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INTRODUCCION

El camnpo de la bibliotecologia comprende, principalmente, un
conjunto de coneocimientos relativos al libro vy a la bibliotecas
de esta forma se tienen las materias que estudian al libro como
entidad auttnoma y que son: la bibliologia, 1la bibliotécnia y la
bibliografia, vy las materias que estudian al libro como con-
junto, es decir, los conocimientos relatives a la bhiblioteca; v
son: la bibliotecografia y la biblioteconomia.

£l bibliotecHlogo puzde dedicarse a desempeRar su trabajo
dentro de algunas de estas materias, mencionadas anteriormente,
/& sea en docencia, investigacién o en el ejercicio prefesional.

Sea cual fuere el A&area en la cual se desarrolla el
bibliotec6logo, debe estar completamente preparado para éllo vy
desempefar una labor eficiente en la realizacifn de su trabajo.

En el caso de que el bibliolecdlogo se dedique a ejercer la
biblioteconomia, debe tener conocimientos en otbtras Aareas del
saber  humano, como  por ejemplo, de psicologia  industrial,
zociologia, computacion, etc., que le ayviidan a realizar una labor
eficaz.

El bibliotecdilogo que se encuentra dentreo del ejercicio &
la biblioteconomia debe tener un conocimiento amplio sobre ésta y
por ende de otras Areas afines a la administracidng de esta forma
desempefa actividades de planeacidn, organizacién, direcciobn,
supervision y control.

Es indudable que el bibliotecdlogo que se encuentra como
personal directivo de la biblioteca, se enfrenta cotidianamente
al aspecton de como motivar a su personal para que realice sus ac-—
tividades con agrado vy entusiasmo; ésto es una tarea compleja,

que el personal directivo de la biblioteca tiene que realizar en

asu trabajo diaricy antonces 1l bibliotecdliogo debe conocer v
¥ ~




manejar, aparte del area bibliotecologica, todo 21 proceso ad-
ministrativo y dentro de éste, 1o concerniente a la motivacion de
personal.

Es importante tener conocimiento de investigaciones que petr-
nitan sctablecer w2 eficiente direccidén de persconal y  por  ende
de una motivacion de empleados en las bibliotecas, para que este
factor sea uno mas para lograr el éxito de los servicios que ge
ofrecen a la comunidad.

Debido a que este aspecto, de la motivacion de personal, es
poco tratade en el Area bibliotecoltgica, es necesario es—
tahlecer, las requerimientos necesarios para motivar al perzonal
biblintecario.

Fara poder motivar a su personal, el personal directivo de
la biblioteca debe conocer las diversas teorias de motivacion de
personal, 1los planes de incentivos de la institucidén y azi como
informacidn, que se obtiene del proceso de selecciin gue se Ilewva
a cabho, sobre ] ampleado gque tiene a su carge, y también, en
cuanta a su conkexta social y econdmico, sus inclinaciones
vocacionales, sus habilidades y destrezas y su nivel educativo.
Esto sin olvidar que debe dominar los conocimientos del area
bibliotecolagica,

Za parte de la supeosicion de que en las hibliotecas del Sis—
tema Ribliotecerio de la UNAM se cuenta con bibliotectélogos ad-
ministrando las mismas y que tiene perscnal con estudios an
bibliotecoloagia para tealizar las actividades en cada bibliotecas
asi como de que se cuenta con un plan de incentivos adecuados
para @l personal bibliotecario.

Fara comprobar lo anterior s necesatrio realizar una
recopilacion de datos documentales a  través de los cuales se
indique: si hay bibliotecdlogos administrando las bibliotecas,
las planes de incentivos de la institucidn, asi como si se cuenta
con personal idoneo, es degcir, con estudios en hibhliotecolagia,
con inclinacisan vocacional, con habilidades y destrezas para este

trabajo, vy de informacidn sobre st contexto social y econdmicos




&

todo estn para establecer =1 ez posible realizar una motivacion
e personal a1, las bibliotecas y tomando en consideracion,
también, que estas teorias sean conocidaz y si1 se ajustan a los
planes de incentivos de la institucisn.

Loz resultados obtenidos dan una clara idea de gque no se
cuenta con  los elementos para motivar al personal en las
biblbiotecas de la UNAM, por no contar con: un plan de incentivos
aptropiados, con personal  idéneo para el trabajo bibliotecatio,
con la informacion necesaria sobre =1 empleado contratade y con
tresponsables  de la direccitn de la biblioteca con estbtudios
profesionales en bibliotecolagia.

En bhase a lo que se obtuvo, de este estudio, se puede tener
una serie de sugerencias de investigacisn para ampliar, completar
Y llegar a una objetiva motivacidn de personal en las
bibliotecas, con el propoésito de elevar la calidad y cantidad de
servicios bibliotecarios que se brindan a la comunidad, teniendo
al rersonal laborando con agrado, entusiasmo e intensidad &n las

actividades de la biblioteca.

En el capitulo I se analiza la relacion  antre
biblioteconomia v 1a administracidn general y es en donoe s5e
ubica la motivacidén de personal dentro de las actividades del
bibliotecodlogo.

El capitulo [II habla sabre las bases de la mativacionsg en el
capitulo II1 se relacionan las teorias de motivacion de personal,
asi como sus principales elementos.

Lo concerniente al Sistema Bibliotecario de 1la UNAM, sus
bibhliotecas, pesonal y la seleccion del mismo son tratados en el
capitulo IV.

En el capitulo V se hace un andlisis de 1los incentivos o
estimulos que ofrece la UNAM.

For daltime se presentan conclusiones y suger2ncias.
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LA BIBLIOTECONOMIA Y LA ADMINISTRACIGON GENERAL
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LA BIBLIOTECONOMIA Y LA ADMINISTRACION GENERAL

Se entiende por biblioteconomia "...el conjurnto de cono-
cimientos teotricos y técnicos relativos a la organizacion y
administracion de una biblioteca. Comprende una parte que estudia
la seleccion y adguisicion de libros, catalogacion, clasificacidén
y régimen econamica-administrativo de la biblioteca: recursos,
local y mobiliaria, personal, conservacidn de los libros y uso de
la biblioteca y una parte relacionada propiamente con el arte de
administrarla, goberparla para realizar con mayor eficiencia y el
menor esfuerzo los fines especificos de la institucion."?

l.a biblioteconomia s de naturaleza administrativa, pues
comprende el estudio de los métodos, medios y formas mas con-
venientes para asggurar un  buen =ervigio bibliotecario. La
administracidn de la biblioteca es una de las maltiples ac—
tividades gque pusde desempehar @l bibliotecdélogo y para lo  cual
debe estar preparado.

El bibliotecdlogo que administre una biblioteca debe conocer

n

fodas las  fases del proceso adminisitrativo incluyendoc en éstas,
aspectos sobre:s psicologi’ industrial, sociologia, estadisticas,
cisncias politicas, antropologia, sconomia y computadidn.

El director de 1la biblioteca es sobre el cual recas la
responsabilidad de las decisiones generales y la direccion de la

hibliotecas es la mano guladora para lograr que la organizacién

"

funcione vy establece unidn entre =, 10eas Yy operaciongs an

)

ersona

t

todos los niveles; pero a la vez, debe compartirla proporcional-
mente con todos aguellos miembros del per=zonal que, a su vez, Su-
pervisan o guian el trabajo de otros.

£1 motivar al personal para que realice sus labores con
agrado v entusiasmo es una de las cuestiones a las que se debe
enfrentar 1 admipistrador y tendrd que apoyarss en otras dis—
ciplinas, como se menciond anteriormente, para poder realizar

esta compleja actividad.




La motivaciaon de personal se incluye en una de las fases del
proceso  administrativo el cual debe de tamar en cuenta el con-
texto soci1al, econdmico, psicoldigico, educativo y vocacional en
el que  gse  encuentra el trabajador, pero nay que considerar,
también, que ia biblioteca noe s wuna institucién lucrativa y que
no produce ganancias tangibles, por su propio carActer de apoyo a
la educacion, investigacion y difusion de la cultura.

Hay gque ubicar, entonces, la motivacion de personal en el

proceso administrativo para posteriormente ver cuales son las

teorias de mobtivacion de personal gue se aplican.

a2  Aadministracitn ocomprende 1a planeacidon, organizacion,
ejecucion y control que son actividades desempefadas para deter-
minar vy lograr los obistivos manifestados mediante el empleo de
saeras humanes ¥y SiHros recursos. T

L.a planeacion (=13 una funcion fundamental de la

administracion yv es la que se refiere a determinar por adelantado
los qué se va a hacer, cimo se va a haca2r y en qué tiempo estimado

se realizara. Es en esta fase del prucesy administirativo es donde

se basan las otras tres etapas del mismo.

