afecte a kos documentos elecinbnicos y que documaenien cambios pundico-adminisirativos, becnolbgicos
&N SIKNMAs y Programas o en deposiives v equipos, qut S¢ lleven a cabo e mfluyan en el conlenido de
los documentos de archivo electrénico.

Asimismo, &l Archivo General de la Nacidn, en coordinackdn con el Instituto ¥ la Secretaria de la
Funcion Publica, emitsrd insamientos para la crpacsan y huncionamianto da los sistemas quir parmitan i
organizacion y conservacin de la nformacion de los archivos administrativos del Poder Ejecutivo
Fodoral de forma compiia y actualizada, a fin de publicar aguilia mlativa 3 los inbcadones da gastion,
ejerchzio de los recursos publicos y con alio valor para la sociedad,

La autondad que establezcan las disposicones secundanias aplicables a los sujetos obligados
distintos del Poder Ejecutivo Federal deberd emiir los neamienos que seiala el presenie articulo, de
conformidad con las directrices que para 1al edecio emita al Consejo Nacional de Archivos.

Articulo 22. Las dependencias y entidades de la Adminsiracson Pobbca Federal deeran nobdicar al
Archivo General de la Macsdn a8 mas lardar el 15 de abril de cada afo, el listado de documenios
desclasificados el ano prewvio v qué hayan sido obyelo de feserda con fundaments en &l ariculo 13,
fracciones | a IV de la Ley Federal da Transparencia y Acceso a la Informacion Publica Gubernamental,

Articubo 23. Los servidores plblicos federales que deban elaborar un acta de entrega-recepcion al
separarse 08 Su empleo, Cargo O COMISIeN, en térmmnos ded acuerdo emdido por la Secretana de la
Funcion Pibéca o la instancia que comesponda en los sujpatos obiigados disbnios del Poder Ejecutivo
Federal, debardn enlfegar & quienes los sustiyan en sus funciones, los archevos organizados e
instrumenios de consulta y contnod archevistco que se encontraban bajo su cusiodia,

i a la fecha en que & serdder pibbco se separe del empleo, cargo o comsidn no exisie
nombramiento o designacin del sendidor publico que kK SusBuind, & entrega del informe S& hard al
senvidor piblico que sa designe para tal efecto.

Articulo 24. En caso de que alguna dependencia o entidad de la Adminstracion Publica Federal o
alguna da sus unadades adminisirabrvas desaparezca, sa exdinga o cambia de adscripcion, ta autoridad
commspondienli disponded 10 Necesano para que lodos los documentos de archevo y s instrumenlos de
consulta y control archivistico sean rasladados a los archivos gue cormaspondan de conformidad con
esia Lay y demibs disposacionss aphcablas.

El insfrumento jridico por el que se delerming la desaparnicidn dé una dependencea o una unidad
adminisirativa. & ¢ cambio o¢ adscrpoidn de esta Olema: o bien. i kquidaciin, extincabn, fussbn,
engjenackn o transfersncia de una entidad, sefialard In dependencia, entidad o instancia a la que se
transfeninin kos archives respeclives

Tratandose de la kguidacion o exiincion de una entidad de la Administracion Pobiica Federal ser
obligacidn del iquidador remitic 8l Archivo General de ka Nacdan copia del mventano de la documentacion
que 58 resguardara.

TITULO TERCERD
DE LOS SUJETOS OBLIGADOS DISTINTOS DEL PODER EJECUTIVO FEDERAL
Capitule Unico

Articuln 25. Los sujetos obligados distintos o Poder Ejculivo Federal, sn of ambio de $us
respectivas compeiencias, estableceran medianie ninglamenios o acuerdos de camcler general las
autondades encargadas de aplicar esta Ley y demas disposiciones secuendanias a que sa mfere dicho
ordenanmieno.

Para la aplicacion de la Ley y emision de reguiaciin secundana, los supeios obligados distinlos al
Poder Epcutivo Federal atenderdn las directnces y criberios que emita ¢ Consejo Macional de Archivos.
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TITULO CUARTO
DEL ACCESO A LOS ARCHIVOS HISTORICOS ¥ AUTORIZACION DE SALIDA ¥ ENAJENACION
DE

DOCUMENTOS
Capitule Unica

Articule 26. Para el acceso a los documentos de los archivos histoncos de los supeios. oblgados v
dil Archivo General de la Nacidn no sord aplcable el procedimiento de acceso previsto eén la Ley
Federal de Transparencia y Acceso a la infarmacidn Publica Gubermamental, por lo que el acceso 8 los
mismos 58 elechuan conforme al procedimenio que establezcan los propios archivos.

Los documenios contenedos en los archivos histoncos y los dentificados como  hisldricos
confidanciales no semin susceplibles de clasificaciin como resenados en lérmnas de |3 Ley Fedaral de
Transparencis y Acceso a la Informacidn Publica Gubemamsental

Articulo 27, La informacién clasificada como confidencial con fundamento en In Ley Federal de
Transparencia y Acceso a B Informackdn Publica Gubemamenial, respecto de |la cual se haya
delerminado $u ConSErvacion permanonti pod lener valor histanco, conservard 18l cardcter por un placo
de 30 afios a parte de la fecha de creacsdn del documento que i@ contenga, o bien de 70 afios
tratindose de dalos personales que afecten a by eslera mas inbma de Su Gilular o Suya ublizacidn
indebida pusda dar ongen 3 decnminacidn o conliave un fesgo geave para Este. Estos documentos sa
identificardn como histdricos confidenciales.