La sagunda fase del proceso administrativo ss la
organizacidn, la cual sistematiza todos los recursos materiales vy
upica a las personas n  unad  estructura  aceptable para gque
desempefien actividades requeridas para el logro de los objstivos
especificos v mantiene las relaciones entre las personas  que

realizan tareas seleccionadas para el alcance de una meta comin.

La ejecucidn ez hacer que todos 1os miembros del grupo
deseen y se esfuercen en lograr log objetivos que &1 gerente
dessa que logren para alcanzar la meta de la institucion.™ En
esta fase es #n la que se lleva a cabo todo lo planificado.

La dltima fase del proceso administrativo es &1 control &N

iz
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gsta fase ez donde se evalila el desempeio de las actividades que
se eatdn llevando a cabo y, si es necesariov, aplicar medidas co-

rrectivas de manera gque el desempefio de las actividades este de
acuerdo con los objetivos vy metas fijadas y que, ademas, la

direccidn del personal se esté llevando de manera adecuada.

La motivacion de personal se encuentra dentro de la fase de
gjecucion o direccion como le llaman algunos autores. Segin G. R.
Tarry la direccion es la relacidtn en la cual una persona, 0 S04
2]l dirigente, influye en otras para lograr lo que dirigente
desea.?®* Y es precisamente en la dltima parte del parrafo an-—
terior, donde se menciona, que el administrador o dirigente de
alzuna manera debe egtimulaﬁ/él individuo para que realice una
accitn.®™ Concretamente se puede precisar que es en la direccidn

de recursos bumanns donde se lleva a cabo la motivacidn de per-—

sonal.

l.&a fuerza laboral es una de las parfes importantes de una
institucién. En las bibliotecas el personal s una parte esen—
cial de la misma y 21 conseguir gque todos sus miembros trabajen
con agrado v entusiasmo, s un problema al que el administradowr
de la biblioteca se tiene que entrentar; problema que tiene
varios aspectos a considerar, tales como: el nivei educativo de

los empleados, la wutilizacidn de personal profesional, el uso de

una tecnologia avanzada, el poder de las organirzaciones
laborales, el empleado en si mismo, los aspectos sociales ¥

acondmicos en gue vive el empleado y los aspectos psicoligicos y
vocacionales de éste.

En conclusitn es importante, que el admninistrador de la
biblioteca conozca como s lleve a cabo la motivacion del per—
sonal, sus principios, asi como los aspectos mencionados

anteriormente.
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LA MOTIVACION

El conseguir estimular, influir o hacer gue el personal haga
su trabaio con agrade y entusiasmo es mativarlo. La motivacioén -
"es el proceso de estimular a un individuo péra que rgali:e una
accitn que satisfaga alguna de sus necesidades vy alcan&e alguna
maeta deseada por el motivador."® La motivacidn es, Porflo tanto,
un concepto fundamental relacionado con l1as Causas del compoP--
tamiento ya gque todos los organis&és vivos experimentan con-—

¢

tinuamente necesidades que los obligan a actuar o campoﬁtarse de:

alguna manera. Cuando alguna persona se ve impedida a alcanzar
una meta, entonces, se tiene evidenciaza de la 4alt§ de uﬁa}

i

motivacidn. , . " .

Fara cada pearsona pueden ex 1st1r dlferentes matavaC1mneq yt

esto explica que diversas pehaonas reaCLlonen ‘ dé manerai

diferente cuando 1) ven frente é una mxsma ser1e de

circunstancias; también una mlama persona puede~ COMPO”tRPSﬁ de

farma diversa al enfrentarse a un m1smo estxmuln enﬂdx+eren+es

0 a¢10n95. Lo que motiva a ciertos ghupps de perscnaq, pued
firacasar cuando se intenta para motiva“fa‘otras. La mob1vac16n

inseparable de las metas, valores, nece=1dade5 TlSlDnglcaS v me
N

periencias pasadas de los individuos.? “;» . -
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Hablando del trabajador coOmo persona, aplicandose de igus’
manara al empleado de la biblioteca, ¢sbe tiene ciartas
necesidades que espera que la  institucion uw organismo donde
trabaja le satisfagan. Lo mismo, la institucion espera ciliarto
tipo de comportamiento por parte del trabajador. Flippo dice "la
regpongsabilidad directiva por generar este tipo de comportamiento
se denomina direccion o motivacion.,"® En suma, lo que se pretende
£s que se integren los intereses del empleado y de la institucion
(en este caso la biblioteca) para que al comportamiento resul-—
tante satisfaga las necesidades o deseons de los empleados, a la

ver que se cumplen los obietivos de la institucion.

La motivarion o direccidn es uma parte importante dentro del
proceso administrative pussto que el personal altamente motivado
pusde Ilevar al éxito las actividades de la biblioteca o de
cualguier institucidgn.

+
La Jerarquiz de neceaidades de Maslow

Evans sefala qus "las raices de la motivacién se encuentran

arn  los impulsos  intsrnos de cada persona que inducen a modelos

o~

particulares de conducta,”"?® es decir, la motivacion se inicia con
una necesidad humana que produce tensioness la persona para sen-—
tirse motivada debe convencerse de que sus actos daran como
resultadon la gatisfaccion de esa necesidad.,

Abrabham H. Maslow usd 8l concepto basico de necesidades
humanas para desarrollar su modelo de jerarquia de necesidedes,
que es a partir del cual se desarrollan diversas teorias  de
motivacion de personal tanto en 2] &rea de la administracion comao
en el area de la psicologia industirial.

Maslow ididentifica U niveles de necesidades*® los cuales sa
prasentan uno tras otroj cuando una necesidad se satisface suirrgs

la siguwiente en el nivel Jjerdrquico inmediatbo:

!
Ed
H
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Laz necesidades fisi1o0ldgicas

lLas necesidades sooial
lLas necesidades de estima

lLas necesidades de autorrealizacion

Ll.as necesidades Fisioldgicas son las necesidades primarias
comp @l hambre, la sed, etc. Mientras las necesidades primarias
no se encuentren razonablemente satisfechas ninguna necesidad su-

IS Wt
e 1ot

T

sard capaz de motivar la conducta. Una  vesr que las
necesidades primarias han sido cubiertas, Jlas necesidades del

segundo nivel pasan a ser pradominantes.

tLas necesidades de seguridad dependen de la habilidad de
cada suieto y se encuegntran dentro de la familia.

El mantener un ambiente predecible y de orden en &1 ambhito
laboral es importante, va que a los empleados les interesa tener

un ambiente fisico estakle que les satisfaga la necesidad de

3

eresida

1 T 2

el
¢l

seguridadsj la promocién vy el salario caen dentro de la
de seguridad. 8e puede caonsiderar que la necesidad de seauridad
e@s una de las jerarquias mas importantes para determinar 21 am—

te de trabajo.

[
pet
il
pu
<

L.as necesidades zociales se relacionan con el trabajo por el
requerimiento de adaptacién, de relacliones amistosas y la opor—

tunidad de asociacidn con las demis personas.

En  las necesidades de estima se incluyen la autoestimacion
por parte de otros; la auvtoconfianza, los logros, el respeto a si
mismo v la independencisa, asi como, también, el deseo de com-

petencia.

e i e ot Y
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t.as necesi1dades de avtorrealizacion estan en el dltimo nivel
vy ae refieren a la capacidad de realizar el potencial propio de
cada individuo; pero a la vez presupone que  la  persona esita
consciente de este potencial que poses vy por lo tanto tiende a

satisfacer ssta necesidad para llegar a un completo desarrollo.

LLa teoria de motivacién de Maslow hay que considerarla comnd
base de las diferentes teorias de motivacion de personal, tanto
de las que hablan de la motivacion que tiene el trabajador en si
mismo, como las que se refieren a como motivar a este trabajador.
Hay que tomar en cuenta que ambos enfogues en un momento dado se

conjugan para poder llevar a cabo la motivacion del personal.

Los motivos del trabajador

Tomando como base las necesidades de Maslow, tenemos el
mativo de seguridad?? donde la persona tiende a buscar la
seguridad en su trabajo, e decir, un trabajo aceptable y ger

acepltado por los demas.

El motivo de atiliscidn es 21 que la mayaria de ia gente ex-
perimenta, dado gue le gusta estar en compadia de otrosy pero
ge  cisrto que este desen o necesidad es mas fuerte en unas per-~
sonas que @n otras y asi como mas potente bajo cierto tipo de
circunstancias., 2

En los estudios realizados por Elton Mayveo an los talleres de
Hawthorne de la Western Electric Company, 21 motivo de afiliacidén
en el grupo informal de trabajo representa una forma de adaptarae
a una humillante falta de competencia a la faz de uwuna
organizacion mecanizada. T Encontro que el grupo  informal suerge
cuando  los  integrantes experimentan apatia y frustracion por el

trato impersonal y arbitrario va gque

i

e sisnten manos alguiladas




1é
y estaban inconformes con el trato que se les da.

lLa dintegracion  de  un grupo informal puede deberse s6lo al
hecho de tener la necesidad de aftiliacion o como la llama Maslaw
necesidades socla.ess también, cuando los empleados solo buscan
las relaciones amistosas.

Navid McClelland desarrolld la teoria de la motivacion del
logro. Una persona con motivo de logero esta dispuesta a triunfar
ro#xito.  Se trata de individuos que no son conformistas.
Este tipo de gentes piensa en como hacer mejor su trabajo, como
avanzar en su carrera o &n realizar cosas importantes; siempre
estin pensandn vy dispuestos a vencer los obstaculos que se
presentan para triunfar y hasta cierto punto obtener prestigio.
Abegglen menciona que este s el motivo de prestigio.'* La
remuneracion econtmica no &8s primordial para estas  personas,
aunque es algo simbdlico para poder medir sus progresos an
comparacion con otros.

La teoria de McClelland puede considerarse que tiene sus
bages en  la jerarquia de necesidades de Maslow, dado que el
motivo de logro, que posee la parsona para tener &xito, s puede
situar en el nivel de necesidades de estima, pero tendiendo hacia
2] siguiente nivel, que es el de la autorrealizacidn.

De esta misma teoria de MoClelland se desprende, también, el
motivo de competencia estudiada por R, W. White.'® £l aspecto de
competencia se manifiesta en la personas cuando desean dominar en
el trabajo y obtener crecimiento profesional. El motivo de com-
petencia puede tener desarrollo en a&mbitos laborales. Se trata de
tn motivo  intimamente ligado con el de logro, puss una persona
con deseo de logro, estid motivada, también, por el de competen-—
cia. Este motivo puede considerarse dentro del nivel de
necesidades de estima tendiendo al de autorrealizaciéon, segln la

ierarquia de necesidades de Maslow.

i
]
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i

te  grupn  de teoriaz son las que enfocan la motivacion de
personal, desde ol empleado en si mismo, es decir, log motivos
personales que impulsan al trabajador, como persona, a desaprro-

Ilar su trabajo. Se caracterizan por fener como base la jerardquia

de necesidades cde Maslow.

e i e
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LA MOTIVACION DE PERSONAL

Antes de pasar a mencionar las teorias de motivacion de per-—
sonal, es conveniente hablar de la relacitn y diferencia que

existe entre motivacion & incentivos.

Los incentivose son considerados, de ordinario, como objetos,
tarnns  al aorganismo. *® Esto lleva a

imulos ey

iD
HH
t

condinciones o ;
considerar al incentivo como algo fuera del empleado. E1  incen—
tivo lleva a la persona a un estado de excitacidn gue 1o moltiva a
acercarsa o a retirarse de ¢l. Los incentivos son metas, como ob-

jetivos que hacen que 1os individuos dirijan sus actividades. En

el ambiente laboral son  las  reconpensas aspetadas. De hecho.
"muchos  administradores deben su éxito a proporcioinar incsntivos

que satistfacen las necesidades de sus empleados. "™

Los incentivos se ven incluidos en las diversas teorias de
motivacion de personal, pero como recompensas que 21 personal
conoce serdn dadas por un tipoe de comportamiento en 21 trabajo,
es  decir, @i el trabajador produce mas, hay aumento de sueldo,
por mencionar un ejenplo.  Aqui el dinero es el incentivo que se

nfraece al empleado para gue este tenga una produccion mas

elevada. 5i este empleado esta motivado fuertemente por el
dinerao, el incentivo o recompensa surtirda su efectol pero si el

emp leado esta motivado por el motivo de aftiliacion, ror ejemplo,

este incentivo econbtmico no harda que éste camhie su compor—

P
v

resa, sS6lo les

[y

tamiento, no lo motivard ya que =21 dinero ng le

3

interesa estar trabajando junto con sus compaferos, tener sl
cercania y amistad,

L.os incentivos pueden servir para motivar a los empleados
pero so6lco funcionan cuando aeste inentivo satisface las
necasidades que tiene el trabajador. Se motiva al empleade cuardo

el incentivo que se le ofrece satisftace una necesidad vy surge

v
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diciones par medio des
Faliticas de promocion
Salarios y sueldos altos
Salario anual garantirzado, etc.
Estos planes presentan las siguisntes desventajasg:*®
J.-El individuo no los relacions con da procheoasd In
HeHe acaba  por oornidorar s Lors lrosnaticvoz o coresohos

adauiridos.

los dndividuos

@ Lla productividad  con el

RS | -, e f b pee
Tl T Ll gl ! Yoy ralrie. aime BN
| ¢ P A
t - " - - - T, -
WD Lmn e ooolaectkiva,

planes e dincentivos si son aplicados de manara
gficiente pueden lograr optimos resultados para la motivacidn del

peraonal vy oa sy ve: elevar la productividad del misma.

Las teorias de la motivacidn de personal ubtilizadas en el

amhiente laboral hacen uso del incentivo para motivar, es dediw,
ze aplican para influir en el comportamiento del empleadao, para
que este realice las actividades necesarias para alcanzar los ob-
jetivos de la institucidn y de €1 mismo. De esta forma se esti
relizando la motivacion de personal.

Es necesarico mencionar que el incentivo @ diferente a la
prestacién que se le da al trabajador; el primero, es para lograr
un determinado comportamiento por parte del empleado, como ya se
menciond; el segundo, s un servicio, bien, objeto, etc. gque se
da por ley o par pertenecer a una institucion en particular, sin
egparar ningin tipo de comportamiento por parite del trabajador de
la enpresa, e decir, se les da a todos los trabajadores que

laboran en esa insbitucion.

vy
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otra de mayor jerarquia. De esta forma, el incentivo s de gran
avuda para motivar al  personal, pero dnicamente cuando es

utilicado eficientemnsnte.

Han sido creados planes de incentivos,'® los cuales son
clasificados de dos maneras:
Flanes de incentivos no financieros

-

Flanes de incetivos financieros Lo

-

Los p

anes de incentivos no financieros son los que estan

destinados a operar sobre las necesidades de seguridad v sociales

(tendiendo hacia las de estima) de los individuos v sons !

Reconocimiento de sus méritos y esfuerzos individuales

Oportunidad de ascender y mejorar econbmicamente

Seguridad para é1 y los suyos

Inclusion en el cuerpo de la empresa

La idinstitucion para lograr satisfacer las necesidades -
figiolégicas, de seguridad y las sociales de los individuos
recurre a medios tales comos

Conferencias de caracter general 9que interesan a losg
amp leados

Salones de descanso

Bibliotecas

Centros de recreo patra los empleados y sus familias

Registros piblicos de la produccion

lListas de honor

Concursons de productividad, seguridad, limpieza, etc. ;

lLos planes de incetivos financieros se dividen en directos e
indirectos.
Los indirectos astan eslaborados para lograr un aumento en

la produccion haciendo que el personal trabaje en buenas con-



Entonces  la motivacion se vale de los incentivos como medio
para estimular, influivr o hacer que la persona haga su trabajo
con  agrado vy entusiasmoi ya que la mativacian es el proceso de
estimular a un individuo para gue realice una accidn que satis—
faga alguna de sus necesidades y alcance alguna meta deseada por
2l motivador. De esta forma los incentivos gquedan dentro de 1o

gque es la motivaciodn.