Los docwmentas histbricos confidenciales permanecerdn en @ archive de concentracion de los
supalos obligados por el plazo previsio en el parralo antenor, Una vez cumplido dicho plazo, dichos
documentos deberdn ser fransferidos al Archive General de W Macion o archivo histidico
corraspondiente, y no podran ser clasificados en dsmings de la Ley Federal de Transparancia y Accesa
a la Infprmacion Piblica Gubemamental

Articulo 28. Los sujetos obligados podran solicitar al Archivo General de [a Macsin, an ol caso del
Poder Epcutive Foderal, o a su archivo histdnico en los demas casos, la cusiodia de 08 documentos
wentificados como histdmcos confidenciales cuando las condicionas fisicas de su archivo de
concenlrackin no garanticen e debido resguardo de los documenlos o pongan en nesgo L consenackin
de los mismos durante el plazo que establece el adiculo 27 de la presente Ly,

Sin pefucio de kb antenor, el Archive Genesal de la Nacin o los archivos Mesioencos, segun
corresponda, podran ordenar b transierencia a sus acenvos doe los documentos hestncos confidenciales
de los supeios obligados para su cusiodia, cuands delemminen que los archivos de concenbracion no
cuentan con las condiciones Gphimas para garantizar la debida organizacibn y conservacidon de los
migmos por ¢l plazo antes sedalado.

Los documentos histonicos confidenciales tansfendos al Archivo General do B Macidn 0 a los
afchivos Msloncos en calidad de custodia no formardn pane del archio hestdnco oe acoeso pablico,
hasta que concluya el plazo establecido en el adicule 27 de la presente Lay.

Articule 28. El acceso a los documendos considerados como hestiricos confidenciales deberd
chservar b dispuesto por la Ley Federal de Transparncia y Acceso a la Informacién Poblca
Gubemamental y la presenta Lay.

Cuando o Anchivo General de la Nacion o la auloddad equnalents @n ks sujelos obbgados distinios.
al Poder Ejecutve Federal reciban una solicilud de acceso a documentos historicos confidenciales que
lengan bajo su cusiodia, deberdn orientar al sobotante respicto del supiio obligado responsable de la
informeacidn

Dwranie el plazo que establece al arkoulo 27 de la Loy, e Mular de  unidad adminssirativa que
readizEd | transferencid primartia al archivo de concentracion de los documenlos considerados historicos
confidenciales, serd el responsable de atender las soliciudes de acceso relacionadas con dichos
WOCUMENINS,

Articulo 30, El Institvio o la sutoridad equivalenie en koS supiios obligados dsbnios al Poder
Ejecutive Federal podran determinar procedente el acceso a sformacin confidencial con valor histonico
cuando:

I. Se solicils para una investigacidn O gsludio que S0 congidens relevante para el paks. siempre que el
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mismo ho s& pueda fealizar san el acceso a la miormacsdn confidencial, v el invesligador o la persona
que realice el estudio quede obligatdo por escrito a no divulgar ta informacion confidencial. n ninguna
e puda hacer identificabla a su titutar

11 BT inferés e en &l BOCes0 Se0 mayor @ cuakiuier mvasion a la privacided que pueda resultar de
dhcho acceso.

1l El accrso bendicie de manera clasa y svidents al ttular de la nformacian confidencial, y
IV, Sea solicdlada por un bebgrabo autonzado por &l btular de ka informacion confidencial,

Articuls 31, Mo podrdn sallr 8¢l pais documanios que hayan pefinecido o penentzcan a ks
archivos de los drganos federales. enbdades federatives, municipios y casas curniakes, asi como

documenios onginales relacionados con l historia de México y libros que por su naturaleza no sean
fhcilmente suiuibies. $in 13 ulofizacin prvia del Archnn General de la Macion.

Articulo 32. En los casos de enajenacion por venla de un acena o documenin declarado palrimonso
documanial da la Macien, ¥ en general cuando se trate de docurmendos acordes con ko previsto en el
articulo 36, fraccones |y I, de 1a Ley Federal sobre Monumenios y Zonas Anquesidgeos, Amisicos ¢
Histoncos, el Ejeculvo Federal, a fravés del Archivo General de la Macidn, gozard del derecho del lanto
an las ldrminos qui oslablazca ol Regiamanio respactiva

Articulo 33, Los archives o documenios en poder de los pariculares y de entidades publicas podran
S reCliios & comodato por ¢l Archivg Gingral da kb Macin para fu estabilizacion.

En los casos que postencr a i estabilizacion cidada en el parafo antenor, al Archivo General de la
Macion compruabe gua los archivos privados de intenés piblico v sus documentos S0 encudniran en
peligro de destruccitn, desapanciin o pérdida, éstos podrin ser objelo de exproplacian, mediania
dictamen amibdo por e Archivo General da la Maciin, previa opiniin 1écnaca del Consejo Académico
Asesor an los rminos de la legislacidn aplicable.