Las teorias de motivacién de personal generales son:

Tegria de la madurez/inmadurez
Teoria de los dos factores

La teoria X y la teoria Y

La teoria de la motivacién econémica
La teoria de la equidad

La ley del efecto

Sistema de administracién

Red administrativa

La administracién por objetiveos

La administracién por resultado

La teoria de la espectativa

Teoria de la madurez/inmadurez de Argyris

Argyris afirma que el director tipico tiene a sus empleados
par gente holgazana, falta de interdés, apatica, loca por el
dinern, chapucera y malgastadora. Pero si =21 empleado responde &
esta descripcion, es porque, la empresa influye en ello., Argyris

dice que el individuo se siente predispuesto a la madurez y que

H
i
t
H
i
3




no requiere comportarse inftfantilmente, sino gque preferiria  setr
relabivamente independiente, aceptar 21 reto y ejercer la

S . prle ]

(]

=

vigilancia y contrel de siom

Segin la teoria de madurez/inmaduresr de Argyris, en las ot-
ganiraciones se espera aque gl trabajador actide de manera in-
madura, pues el administrador no estd de acuerdo con la idea de
que wun  empleado sea capaz y trabaje por propia iniciativa. Lo
individuns manifigstan su inmadurez de una forma u otra, a través

del aussntismo o mediante el cambio constante de smpleon.

HH
4]
s

Argyris encuentra tres mecanismos principale
log cuales la organizacion frustra al empleado maduroc y alienta
al inmaduro a permanecer igual y son: l1a estructura formal de a
institucion, la calidad de liderazgo de la directiva vy los con-
troles adminstrativos (como presupuestos, sistemas de incentivos
y estudios de tiempo y movimientol.

Es necesario, tambidn, que se delegue la autorideoc & todos

log niveles,  a0n gl méas bajo, para gue todos los subordinados

it}

tomen sus  propias decisiones vy ademéds satisfacer, tanfto las

necesidades de la ovrganizacién como las del individuo. E: esen-

15

cial, en consecuencia, cambiar la actitud de la institucion e iv
haciendo que el individuo vy #sta vavan de un estado de inmadurex

a uno de madurezs.

Teoria de los dos factores

En bagse a 1a jerarquia de necesidades de Ma

[H]

low surge la
teorria de los dos Ffactoresy; fteoria que fue postulada por
Fredaerick Herzberg la cual expone que hay dos tipos de estimulos
o factores qug provacan la gsatisfaccion e impiden la
insatisfaccion laboral. A sstos dos factores les llamt factores
higiénicos o extrinsecns Y los motivadores © factores

intringsecos, es decit, contenidos en el trabajo.

<




Los factores higieénicos
insatisfaccidn de los empleados, pero
realizar una  labor eficaz. Entre

wtrinsecos se tienen:

La politica y administracién de

51t ven

paras. prevenir la

no impulsan al trabajador a
los factores higiénicos o

la institucién

El nivel y la remuneracién econtmica

E]l aspecto de la supervisién

Las condiciones de trabajo

1
a8 ne

A

nales

interpersan

el

p-.
[»}
1]

[- W
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La seguridad en el trabajo

tlos factores higiédnicos

niveles de necesidades fisiolbgicas,
sagiun la teoria de Maslow.

En cambio, los motivadores o

al personal a piroducir y mogjerar sy gjscuciss laboral, &5 decir,
dirigen al empleado hacia un comportamiento para poder laograr lo
ohijetivos de la institucién y del trabajador mismo. Estos
motivadores satisfacen las necesidades de estima y
autorrealizacion, segin la jerarquia de necesidades de Maslow.

Entre estos motivadores sstan:
El reconoc¢imiento

El logro

factores intrinsecos impulsan
u

que se manejan

quedan comprendidos dentro de los

de seguridad y sociales,

El crecimiento y desarrollo personal

El aumento de responsabi!lidades

ﬂ

For dltimo, cabe mencionar

que los dos tactores de esta

tearia tienen gque interactuar dentro de la institucion para poder

desarrollar wun esficiente

sonal.®t (ver figura 2)

programa

de motivacioéon de per-—-
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La teoria X y la Teoria Y

Douglas MeGregor presenta dos  ideas relativas a la labor
directiva. Cada una basada en ciertas suposiciones fundamentales
sobre la naturaleza del hombre vy a las cuales llamd Teoria X vy
Teoria Y. Fosiblemente mstas dos teorias acerca de la motivaecion
de personal son las mas ampliamente conocidas.

lL.os postulados de ls Teoria X son:#=

1L, 481 r@ar thomamd oaridinanio sdiscte oama rraeygasdia ittt insena thaoia

.~Debido a esta tendencia humana a rehuir el trabajo la mayor
parte de la personas tienen que ser obligadas a trabajar por Ila
fuerza, controladas, dirigidas y amenazadas con castigos para que
desarrollen el esfuerzo adecusdo para la realizacién de los ob-
Jetivos de 1a organizacion. ‘

3.-El ser humano comién prefiere que lo dirijan; - quiere soslayar

responsabil idades, tiene relativamente poca ambicién y desea mas

que nada su seguridad.

s

El director de la institucién o biblioteca que adopta 1l1la
Tearia X dirige a sus subordinados, teniéndoles corstantamente
hajo =u observacion directa, amenazéandoles con tomar medidas dig-
ciplinarias y exigiéndoles que se atengan a la reglamentaciétn v
normas de la institucidn.

l.a 1dea convencional s56lo se centrd en la satisfaccion de
las necesidades fisiologicas y de seguridad (en base a Maslow) vy

pasa por alto las necesidades de nivel més elevado.

Em cambio los postulados de la Teoria Y son: ==
1.-E} desarrollo del esfuerzo fisico y mental, en ei trabajo es
tan natural! como el juego o el descanso. Al ser humano comdn no
le disgusta esencialmente trabajar.
2.-El control externo y la amenaza de castigo no son los dnicos

medios de encauzar el esfuerzo humano hacia los objetivos de la

R
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organizacitn, el hombre debe dirigirse y controlarse a si mismo
en serviclio de los chjetivos a cuya reaiizacién se compromete.
3.-5e compromete a la realizaci6n de los objteivos de la empresa
por las compensaclones asociadas con su logro.

4.-El ser humano ordinario se habitda, en las debidas circunstan-
clias, no s6lo a aceptar sino a buscar responsabilidades. La falta
de ambiclién y la insistencia en la seguridad son, generalmente,
consecuencias de la misma experiencia y no caracteristicas esen-

cialmente humanas.

(ol
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5.-La capacidad de desarroliar en grado relativamen

@
s
0
0

imaginacibtn, e! ingenic y la capacidad creadora para resoc
problemas de la organizacién es caracteristica d

tores de la poblacién.

6.-En las condiciones actuales de la vida industrial las poten-
cialidades intelectuales del ser humano estdn siendo wulitizadag
s6lo en parte. ¢

Ma

En base a la jerarquia de necesidades d low, la Teoria Y

n

o
de McBregor satisface os riveles mas altos en 1 ambients
&

1 1
laboral ya que las necsesidades eprimarias y d seguridad estan
relativamente satistechas.

lL.a  Teoria Y "pugna por una genuina integiracién de los ob-
jetivos del individuo con los de la organizacion.=4

L.a verdadera tarea de la Teoria Y es hacer que en el trabajo
se impulse el engrandecimiento del motive de competencia,
autoestimacion vy de logro. Es necesario implantar la Teoria Y en
la administracion de bibliotecas®s acompa#nada por una
administracidn participativa y dindmica para que las bibliotecas

s desarrollen en la realizacitn de taodas sus actividades.

La teoria de la metivacifn econémica

Regularmente los administradores sstan de acuerdo en que el
a

incentivo econdmico ez el que da resultados eficientes, cono 1o
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enuncia la teoria de la motivacion scondmica. Fero aunque el
dinero ejerce un etecto importante no es tan podeiroso como muchos
administradores lo ocreen; 3 uwun mito que el dinero enderece
empleados y los haga producivr. Fero, tambiép, nay que tener en
cuenta que el empleado puede reaccionar ante el incentivo finan-
ciero de forma directa positiva y predecible, ya que para este

enpleado 21 dinero se ha tornado en wn vehiculo creible para con-

1

&%

lec as cuando

<F
i
or

seguir seguridad, posicidon y otros objetivos ngi
n

do el dinero ad-

0

£l dinero empieza a ser simbolo de 21lms y cua
quiere poder motivador significativo.®e

fFero para el empleado pueden tener valor otras cosas como la
ORinion de sus compaberos, la seguridard de su  trabajo, el am-
biente labotal agradable,  las buenas relaciones interpersonales
con suw jefe inmediato, etc.

For lo anterior se puede concluir que los planes de incen-
tivos Financieros no confieren al administrador mucho control
sobre la motivacion del trabajador.

Hay que tomar en cuenta gue ,1a5 bibliotecas estan subor-
dinadas a organismos o institucicones y, por lo tanto, no esta en
nanos del administrador de la biblioteca tomar la decisidn de dar
incentivos financieros a su personal ya que esto depende del
director del organismo o institucién, asi como también de la in-

jerencia de los sindicatos laborales en dicha decision.

La teoria de la eguidad

El personal, también, se preccupa, no sdlo de mazimizar la
cantidad de pago sino, también, lo justo del mismo, 1o cual cons~
tituye la propuesta de la teoria de la esquidad.=27

l.a teoria de la equidad se ocupa de las comparaciones entrs
insumos y productos, es decir, con la relacidtn insumo/producto

propia del empleado con la persona o parsonas con las que se com-
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para.

La proposiciin sg puede representar de la siguiente manera:s

INSUMODS INSUMOS
--------- del individuo comparade con mmmmm-e - de otros

PRODUCTOS PRODUCTOS

For insumos se entiende todo aquello que el individuo
realiza como inversiéon en el trabajo, es decir, el esfuerzo, la
educacion o nivel educativo que posee para reallizar el trabajo y
el tiempo, siendo esto su contribucidn. Los productos  seran
aquéllas cosas que son vistas como réditos de la inversion (cosas
que los alientan) qu= realizd el empleado, es decir, el pago, el
Praconocimients a su labor y a las condiciones de trabajo.

Cuando. se realiza la comparacion antre la relacion
insumoa/praductos v hay desequilibrio, se forma una tension en el
empleado, que lo motiva a reestablecer el equilibrio tanto si hay
sobrepago comp infrapago. En segundo término cuando se coteja
entre la relacién insumo/producto de un empleado con la relacion
insumop/producto de otros y si1 se advierte gque hay desequilibrio,
se produce tension en el personal ¥ lo motiva a treestablecer gse
aquiliberic.

Le teoria de la equidad esta intimamente ligada con la
conpensacion econdmica, petro la teoria pusde aplicarse a otra
sgrie de factores tales como el reconocimiento, las condiciones
de btrabajo y otros que son tratados y ampliados en otra tearia.

Tambiién, la teoria de la equidad tiene su base en la
Jerarquia de recesidades de Maslow. Los réditos de la inversion o
sea log pwbductog, las cosas que los alientan, como el pago, caen
dentro de la satistaccion de las necesidades primarias. El1  am-
biente de trabha’o o las condiciones laborales satisiacen las

necesidades de seguridad y sociales y el reconocimiento d

T

trabajo para satisfacer las necesidades de estima tendiendo hacia
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las de autortrealizacidn.

Ley del eiecto

En un ambiente laboral hay que proporcionarle al empleado

reconecimiento por el desempefio de un eficiente trabnajo,
reconocimiento  que deberid ser siempre positive, ya gue si se le

A
castiga por su falta © bajo rendimiento, s6lo se produciran
resultados negativos. Seria mas eficiente ir moldeando el compor-
tamiento por el procedimiento de recompensar los resultados
positivos utilizarndo el principio fundamental de Skinner quien
dice que el comportamiento puede ser encauzado, moldeado 6 en-

caminado mediante un sistema de recompensas culdadosamente con-

trolado, un procedimiento que el llamé refuerzo positive.=®Esto

concuerda, dentro del ambiente administrativo, con =1 compor-,

tamiento que parece conducir hacia la recompensa. que tiende a
sat repetido por el persconal, mientras que el comportamiehfo gquie
parece no llevar a la recompsnsa 0 que parece conducir al castigo
tiende a no repetirse. Esta ley del efecto ha estado implicita en
muchos organismeos o instituciones désde que fue formulada por E.

Thorndilkeae.=2%

Sistema de administracién

En otro aspecto de la motivacidon de personal tenemos el com-
portamiento que tiene &1 director, jefe 0O supervisor de una
gseccidn con sW plantilla de personal. En este punto Rensis Likert
realizd una serie de investigaciones para descubrir los factores
gque entran en jusgo para que un grupo de alto nivel Ffuncione v
produzca wun elevado nivel de satisfaccion individuel en los com—
ponentes del mismo, pero concentrando la atencion en el  super-

visor o jefe.

e e
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l-as  investigaciones definren dos categorias: los directores,
jefes o supervisores que cenbran su atencion en la produccisn vy

los que la centran en el empleado.

pek

Los diractores, jefes o supervisores que centran su atencion
en el ererpleado consideran su tarea prircipal en supervisar a la
gente, mas que en  acelerar su produccidn, dan lineamientos
generales a los trabajadores acerca de céme realizar sus labores
y detjan detalles a la iniciativa de cada empleado. Los directivos
centrados en el empleado demuestran camaraderia hacia ellos vy es—
tos producen eficientemente, @5 decir, tienen niveles de
produccién altos,

lLos directores, Jjefes o supervisores que centran su atencidn
en la produccion consideran que su tarea principal consiste en
hacer que se efectuen las actividades. A los  trabajadores los
tienen como instrumentos para lograr el trabajo en ver de con-
siderarlos seres humanos con necesidades y emociones, tratando de
elemininar a cualquiera que entorpezca su método de trabajo dando
ingtrucciones especificas y aplicando una supervisibtn rigurosa
para asegurar que sus instrucciones se lleven a cabo. Estos
directivos o jefes centrados en la produccidon tignen un grupo con
baja productividad porque. el liderazgo utilizado no es motivante
para @1 personal. A

El estilo de supervision afecta la motivacidnm del grupo vy

por consiguiente su rendimiento laboral. Aqui es necesario ex-—

=

wlicer gque diferengia hay entre motivacitén y liderazgo.

El liderazgo es la influencia que ejerce una persona sgbre
otra o que un grupo de personas influye socbre un namero mayor de
individuos.

La motivacitn es el proceso de estimular a un individuo para
que  realice una accion que satisfaga alguna de sus necesidades y
alcance alguna meta deseada por el motivador.

El personal directivo debe tener acciones de liderazgo para
motivar al personal.

En  suma, para realizar la motivacién del personal ss con-

At AR 8 i m e s
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veniente ejercer gl liderazgo, va qgue sste ti
cierto sentido en su proceso, la motivacion.

uparviasar quea

£l lider,™ entendiendo, el divrector, jete o s
tiene a su cargo una plantilla de personal ha de dar ocasion para

satistacer las recesidaces de su personal, es decir, un buen ad-—

i)

ministrador debe crear oportunidades motivacionales que produzocan
los  resultados deseadoss un eficiente liderazgo dara por resul-—
tados una productividad elevada y empleados satisfechos; esto se

puede resumir en la siguiente figura:

LIDERAZGO CREA OPORTUNIDADES SE TRADUCEN EN UNA

EFICAZ MOTIVACIONALES PRODUCCION ELEVADA
Y SATISFACCION DE

LOS EMPLEADOS

FIG. 3 EL LIDERAZGO

e e [ Ty . 3 . —_
IO, Lider s una peirsona con ciertas cualidades en cuanto a per

sonalidad y caracter, las cuales estan adecuadas a la situacién
general y estructuradas dentro de un determinado grado de conoci-
mientos técnicos y experiencila perfinentes; ademas es capaz de
proporcionar las funciones necesarias para gular al grupao hacia
2l mejor logro de su proposito, en tanto que procura mantener y
edificar su unidad como sguipo en la proporcion adecuada de con-

tribuciones por parte de los miembros.
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Dentro de la administracien de la biblioteca ps importante
considerar el proceso de lideraszgo usado. Lidcert da un resumen de
este proceso en &l siguiente cuadeo (figura 4). Lo optimo para el

administrador es tender bhacia el sistema cuatro. 32

Red administrativa

R. Black y J. Morton==2 representan, por medico de una
grafica, los diferentes estilos administrativos de liderazgo, con
dos wvariables: una referente a la produccién y otra a la gente.
Describe cinco estilos de liderazgo (figura 5.

El estilo 1.1 Empobrecido. es 2] gque solo sirve para sos-
tener  la oarganizaciang representa un intsrées mainimo en la
produccidn v en la gente.

El estilo 1.9 Country club, es &1 que representa un interés
minimo en la produccidén, vy maximo en la gente, dando por resul-
tado una produccion pobre. .