Articulo M. El procedimiento y larmngs para b comprobacion citada an e articulo anderior 5o
eslablecerdn an ol Reglamenio,

TITULD QUINTO
DEL CONSEJO NACIONAL DE ARCHIVOS
Capitulo |
Do la Integracitn del Consejo Nacional do Archivos

Articuba 15. S8 cred ol Consep Nasional de Archivos coma el drgano colegiado que bene por objete
establecer una polikca nacional de archivos pablicos y prvados, asi como las directices nacionales para
1a gestadn di documenios v [a proleccdn de la memaoda documantal nacnal,

I. El Consep Macional de Archivos sera presidido por ef Director General del Archive General de la
Macion.

1. El funcipnamiento del Consajo Macional de Archivos sera confirme a lo dispuesio an esta Ley y, an
5u cazo, en su Reglamenio,

Articulo 3B, Son atribuciones del Consejo Nackenal de Archives las siguientes:

I. Establecer direcirices y crbenos para la aplicacién de esta Ley y su Reglamendo para los sujelos
obligados distinkos ad Poder Epcutive Fedaral;

1. Establecer ks directrices o cilerios nacionales para el lunclionamianto de los archivos que integren o
Sistema Macional de Archivos destnadas a la gestitn, conseracibn y acteso a los documenios de
archivo,

. Promaver la interelacion de los archivos pablicos y privados para el inlercambio ¥ W inlegracedn
sislémica de las actividades de archivo,

I¥. Fomenar el desarrolio de archevos administratrvos actueakzados en los poderas Ejecutivo, Legisiativa,
Juchcial de los érganos consbluckanales autbnomes de los tras drdenes de gobramo,

. Fomentar la modamizacion y homogensizacion molodokogica do la funcidn archivishca, propicsands la
Coaperacian & inlegracion o8 163 archnios,

Wi. Establecer criteros para la descnpcion de documantes y fuentes de informacion rebivantes para &
conccimeeno y difusion de la histena de México, erislentes en archivos y colecciones publicas y
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rrvadas, nackanaks:

Wil Promover la gestidn, preservacidn y ol acceso a la informacidn documental, con basa en las mejores
prachcas inlarnacsenales,

Al Propiciar el uso y desamrolio de mesvas tecnologias de @ informacidn, la gestidn de documenlos en
enfomo alectrdnicn ¥ lxs medidas pard $u prosenvaciin;

1%, Esnmular ka fornacidn lecnica de recursos humanos en malera de archvos.
X Recomendar medsdas para la investgacin an los archivos publicos y privados.

1. Estimular |la sensibilizacion de la socedad acerca de la imporiancia de los archivos aclivos como
mnm:lu-imamn asancial, y de los hisiddcos como pare fundaméental de la memodia colctiva,

. Integrar & los representinies deé archivos de instiluckones o enbdades que no se encuenien
pmﬂslnrsaﬂsumﬂmmadhv que por su parbcipacidn en al Sistema Macional de Archivos deban
mcharse, y

il Fomentar la organazacion y celebracion de loms, congresos, conferencias; elaborackin de esiudios,
capacitaciones @ nlercambsos de expanencias en matena de archivos

Articule 37, El Consejo Macional de Archives estard integrade por:
1. Bl Dirgector General dal Archivo General da ks Nacidn, gusen lo presiding,

11, Un representante de los archivos del Poder Ejecutivo Federal, dessgnade por & Comite Técnico de los
Archivos del Ejecutnn Fedaral:

11, Un representanie de los archivos del Poder Judicial Federal, designada por la Judicatura Federal;

V. Dos mpresemantes de los archivos del Poder Legislative Federal, designades por @ Presidents de la
Cimara de Dyputados y el Presidente de la Camara de Senadones,

. Un represeniante de los archives del Banco de Mdxico,

V1. Un representante de kes archivos de la Comisida Nacienal de Derechos Humanos!
VIl Un represantante del institulo Fedoral Electoral;

Will. Un repeesentante del Instiuto Macional de Geogralia, Esladistica e Informatica;

IX. Un representante de los archivos de los estados y del Distrito Federal, elecio en la Reunidn Nacional
de Archivos,

A Un representante de los archives de los municipios, alecio en la Reunidn Maconal de Archivos,

Xl Un epresentanie de los archivos de los poderes judiciales estalales y del Distrito Federal, elecio &n
el Emcuenbo Nacional de Archivos Judicialas;

X Un reprasentante de los archivos de los podenes legistabivos estatales v el Distiio Federal, electo
en la Rewnion Nacional de Archivos;
X1, Un representanie del Instilulo;

XIV. Un represantanie de ks instilvios o consejos do transparenci estatales v del Distito Federal,
desionados por la Conferencia Mexicana de Acceso a la Informacidn Piblica;

2. Un representanie de las insbiluciones de docdncia, invesligacion, o presenacion de archivos
designado por la Asociacion Macional de Universidades e Instituciones de Educacsdn Suparior,
V1. Un representanie de los achivos universilanos elegido por fa Red Nacional de Archivos de
Educacidn Supesor, y
XV Un represeniante de la Asociacion de Archivos y Bibliotecas Privadas,

Anticulo 38, El Consepo Macional o¢ Archivos sesionard en la sede del Archivo Genaral de la Macion
do la siguienie forma:
| Los imegrantes del Consego Macknal de Amchivos que S¢ mencanan en ol amcule antenoe podrin
nombrar un suplanse

1. El Consajo Naconal de Archivos solo sesionara si se re(ne un qudram de la mitad mds uno de sus
Marmisos.

Hl. Las decisiones S¢ lomardn por mayona de volos de los méembros presentes en la seson, y el
Diracior Ganeral del Archivo Genaral di la Macidn lendrd volo de coldad en caso de empate.

IW. El Consejo Nacional de Archivos contard con un Secretano Técnico. nombraso por &l Archivo
General da ta Nacion,
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Capitulo Il
Del Sistema Nacional de Archivos

Artieulo 39. El Sistema Nacional de Archivos &s un mecanismo de colaboraciin, coordinaciin y
aicudacidn parmanante enlre ks archivos poblicos de los es ambitos de gobssrno, ks privados v los
del sector social, para la gestidn, preservacion y acceso a la informacién documental, con base en las
mejores practicas inlernacionales,

El Sistema Nacwonal de Archivos 56 conducira de conformidad con las disposicones previstas en
esta Ley, su Reglamento y Ios critlenos y directrices que emila ¢f Consejo Nacional de Archives.

Articulo 40, El Sistema Macional de Aschivos. se inlegra por los archivos dal Poder Ejecutivo
Federal, el Poder Judicial de la Federacion, o Poder Legislaivo Fedoral, los omganesmos
constilucionales aulbnomos, los organismos auldnomos por ey, las entidades federativas v el Distrito
Federal, los municipios o demarcaciones terdlonales, las universidades @ instituGiones de educacion
supaeriof, 08 pchivos privados declairedos de seres pobico, v aquellos archives peivados que soliciten
ser considerados coma parte de esla sistema y aceplen aplicar sus direcirices

TITULD SEXTO

DEL ARCHIVO GEMERAL DE LA NACION
Capitulo |
De la operacion del Archive General de la Nacibn

Articulo 41, El Archivo General de la Nacibn es o omganismg descentralizado reclor de la
archivishica nacional y entidad central de consulta del Poder Epcutive Federal on la adminisiracion de
fos archives admanisirativos & histbncos de ta Administracidn Pdablica Federal. Tendra su domicilio legal
en la Ciudad do México y contard oon autonomin di gesidn y porsonalidad jurichca propaa para ¢f cabal
cumplimsendo de su otijeto general, objelivos especilicos y melas.

Los recursos econdomicos gensrados por el Archivo Ganaral de la Nacsdn sardn destinados para o
cumplimienio de Sus alnbuciones.

Articulo 42. El Archivo General de la Macion contard con un Conséjo Acddémico Asesor que ke
asesorard con los conocimenios desarmollados en las instiluciones académicas especiakzadas en las
disciplinas vinculadas con sus funcignes con o fin de alcanzar o mepos desarolln de sus atnbuchones.

El Consejn Académico Asesor estard integrado por académicos y expertos deslacados. de acverdo
con o que disponga el Reglamenio

La Secretanin Técnica del Consejo Académico Asesor estard a cargo del Archivo General de la
Hacidn,

Articulo 43, El Archiva General da la Macin contara con un drgano consulinvg en makera de
administracion de docurmenios v archivos del Gobierno Federal, que se denominard Comité Técnico
Consultive de Archivos del Ejecutivo Federal,

Las actividades del Comith deberdn esiar estrechamenle vinculadas con LS gue comespondan al
Archivo General de la Nackn, en su cardcler de entidad normatva del Ejeculive Federal en matetia de
administracion de documenios y archivos,

El Comité estard condprmado por dos represantantes oficiales de cada wna de las dependencias v
entidades del Ejpcutive Federal, los que fungerin como meembros titvlar y suplente, respeciivaments,
quetnes deberdan ser designados formalmenta por el Oficial Mayor, o equevalente, de la depandencia o
enlidad que reprasenien

El Comité operard y s& conducird de conformidad con las disposiciones previslas en el Reglamanta.

Articulo 44, E| Archive Geharal dis 1y Nacita tendrd (a3 siguiamias abibuciones:

I. Prasidir of Consejo Nacional de Archivos, y proponer |a adopcidn de direcinces nacionales en mabenia
da archivos;

11, Resguandar el patrmonio documental quae cusiodia, las transferencias secundarias de 105 documientos
con valor hislonco generados por ol Poder Ejeculive Federal y, en U caso, olros sigelos

obligados distinios al Poder Ejeculivo Federal, asi como aquelios documentos en posesion de
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particulares que, en forma voluntaria y previa vloraciin, NCorpong a Sus AComos:

1. Declarar patrimonio documental de 3 Nacidn a aquelios acervos 0 documenios que sean de interés
pablico y se susten a la definicidn provista en esta Ley.
IV, Autorizar ks penmisos para [ sakda del pais de documentos dectarados patrimonio documantal de

natidn, de aquélios documentos odginales relacionados con la histona de BMéxico y de libros gue por su
naturaleza no sean Bcilmente sustiuibles,

V. Reunir, organizar, preservar y difundir el acervo documental grafico, bdbbografico y hemerografico que
resquarda, con base on las miejores prachicas inemacionales, adecuadas a la realidad nacional,

V1. Estatdecer los lineamientos para analizar, valorar y decidir el desting final de la documenackn de os
supabos obligados del Poder Ejecutivo Federal;

Wil Emiter i dictarmen di baja documental pard los sapetos obligados del Poder Ejeculivo Foderal,

Will. Desarraliar investigaciones en malenas histoncas y archivisicas enzaminadas a la organizacda,
consanvacin y difusion del patimonio documenial gue resguarda y de los archivos de las depandencias
y entidades;

1%, Gestionar la recuperackin e incorporacidn @ sus acenos de squelios archivos que tengan valor
higbdrico;

X Dhctar las disposiciones administrabvas relacionadas con la conservacden y cusiodia de los
documentos histoncos ded Poder Eppcutivo Federal,

X1, Progasar, publicar y distibuir, @n lorma onerosa o graluita, oS obras y colecciongs NECESArias para
apoyar &l conocimeento de su acervo, asi como promover la cultura archivistica, da consulta y
aprovechamienio def patrimonio documantal del pais,

21l Propoecionar los servicios complementanos que detlermne el Reglamenlo de esta Ley y olras
disposiciones aplicables:

XN, Determinar hneamsenios para CONCENIrar en sus instalacones & Diano Ofclal de la Federacion y
demas publicacionas de los Podares de la Unidn. de las entidades federativas, del Distito Fedoral y de
los municipios o demancaciones lermionales,

XNV, Establecer politicas para reunir, organizar y difundir ef acero documental gritfico, bibliogrifico y
homerogrifics necesano para apoyar &l desarmolio archivishoo y I investigacein histonca naconal, con
base en las majoras pracicas inlemacionales adecuadas 3 la mabdad naconal.