El estilo 9.1, De tarea, tiene una eficiencia en cuanto a la
realizacion de las operaciones que realiza =1 personal @ para
desarrnllar el trabajo; este estilo muestﬁa‘un intérés mé&xime Por
la produccién v minimo por la gente quedando aqui incluido =21 es-
tilo de supervisidn autoritario. » .

E)l getilo 3.9, Medio, representa un punto medio en el cual

e

la realizacidn de las actividades se obtiene a travéds de un equ

ismo vy la

librio entre las necesidades del trabajo en si

3
n
2]

necesidades del empleado. Este tipo de liderazgo trata de
suprimir o evitar un conflicto en lugar de enfrentarlo vy resol-
verlo.,

El estilo 2.9, De equipo, muestra un interés maximo por la
gente v también por la producciong las personas motivadas por una

meata comin, llegan a una eficiente labor de equipo vy logran alto

<
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rendimniento productive y moral tanto para la insitucion como para
el individuo. Es dificil alcanzar este nivel pero es hacia lo que

52 debe tender.

La administracién por objetivos

Se puede tomar en cuenta que el utilizar la evaluacion
dentro de la administraciotn ss muy conveniente, ya gque ademds de
ser uno de los elementous del proceso administrativo, esto motiva
también al persocnal, por estar reconocido el uso de la evaluacién
da la actividad como punto importante gque atecta la motivacion.

La administracion por objetivos debe incluir consideraciones
de una motivacidon individual, siendo esto aplicable a las
bibliotecas. Dentro de la evaluacién de las actividades del per-
sonal Bibhliotecario se debe establecer un programa en el cual se
incluya wun  adiestramiento en comunicacién (para alcanzar los
fines del sistemal, la motivacion positiva y la utilizacidn de
una regpuesta a necesidades individuwales, habilidad y destreza

personal. =

f

La administracidtn por resultados

En la administracidon por reultados™? se refusrza la conducta
del individuo que es compatihle con los fines de la instituciong
pero si la conducta del individuno es antiorganizacional, el
director, jefe o supervisor tiene tres alternativas:

a) usar el reforzamiento negativo, es decir, Fforzarlo a seguir
los reglamentos establecidos, mediante sanciones;
b reevaluar los estimulos y al individuo, va que probablemente
se estén usando estimulos equivocados vy si se canbian éstos
posiblemente, se logre la motivacién requerida; o

praescindir del individuo.

1
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En la administracidén por resultados s6lo se supervisan

estos, es decir, el producto, no la ejecucion.

La teoria de la expectativa

La teoria mas complejia ero que incluye de una forma u
P L) P 9 9
otra, slementos de todas las teorias antes mencionadas y también,

-

aniendo como base la jerarquia de necegidades de Maslow, es la

<t

teoria de la expectativa.
Esta teoria puede ser comprensible vy utilizada por los ad- ‘ i
ministradores de bibliotecas como medio para la motivacidn de

personal.

l.a teoria de la expectativa tiene 4 grandes variableg:=®
1.-Esfuerzo .
2.-Actividad

3. -Resul tados

i o ity

4.~Valencia o valor.

ESFUERZO-~--~- >ACTIVIDAD-~-~-~~ >RESULTADO (VALENCIA)

F1G. 6 COMPONENTES DE LA TEOR!A DE LA
EXPECTATIVA
Dodge, L. Delf y V. Jean Ramsey.
"Employee motivation : expectancy

theory™ -- p. 43. -=- En Journai gof P

library administration.-- vol. 3,
no. 1, 1980.
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El esfuerzg gue realizan los individuos @ﬁﬁdebidm a rausAa

cleas

AY Lo aceptalile de los resultados que  obtengl Jdao

tamiento para la realizacion de la actividad de btrabaic

B La estimacidn de que los resulitadoz cwe all aa b

terigan.,

'\ -3 4 e e 3y e Ny . . | Vg doal
C) l.a estimacion ds cn o bFamalidag

mara cumplir con éxibtao la ac—

iwvidog oo lalbor hug ozoo los enconanods.
Lo gsizmpicsE sstardn esparando una  recompensa por

=l cumplinisnto o desemnpreiao de su actividad o labor de trabajo,

actividad como colocar los libros en la estanteria o
wung labor compleja como @s  organizar una seccidn de la
Hiblioteca. .

El tamaRo v significado de la recaompensa debe ser semejante

al tamafo vy signiticado del trabaljo realizado.

tLa wvaloracion de este resultado o recompensa obtenida es
congeida como valencia o valor.

Algunos de gstos resultados obtenidos del dESEmpéﬁn de la
actividad pueden ser sxtrinsecos {aumento de\suéldu,'vacacionea\y
otros beneficios) o intrinsecos (el incremento de la autoestima o
satisfaccion de necesidades de alto nivel jerarquicol. Todo
resultado obtenido por el perszonal variard de uno -a otro v ’de
época a éppra.

El personal directivo de las bibliotecas podria considerar
dar &l estimulo o recompensa que resulte atractivo para el per—
sonal vy que satisfaga sus necesidades y no dar el que agrade al
adminigtrador. Es légico suponer que cada individuo tiene

diferentes expectativas.

La wvalencia o wvalor de ese resultado obtenido por el

smpleads es medido @i una @scala subjetiva para €1, ques va desde

¢
:
§
H
H
{
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~1 (altamente indeseabls) a +1 (altamente deseable).
La fuerza motivacional esta determinada por el es-—

tablecimiento del resultado esperado y por lo tanto de Ilos

valores que un individuo da a esos resultados, es la sumatoria de

los valores de los resultados tanto, positivos como negativos; la
sumatoria de los valores de los resultados ofrecidos o recompen-

sas ofrecidas a los empleados hace aumentar el esfuerzo que ellos 5;

dedican al desempefo de la actividad (ver figura 7). R N
| ESFUERZO------- >ACTIVIDAD------- >RESULTADO, (VALENCIA,) .
g 4 . .~ RESULTADO,  (VALENC1A;)

FIG. 7. EL VALOR DE LOS RESULTADOS AFECTA EL ESFUERZO
Dodge, L. Delf y V. Jean Ramsey. “Eﬁbl&}bé
motlvation : expectancy theory at work" -- p.45
-- En Journal of library sdministration. -- vol. 3,

o no. 1 (1980). R | -

La instrumentalidad o expectativa, que es otra variable de

- - la tecoria, g refiere a la estimacidn de probabilidad de que un



i
i
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i

resultado o recompensa ocurra o no y se encuentra entre la ac-
tividad y &l resultado. - -
La instrumentalidad varia de -1 ‘que los resultados
saperados no son probables que ocurran por estar désligados de la o
actividad que se realiza) a +1 iéﬁfTi'éuﬁT"Iﬁ’pﬁaUAhiiidnd'ﬁE'HuP"
salga el resultado esperado es por estar completamenfe ligado con
la actividad). La instrumentalidad puede afectar al valor que se -
le de a los resultados y por lo tanto alterar el esfuerzo que
haga el empleado (ver figura 8).

v

€i la instrumentalidad es negativa, la motivacién potencial

[}

i
Lo

serd baja. La motivacidn potencial de un. {1 carriente de

i
=

‘.D

resul tados es determinada por la multlpllcac1on de cada valor ]
valencia de los Pe&ultadcs por el valor de su 1nstrumenta11dad.
LLa motivacitn que resulte rpdundara en un 1ncrementn (o si se == 8
nesé%iva, en un decrementoa) del esfuerzo ‘puesto por el i
para el desarrollo de la actividad. A

J. FR. Hackman y L. W. Porter®*, dan la formula F

donde F es el esfuerzo o la fuer:za Pealxvada“ Vv es la va&e;cia o
valor :
la expectativa o probabilidad que da el empleado ‘é que
los resultados que ¢l espera. Dodge L. Delf“’ lLama a. laﬁ

tativa, instrumentalidad y es la que tiene valorﬁs posltl o5

negativos. Entonces, podemos llamar a la expe;tat;va, ;nstp

talidad.

umgn~

Hay que considerar otros factores o variables que alteran la
relacibon esfuerzo——actividad. Eztas: = variables llamadas
moderadores son: |
La técnolngia que se aplica en el trabaio
La percepcifn de roles
Las caracteristicas y habilidades del empleado
La retroalimentacion )

Estas variables complementan el es+uervo rea11gado por &1

empleado para hacer la actividad y por lo tanto afeéctan la instru

i




mentalidad o expectativa, los resultados y la valencia, asi comb
por ende nuevamente el esfuerzo. W
. ,
lLa tecnologia aplicada para realizar la actividad de trabajo

conjugada con las caracteristicas y habilidades de :ada individuo

afectan el desempefo de la actividad y por loitanto las demas,

variables.

Las percepciones de roles que tiene el empleado moditica,

también, su comportamiento, al realizar las actividades y par

consecuencia, el resultado; ya que el empleado estd intentando
realizar wn papel, para cubrir los objetivos de la ﬁnstitucién.
En otras palabras, las percepciones de Papeles detarmlnnn @l sen~

tido en que el individuo aplica sus esfuerzos. - I

importante para la realizacitn qd

capacidades fisicas e

limitantes, en unos casos, para el desarvollo de Ya act1v1d d

estas mismas, en otros caso:,puede.'aportar un desenv01v1m1e to?

de las labores. S o o
La retroalimentacitén recibida durante el curso del trabajo

afecta la actividad de los emplgé&oé;f ya?igue si“”

retroalimentacion es negativa, éstos reducen sus esfuerzds

iregalizar sus labores,

En suma, ademas de las cuatro pr1nr1paleq var1ab1pa ex puestas

en un principio (esfuerzo, actividad, resultados y valenc1as) s

tienen dos mas:

Los moderadores, que incluyen:

tecnologia que se aplica en el trabajo

e

Ve




las caracteristicas y habilidades del empleado
la percepcién de roles :
la retroalimentacién

La instrumentalidad o expectiativa

Ver figura <

FPor dltimo hay dos variables mds que entran en la teoria de.

la expactativas

La satisfaccio6n

ver figura 10 :

Cuando 1 a2mpleado pone su esfuerzo para Pea11~ ~larac—T s

tividad y obtiene los resultados que &)l espeta, tlene un sﬂadw de

satisfacciong édate se encuentra en funcion de los Pesu]tados Y

las valencias ¢ valores que da el empleado a” la Pecam e

resultado obtenido. ' ) A N

8i los tresultados dan una valenc1a pos1t1va, ipl ééfughéé Yy
la actividad realizada por el Pmplﬁado ~le producen
satiéfacibn; en cambin 3i los- Pesultados dan una__valenrla
negativa, ®l esfuerzo & la-” qct1v1d ¥u} que Peal1ﬂo el =Y, aaé

provocan en é1l, una 1nsat15facc1ona

l.as axperiencias de - satisfacc10n que t1ene el empleado afe&m

tan a otras variables, en la secunnc1a 'mot1vac1onal

satisfaccion haceé aumentar el n1vel de stuer D,; la 1n5thumen~

talidad o eupectativa y por lo- tan+o, 1a va]Fnc1a. gl Pmpleado en

2]l futureo tratara de hacer lo mismo pawa tener =1 m:sm ‘ iva_
satisfaccion y sucederd a la 1nversa si esta 1n=at1quuhu. FOP 1o
tanto el nivel de satisfaccidn afe;td la mot1var10n futura,

La satisfaccidén o insatisftaccitn produce ung tension ep =1
empleado, motivandolo a seguir obteniendo esa satisfaccion o
modificar su conducta para obtener la satisfaccidnien caso de es-

tar insatisfecho. o

La obtra variable que a su vezr afecta la gatisfaccidtn, &35 la
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equidad.
La equidad es la imparcialidad con la cual los individuos

har sido tratados; ésta, ademas de tener efecbtos sobre la’

5!

9

satisfaccion, incide en la instrumentalidad y & su vez vexz 'puede

provocar &l cambio de las valencias o valores de los Pesultgqpﬁ.

<

La teoria de la expectativa contiene elementos que se men—

cionan en otras teorias sobre motivacion de Personal Tlene s

base en la jerarquia de necesidades de Maslow.

En la figura 11 se muestran todas las variables que ihterhﬁl

vienen en la teoria de la enrpectativa.

{

El conocimiento vy, principalmente, la ap11cac10n de Pstas;

teorias en el proceso administrativo de las b1b11atecas, ‘debe

realizarse teniendo informacién sobre los 51guientes aspectus-

[ —

~lL.os planes de incentivos que tiene la 1n5t1tuc;an, en nuesuro*

caso la LINAM. : L

2t

-lLa selaeccidn de personal, a. travéc ‘de la duai ﬁse
informacion acerca de: el conhtex to soc1 al vy econ6m1
sducativo, el aspecto psicolégico y\}ﬂfﬁﬂngPEﬂ&Lm vocaci

emp leado.




ACTORES HIGIEN!COS ' MOT I VADORES

(AMBI1ENTE) ) i (TRABAJO EN S1 MISMO)
Politica y administraci%n : Logro

Supervi;ién ' Reconocimiento prliEo
Condiciones de trébéjo - | Trabajos desafiantes
Relaciones interperso;ales ) : | , Aumento de resédnsabilidades
Dinero, Status, Seggridéa" ~L_ ' o " Crecimiento y desarrollo

r

FIGURA 2, - EVANS, G. Edward. Técnicas de.Administracign
para Bibliotecarios. ~- México : UNAM, 1980.
-<p. 213, 7 7 ‘i |
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PROCESC DE LIDERAZGO UTILIZADG

VAFRINELE ORGANIZACIOHAL SISTrREMs L SISTEMA 2 SISTEMA 3 SISTEMA 4 T

Confianza del superviscr z’:ésccnfianza an Conijanza, Condes | Canfianza suabs-- Absaoluta

sus subordina-—
dos

cendenciz, rela--
cion Haestyro sir-
viente,

tancial sero ne

S

coenplet:a.
Cantre] : la to
aa de 4o i icnes

Fuerzas =mcotivacionades
Farmas de usar los mo-
tivos

Yiedo y azmena--
zas :

Alzunas recoagen-
sas y castiges

ReCORDEnszs ¥ -—
castijos ocasio-
nales

———— — e - -4

Participacion y -
recomprensas fre- -
cuenles

Mini ma, sipre,‘

anaa conuescen-

Interaccidn Moderada Extensiva
Cantidad y caracter de con miedo-y das. dx.ent:e g
la interaccidn c:cun‘:'xanza~ ‘

FIGURA 4. ESCAIA DE LIKERT

mus, Ge Eduard Tem:lw de Administracidn
. pax: B'ihliotecarioa. -- M@xico : UNAM, 1980.

- p.* 216,
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= RCTIVIDAD = RESUITATG, (VALERCIA,)
‘
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ZRESULTADG (VALFTCIA )

PIGURA 8. LA INSTRUMENTALIDAD

DODGE, L. Dalf y V. Jean Ramsey "Employee
motivatijon : expectancy. theory at work™ -
p. 46.~- En Journal of Library administra-
tion. — Yol. 3, ¥o. 1 (1980).
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CARACTERISTICAS Y
HABILIDADES

TECNOLOGIA

5‘/////////” INSTRUMENTALIDAD

5 ACTIVIDAD

ESFUERZO

ROL DE PERCEPCIONES

"
O\

RETRGAL I MENTAC I ON

FIGURA 9. LOS MODERADORES

DODGE, L. Delf y V. Jean Ramsey "'Employee
motivation : expectancy theory at work "o~

p. 48. -- En Journal of Libr
tion. =~ Vol, &, No. -1 (1980).
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> RESULTADO (VALENCIA)
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EQUIDAD

FIGURA 10, LA SATISFACCION Y LA EQUIDRD

DOCGE, 1. Bglf y V. Jean Ramsey "Employee
motivaiion : axpectancy theory at work" --
Fo 45.-~ En Journal of library aduinistra-
tion. -~ Vol. 3, Nc. 1 (1980).
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HAB | LIDADES ////’
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i) A
-~ INSTRUMENTALIDAD RESULTADO1 ( VALENCIA1 ) — T
N : . L !
ROL DE PERCEP- RETROALIMENTALZION . ) S
CIONES .
=INSTRUMENTALIDAD RESULTADO ( VALENCIA )— A
A n n C
¢ c
|\
0
M
Ts
-EQUIDAD—-l

FIGURA 11. MODELO DE LA TEORIA DE LA EXPECTATIVA
DODGE, L. Delf y V., Jean Ramsey ''Employee
Motivacidn : Expectancy thepry at wrok '
pP. 50. -- En_Journal of library administra-
tion. == Vol. 3, no. 1 (1980).
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LAS BIBLIOTECAS DEL%EJSTEMA BIBLIOTECARIND DE LA UNAM ™

La LWUnidveirsidad hNacional Autonoma de Mérnico =3 una
corporacion pibliica, organismo descentralizado del Estado,dotado
de plena capacidad Jjwridica y que tiene por {fines impartir
educacién  superior para {formar profesionales, investigadores,
pirofesores universitarios y tdeonicos dbtiles a la sociedady or-
ganizar y realizar investigaciones, principalmente acerca de las
condiciones vy problemas nacionales vy extender con la mayor
amplitud posible los bensficios de la cultura,=®

La UMAM dentro de su Ley Orgéanica menciona en el articulo 2
que tiene derecho para:*®®
I. Organizarse como lo 2stime mejor, dentrn de loz lineamientos
generales sefalados por la presente ley.