XV, Inlagrar un acervo biblichemengrifico especializads en malena de archivos y lemas afines;

V1, Vigilar y. en caso e incumplimiento de esta Ley, hacer las recomendaciones a las dependencias y
enlidades para asegurar su cumplimesnio y & de sus disposiciones reglamentanas, asi coma hacer del
mwmdalﬂrgmum“dammudammqmm.mmw
patrimonio docurmental, 3 efecto de que 56 establezcan las responsabidades cormespondientes;

Vi, Fomentar el desamolio profesional de archivistas a traves de convenos de colaboracidon o
conceracion con avlofidades ¢ instituciones educalivas piblicas o prwvadas,

X\, Paricipar y omganizar foros y awenios nackonalis ¢ inlrmacionales eén B materio;

XX, Coadyuvar an ks MECanismos pars olongar fecurios malenales y econdmicos a los archivos en
pabgro de destnuccion o péndida;

¥¥. Promover of registio nacional oo archivas historcos plblicos y peivados, asi como desamollar
actividades relacionadas con este;

¥, Realizar convenios con municipios e instituciones, &n el marco del cumplmiento de sus objetivos:

351l Cooperar con olros organismos encangados de ka politica del gobiemo nacional en la educacstn, ta
cultura, ia chencia, la tecnalogia. la informacidn y Lo informdtica en materia de archivos,

Xxlll, Dictar s disposiciones adminisirativas relacionadas con la conservacion y Ccuslodia do los
documentos de archivo del Poder Eppculive Federal;

XXIV. Elaborar ¢n coordinacion con el Institvio ks lineamientos ganerales pard la ofganizacion y
consarvacion da los archivos del Poder Ejeculive Fadoral,
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XXV, Desarrollar silemas pata la creacien, mantemimiento y preservacien de documenios elecirdnicos
que asequre su avlenticidad, integadad v disponitnbdad & traves dol the mgo,

XXV, Expedir copias cerificadas, transcripoiones paleogrificas y dictdmenes de aulenticidad de los
documentos existentes en sus acervos asi como detorminar las politicas ¥ pocedimianios para
proporcionas bos servicios de conswlla y reprografia ab pubbos wsusno, previo pago de los domchos
comespondienies.

XXV, Propaner la adopcsdn de Mormas Oficiales Mexicanas en malena de archivos y coadyuvar en su
elaboracidn con ks doridades comespondianbes

VI Proponer ante & autonidad compabente of escate do docurnentos histdricos de propledad pdbdica
federal que se ancueniren indebsdamenta en posesitn de particulares; y

HXIX. Las demas qua le confieran olras disposiciones juridicas aphicablas.

Articule 45. El Archivo General de & Macion podrd colebrar comvanios de colaboracion o
coordinacsén, segun corresponda, con los sujehos oblgados distintos del Poder Ejecutive Federal, con
enlidades lederalivas. el Distiio Federal y municigios, asi come con particulares, con el propdsite de
desarrollar acciongs gque permitan B modemazacon de los senicios archevishoos, el rescate y
adminisirackdn del patimonio documental de k. Nacion, en @ marco de ks nomatividad apiicable.
Asimismo, podrd establecer vinculos con oios archivos inlemacsonales afines,

Seccién Primera
Del Organo de Goblerno

Articulo 46. Para el esludio, planeacién y despacho de los asunios que le competen, el Archivo
General de ka Nacidn contard con un Organa de Gobiome que estard infegrado por

I. Un preskdante, gue serd designado por &l Presidente de la Replblica; y

Il. Los designados por los lulares da las siguientes dependancias y enbdades:
a) Secretaria de Gobamacin,

b} Secretaria de Haclenda y Crédito Poblico. v

¢} Secrelaria de Educacitn Publica,

El Direcior General del Archivo General ge ln Nackon formard parie del Organo de Gobiemao con voz
paro Sin wolo, y contard con s atribucionds previstas on ol aiculo 59 de ta Loy Federal do s
Entidades Paraestatales y las demds que le confea el reglamento respectivo.

Articulo 47. El G'fgam de Gobiemo tendrd las alnbociones provisias en adiculo 58 de la Ley
Federal de kas Entidades Paraasialates, asi como aguellas que le confiera el regiamento respechiva,

Seccion Segunda
Del Director General

Articulo 48. E| Duecior General del Archivo Genaeral de la Macion serd nombrado por &l Pressdente
de la Repdbica y deberd cubrir los siguentes requisios:
I, Sof cudadano mexicand;
I, Tener grado académico de Doclor &n HISlona o contar con espenencia miema de cinco ahos en W
dirgccion dir un anchivo historico o drea sustantiva dal misme,
1Ii, Mo haber sido condenado por ta comisiin de akgen delilo doloso;
V. Tener cuando menos treania afos de edad al dia de la designaceon,

. Howmnmt.umrmmmmummwmwﬂaﬁw#muﬂwamm
o Chal con cuakquiera de kos miembnos del Organo de Goblemo, y

VI, Mo habwr sido Secretario do Estado, Jete ¢ Departamoento Adminisirative, Procurador General de ta
Replblica, Senador, Diputado Federal o Local, diigenie de un partido o asociacion polilica,

Gobermador de algun Estado o Jofe del Gobiemo gl Distrito Federal, durante el aho previo al dia de su
nambramienis
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Capitulo Il
Del Registro Nacional de Archives Histéricos
Arliculo 48, El Regstro Mackonal de Archivos Histdeicos es un instrumenio catastral del Archivo
General de la Mackn para registrar y difundic o patrimonko de la memora documentsl del pais
resguardado en los archivos hesbdnicos del Poder Ejeculive Federal. y de manera pobestativa. do olros
archivos piblicos y privados. El registro integrard los datos sobre los acenos y 18 mirsestrociea de los
archivos, asi como sobre los dotumenios declardos patrimonio documental de la Nacion

Los archivos privados que sean beneficiados con fondos lederales deberin de registrarse on ol
Rirgistry Nacional de Archivos Histdricos v sujMarse a las recomendaciones emitidas por el Archivo
Ganeral de la Nacastn.

El Reglamenio de la Ley establecerd la forma de organzacidn y funconamiente del Regisiro
Macional de Archivos Histdncos

Articule 50. Los archivos adscritos al Regisiro Nacional de Archivos Histoncos deberdn incorporar y
luego actualizar anualmenta los dalos sobre sus acervos, conforme a las disposiciones y requisidos que
establezca el Archive General de la Macidn.

Los particulares propeetarios ge documentos o archives declarsdsg como palrmone documental de
la Macion, nscritos en el Regisiro Nacional de Archivos Historicos, informaran sobre cuablguier camiso
que alecte los documenios 0 acenOSs, Sea en su estado lisico o patrimonsl.

Articule 51. Los archivos privados que por scliciied 08 sus propistancs s0 inscrban en of Regsto
Macional de Archives Histdneos, comardn con asishencia dienica por parte del Archivo General do a
Maciten y 50 estimulara su organizacion, consamnvacion, difusian y consulta.

Caphiulo Il
D la Seccion de Archivos Presidenciales

Antieule 52. El Archnvo General o la Macwdn lendrd 8 su cargo 3 seccidn di archivos
preskdenciales.

Al Mrming de cada mandalo, la Presidencia de la Replblica deberd efectuar las ransferencias
secundanas que conlorme a su catilogo de dsposacion documantal procedan

Articulo 53, E! Archive General de la Macion emilird los ineamienios conforma a los cuales debara
electuarse la iransferencia secundania prevista on &l anticulo antoricr.

TITULO SEPTIMO
DE LAS INFRACCIONES Y SANCIONES
Capitulo Unico
Amiculo 54. Sin porecio de las sanciongs penales o cviles que coMEspondan, Son causa de

mesponsabilidad admiristrativa de los sendadores plblicos por Bumplmienio de s obligaciones
ostablackdas en asta Loy las siguienias:

I. Hacer ilegible, extraer, destruir, ocultar, mdilizar, alterar, manchar, raspar. muldar lolal o parcialmenta
y de manor indebida. cualquisr documanio Que s¢ resguande en un archivo de el de
concentracidn o histdrco;

Il. Extraer documanios o archives piblicos de su receio para fines distinlos al ejerccio de sus funciongs
y alnbucionas;

Il Trasladar fuera del lerritoo nacional archivos o documendos publicos declarados patrimonio
documental de la nacian, sinla anvencia del Archivo General de la Nacidn,

V. Transferir a titulo oneroso o grabwio ka propiedad o posesson de archivos o docurmenios publicos,
. impedir u obstaculizar la consulla de documentos de los archivos hesbdncos sin causa jushiicada
1. Poner en fesgo la integndad y cormecta consenvacion de documentas histdncos,

Wil Actuar con negligencia en la adopcidn de medidas de indole Monica, admensirativa, ambiental o
lecnoldgica para la adecuada conservaciin de ks archivos,
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Will. No dar cumplimiento a lo dispuesio por el aticulo 7 de la presenie Loy, y

1. Omitir entregas algon archivo o documanto bajo su cusiodia al separarse de un empleo, cago o
Copmigat,

Articulo 55, Los servedones piblicos que contravengan esta Ley y Sus diSposiconts reglamantariag
s0 hardn acreedores a las medidas de apremio y sanciones estableckdas en la Ley Federal de
Responsatebdades Adminisirativas de los Servidores Pablicos,

Las responsabilidades adminisirativas serdn independienies de l@s del orden civl o penal qué
procedan,

Articulo 56, Los usuanos de los achivos plblicos y privados y los partculanes que posean anchios
prvades de infends publico debanin contnbusr a la conservacion y buen estado de ks documenios

Cualguier mal uso, perjuicss maberial o susiraccidn de documenios realizada por los particulares a los
que refiere e paralo anteror, serd sancionada de conformidad con ta normatvidad aplcable

Transiturios

Articulo Primarg, La presente Ley enirard en vigar al dia sigusenie de su publcacion en el Diario
Oficial de la Federacion.

Articulo Segundo. Los sujelos obligados deberdn designar a los responsables de los archivos a que
sg rafieren los articulos 11 y 13 de la Ley, asi como elaborar los documendos de control y consulta
archivisticns estiblecidos por el aniculo 19 de la presents Ley, & mds lardar 18 meses despubs o¢ la
enirada on vigor de la presenta Ley.

Articulo Tercero. El Archivo General de la Nacion, en coordinacion con el Instiiulo y la Secretaria de
ta Funcsn Publica, segin sea el caso, expedird los ineameenios a qua se referen los articulos 21 v 44,
traccidn XXV, de ks presents Ley, &n kos 12 MEsEs poslendnis i I pubicacon de la presenie Loy

Articulo Cuarto. Los documentos con datos personalss sensibles que hayan sido transfendos a un
archive histbrico o ol Archivo General de la Macion anfes de la enirada en vigor de esia Ley,
permanacenan en dichos archivos y consernarn su carmcher de confidencial hasia que cumplan el plazo
que establece e aiculo 27 de la presente Ley.

En tanio no concluya el plazo sefialado en el padmafo anterior, @l acceso a los mismos procederd de
acuerdo con lo dispuesto por la Ley Federal de Transparencia y Acteso a la Informacion Pablica
Gubemamental

Articulo Quinto, El Archive Gongrad de la Nacibn aulorizard la permangncia de los archivos
hisldricns de las dependencias y entidadeas que hayan sido creados anles de la enlrada en vigor de la
presaente Ley, para lo cual evaluard las condicionas fiscas. matenales y admivsirativas en que se
encueniran los archivos, a fn de verificar la debida conservackin, organizacion y diussin de la
documeniackin, y delerminas a conveniencia de la pevmanencia de los archivos o b transferencia de
Sus documentos con valor hsiirco al acervo del Archivo Generad de la Nacion.

Articulo Sexto. El Archive General de la Macidn expedird los lineamienios a que se refieren los
articulos 44, fracciones V1 y X, y 52, @ mas tandar 2 anos despeés de b éntrada en wvigor de la
prasenia Loy

Articulo Séptimo. El Archivo General de la Macidn expedird los Eneamientos para la estruchera y
funcionamicnle del Consajo Acidémico Asesor en los siquienbes T80 dias hibiles postenores al mcio de
vigencia de ka presanta Ley.

Articulo Octave. El Ejpcubivo Federal expeding el Reglamento de la Ley Federal de Archevos dentro
died afio siguienta a su enlrada on vigor,

Articulo Noveno. El Archivo General de la MNackin pubdicard en su portal electrnico las
diSpOSICIONEs Yy requisios para incorporar y aclualizar los datos en el Regisiro Macional de Archivos
Histbricos, a mas tardar dentro de los 180 dias hdbiles postenores a la pubscacidn de [a presanie Ley.

Articulo Décimo, Los sujotos obligados distintos al Poder Ejecutivo Federal deberin establecer las
aoridades a las quo rofiers o ariculo 25 de 1a presente Ley & mas tindar 1 af) despuds de su entrada
o Vigor.

Articulo Decimoprimero. Los sujeios obbgades dslintos al Poder Ejeculivo Fedaral deberin
establecar ks mecansmos para elegir y nombrar a oS representantes dol Consago Nacional de Archivos
a las que refiere el articudo 35 de la presenta Ley a mas landar 1 afo despuwds de su entrada en vgor

Articulo Decimosegunde, Se derogan lodas aquellas disposicmones legales o reglamentanas gue
conbravengan L presenie Ley.

México, D. F., a & de diciembre de 2011.- Sen, Jose Gonzalez Morfin, Presidente.- Dip. Emilio
Chuayffet Chemor, Presidente.- Sen Ludivine Menchaca Castellanos, Secrataria- Dip. Balfre
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Vargas Cortez, Secrefano.- Rubncas ™

En cumplimenio de lo dispuesio por la fraccidn | del Articulo B9 de la Consiifuckdn Politica de los
Estados
Umidos Mexicanos, y para su debida publicacion y obsérancia, expido ¢ presenis Decrelo en la
Residencia del Poder Ejecutivo Federal, en la Cudad de México. Disinto Federal. a dieciocho dé enero
de dos mWl doce- Felipe de Jesis Calderdn Hinojosa- Rubnca- El Secretans de Gobermacibn,
Alojandro Alfonso Poird Romero. - Ribdica,
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ANEXO IV

Entrevista de Diagnostice para el taller
1.- ¢ Sabe cudl es la nueva mision del AGN?
2.- i.Sabe cudl es la nueva vision del AGN?
3.- i Conoce los objetivos del AGN?
4.- ; Recuerda la Ley Federal de Archivos? ; Sabe de qué se trata?
5.- ; Qué piensa de la Ley Federal de Archivos?
6.- ¢ En qué considera que influye |la nueva Ley en el AGN?

7.- iCree que esos cambios beneficien al personal del AGNT Si / No. jPor
que?

B.- ; Qué le gustaria que cambiara con la nueva Ley?

9.- ; Qué esta dispuesto a hacer para afrontar el cambo?

103



Propuesta de un taller para facilitar la adaptacion al cambio de los empleados del
Archive General de la Nacidn

ANEXO V

Dinamicas del Taller

I.- SONDEQ DE MOTIVACIONES
OBJETIVOS: comenzar a conocerse, integracién, motivacian,
LUGAR: saldn
INSTRUCCIONES:

1- Como parte de las acciones molivantes, se comienza diciendo que cada vez
que iniclamos algo debemos preguntarnos sobre qué es, como eslamos, y qué
pretendemaos.

2- Con la finalidad de propiciar la reflexion personal los participantes deberan
responder en una hoja de papel;

» A qué he venido hoy al taller?

= ;En qué estado de animo me encuentro?

» ;Qué espero en este dia?

« ;Qué estoy dispuesto a aportar para la realizacion de mis ideas y
esperanzas?

3.- En plenaria pedird voluntarios que compartan el trabajo realizado.

N INTERPRETAR SIMBOLOS

OBJETIVOS: Diagnostico de actitudes del grupo, el marco tedrico especifico
sobre la lematica de cambio.

LUGAR: salon
INSTRUCCIONES:

1- Se chara sobre motivacion sobre la importancia de expresar no solo con
conceplos de manera verbal sino con simbaolos.

2- Se pide al participante dibujar un simbolo sobre el cambio
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3- Los participantes en grupos de 6, comparten sus inlerpretaciones respeclos a
los simbolos de los integrantes de sus equipos de uno en unao.

4- Cada grupo dibuja un simbolo grupal tratando de recoger elementos
significativos dentro de cada sub grupo.

5- Plenaria un grupo expone y los demas tratan de interpretarla.

. TALLER DE COMUNICACION GRUPAL

OBJETIVOS: propiciar la reflexion personal, motivar al parlicipante a mosirar sus
actitudes en un equipo de trabajo.

LUGAR: salon
INSTRUCCIOMES:

- Como pare de las acciones motivantes, se comienza resaltando la importancia
de la comunicacion dentro de una organizacidn, asi como su funcion.

- Con la finalidad de propiciar la reflexion personal los participantes deberan
responder en una hoja de papel, las siguientes preguntas de la manera mas real y
espontanea:

1- Cudndo me integro a un grupo me siento:

2 Cuando el grupo empieza a trabajar yo.

3- Cuando ofras personas me conocen por primera vez ellas:

4- Cuando estoy en un nuevo grupo stlo me siento bien si;

5- Cuando la gente guarda silencio yo:

6- Cuando alguno habla mucho yo:

7- En un grupo siento temores de:;

8- Cudndo algulen me ataca yo:

9- Me siento hendo mas faciimente cuando:

10- Agquelios que me conocen bien piensan que yo:

11-Me siento solo en un grupo cuando:
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12- Sdlo confio en aquellos que:

13- La gente me quiere cuando:

14- Mi gran fuerza personal es:

15- Yo soy:

16- Estoy triste cuando:

17- Me siento ansioso cuando:

- En plenaria pedira voluntarios que compartan el trabajo realizado.

- Reflexion grupal, intercambio de ideas.

V. DRAMATIZACION

OBJETIVO: Sensibilidad - wvalores personales, integracion de acliludes
favorecedoras para los cambios, reflexién final e integradora.

INSTRUCCIONES: El coordinador solicita a los paricipantes crear una historia
con personajes y personalidades diferentes en donde plateen un problema en
relacion al cambio ¥ a su vez sea resuelto segln las actitudes y conductas antes
demostradas.

Finalmente se integra una conclusion de la dinamica por todos los participantes y
de las problematicas planteadas.

106



Fropuesta de un taller para facilitar la adaptacion al cambio de los empleados del
Archivo General de la Nacién

ANEXO VI
Ejercicic Cognitivo

Nombre: Grupao:

Instrucciones: Lee detenidamente cada reactivo antes de marcar la respuesta. En
cada reactive hay tres opciones identificadas con las letras A, B, C. Sdlo una es
correcla. Llena firmemente y por complelo el recuadro correspondiente a la opcion
seleccionada o describe segln coresponda.

1.- ¢ Cual es al objetivo principal de la Ley Federal de Archivos?
[A] Fortalecer la conservacion, consulta y difusién de los archivos en el pais
en posesion de los Poderes de la Unidn y organismos autonomos.
[B] Permitir la transparencia de los archivos de caracter hislérico,
[C] Establecer una linea directa entre los ciudadanos y su idenlidad cultural,

2.- {Cudl es la influencia de la Ley Federal de Archivos sobre el Archive General
de la Macidn?
[A] Le permite poner sus reglas en léminos de archivistica y ransparencia.

[B] Lo dota de personalidad juridica y autonomia de gestion de sus
recursos, reconociéndolo como drgano descentralizado.

[C] Lo dota de total autonomia de ejecucion y libertad de decisiones.

d.- ¢En cudi de las siguientes opciones se menciona uno de los objetivos
institucionales?

[A] Difundir la cultura nacional,

[B] Formar profesionales en archivos y conservacion del patrimonio
documental.

[C] Controlar de manera sistematica, intelectual y operaliva el acervo
documental en custodia del AGN.

4.- ;Qué es un Cambio Laboral?

[A] Una modificacion sobre el ambiente laboral gue repercute la manara en
que se conducen los rabajadores.

[B] Recuento de todas las aclividades realizadas de manera incorrecta en
&l ambiente laboral.
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[C] El resultade de la presion extema que se produce dnicamente en
determinada drea de la organizacion,

5.- ;Qué es |a resistencia al cambio?

[A] Es la forma de comporiarse que contribuye al logro de los objetivos.

[B] La amenaza percibida por los individuos de una organizacidn ante |a
modificacion de parametros del sistemna organizativo.

[C] Es el resultado de un esfuerzo por modificar las condiciones laborales,

6.- ;Qué son las actitudes?
[A] Es la forma de comporlarse en una organizacion.
[B] Reaccion afectiva positiva o negativa hacia un objeto o idea,
[C] Son descritas en general por el nivel de vida,

7.- i Para qué sirven las actitudes?

[A] Para defendemos, para definir nuestra postura ante lo que podemos
aprender, para integrarnos y para mostramos como somos.

[B] Para valorar nuestro entorno, para estudiar mejor y para definimos.
[C] Para logar lo que queremos y describir la via para obtenerlo.

8.- Describe cudles son las barreras que debes dembar para afrontar de la mejor
manera el cambio institucional,

9.- En un proceso de cambio institucional, ;Describe por qué es necesano que
adoptes actitudes que te permitan afrontar dicho cambio?

10.- Enuncia ;Qué conduclas aprendiste, que consideres, te permiliran afrontar
mejor los cambios institucionales en relacion a lus barreras?
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