1. Impartir sus enseflanzas y desarrollar sus investigaciones de
acuerdo con €l principio de libertad de catedra Y de
investigacion.

ITI. Organizar suz bachilleratos con las materias y por el namero
de afos gque estime conveniente, siempre que incluyan, con la
misma extension de los estudios oficiales de la S8Secretaria de
Educacisn Fablica.

IV. Expedir ceritificados de estudiao, grados y titulos.

V. Otorgar para fines académicms,. validez a los estudios que se
hagan en otros establecimientos educativeos, nacionales o extran—
jeros e incorporar de acuerdo a sus reglamentos enseRanzas de

bachillerato o profesionales.

i
i
H




A3

ma Universzidad para lograr los fines mencionados en parrafos
anteriores, debe contar con uana infrasstructiura gque  pueda
suministrar los documentos bibliograficos necesarios para el
logro de dichos fines. Esta infraestructura que organiza vy
proporciona la  informacidn  requerida por la comunidad la cons-—
tituye gl Sistema de Bibliotegcas de la UNAM. La responsabilidad
del Sistema es satisfacer eficientemente las necesidades de
informacion de sus autoridades, investigadores, académicos,
profesores, alumnos, empleados y graduados en ella.®*® Ademas la
Universidad debe difunfir ocon la mayor amplitud posible los

beneficios de la cultura.

Lag bibliocotecas del sigstema

La UNAM, cuenta con wuna Sistema de Bibliotecas en las cuales

se halla @1 acervo bibliografico, que tiene la institucion. Estas

bibliotecas se encuentran distribuidas en las dependencias de la
Universidad, principalmente en las facultades, escuelas,
colepgios, institutos y centros; asi como en algunas dependencias

atademico-administratives o adoinistrativasg las bibliotecas de-

penden de esta forma de las dependencias en las cuales se hallan

inmersas,

l.a responsabilidad de coordinar el funcionamiento del 8Sis-
tena de FHibliotecas de la Universidad, es de la Direccion General
de Hibliotecas, marcando los lineamientos técnicos, recursos,
normas, eatec., que deben seguir las bibliotecas para lograr la
satisfaccion de necesidades de informacién de los usuarios en el

menor tiempo posible.

oAt o A et 1
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Genesral de

base al informe de 1989 de la Direccidn, soni

l1.-Fijar las normas generales del sistema bibliotecario

~
.

«~Dirigir y coordinar el sistema bibliotecario

|

]

S, —Asesorar en la planeacion de las actividades bibliotecarias a
las biblintecas de la UNAM

4.-Evaluar y capacitar al personal hibliotecario

S.-Establecer las normas técnicas basicas para el mejor {fun-—
cionamiento del sistema

b.~Establecer los lineamientos generales para la utilizacion
racional de los recursos bibliotecarios disponibles
7.-Reglamentar y dictaminar respecto a la creacion de bibliotecas
8. -Asesorar a la Direccion Beneral de Fresupuesto por  programas
2n la elaboracion del presupuesto del sistema bibliotecario
F.~Difusion de la informacién que requisre la comunidad
hibliotecologica universitaria

10, -Apoyar los servicics bibliotecarios a través de la Riblioteca
Central

1l.~Coordinar las adquisiciones bibliograficas a través del
reglstro bibliocgraficoy, &1 control presupuestal vy el control
patrimonial

12.-Realizar las actividades de catalegacidon y clasificacion del
material bibliografico gqgue se integra al acervo general de la
UMAM

1Z.-Analizar v disefar sistemas, captura de datos, mantenimisnto
de los bancos bibliogr&aficos para uso de toda la comunidad
universitaria, produccion cle tarjetas catalograficas,
bibliografias, indices, microfichas, control de adquisiciones,

eto.

La Direccion General de RBibliotecas tiene la estructura  que
s@ muestra en la figura 132,

En la Direccidon General de Bibliotecas estéan centralizados

i
|
i




SITVHINIY
SOIJIA¥3S

015S3ndNS3Hd 4
avaI1118vikQd

TVYNOS¥3d

“SOIYYINIAN]
3 SINIIVUY
‘SY¥dRO0I

00vi9sS0d 3id
NOIJVINIHNIOA
¢ 30 0YiN3D

S0QOL3NH A
NOIJVZIKVOUO

SI1S31

SYJ1401¥3d
S3INOIJVIilend

¥Y1INSNOD

S01¥vI310114818
SOIJIAYIS

ydidvisoineise
NoId1sInbav
A NOIJJ3713S

NOTIVLIIVAYD
A VORILNOD
NO13VINa3

$31V1234S3
$0133A04d

NOIIDVHEO4R]
0°71704¥VS3a
HOIJY3INY1d

e e = ALy

. SV¥2100143d
'SINOIIVITIAN
30 0A1i3310)

0901V 1V)

S0J1INJ3L
50532304d

SvJldv¥oolalg
S3INOIJISInbaY

HOI12VY¥NVLSIY

HVYNRYEI Y
SOIDTA¥IS

SOI¥VINIAN]

HO122n00Y¥ d
A VYOLdVI

SVW3LSIS 30
NOIJVHVYD0Ud
A SISITVRV

VALLVHISININOY
ava 1NN

SUIJIAN3S
30
" NOTIJJ34I1G8NS

AR

01704dvS3a 4
NOIJV3NVd 20
N01JJ3¥1a8as

¥IINIiL

N01JJ31¥108nS

VIILYHYO N
L]
NO12J23yl10ans

“IVHE3INID

NOT993410

SVI3101749149 30 TVY3IH3AYD NOIJJ3IdIA VI 30 VHVYIINVIUO

T P

f Aot =



lps procesos téonicos, s decir, la catalogacion y clasiticaion,
asi  como  la reproduccion  de juegos de taristas. Los procesos
técnicos se hallan automatizados, ya que la Direccion Beneral de
Bibliotecas cuenta con un sistema de cOomputo en el cual se maneja

2l Banco de Datos LIBRUNAM.

Existen 168 bibliotecas?® las cuales albergan las colea-

ciones que procesa la Direccidn General de Bibliotecas.

Las bibliotecas integrantes del Sistema de Eibliotecas de 1la
UNAM estan distribuidas en las dependencias dedicadas a la docen-
cia y a la investigacion, principalmente y en algunas depen-
dencias administrativas o académico—administrativas.

El Sistema de Bibliotecas tiene que dar servicio, potencial,
a 2b6& 181 estudiantes desde el nivel bachillerato hasta el de
progrado, a 27 210 empleados académicag y a 25 454 emp leadas ad-

ministrativos,*® pero, también, a la comunidad en general.

Personal

El personal, en las bibliotecas del sistema, es el que llieva

a cabo las diferentes actividades que se realizan en las mismas.
lLas bibliotecas integrantes del sistema cuentan con dos
tipos de personal: personal académico v personal A

ministrativo., 4

El personal administrativo es el encargado de 1

i

5 ac-
1

tividades de apoyo o rutinariasy g1 personal académico es el que
debe desarrollar las actividades académicas o profesionales, como
1as administracion, la investigacion, la cataiogacidn vy

clagsificacidn, etc., por lo qua 2] académico debe zer profesional

“+—
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en bibliotecologia y gquien administre la bibliotascas pero

Ligire

fit
=

también, se rea 1 profesionales, de esta area, en otras sec-
ciones o departamentos de la biblioteca, como serian: pProcesos

técnicos, consulta, circulacion, =tc.
El personal que trabaja en las bibliotecas del sistema,
tiene la siguiente escelaridad, en base al Censo de Ribliotecas

Dficiales en la Repdblica Mexicana:4®

Fersonal trabajandn en las bibliotecas (incluyendo todos los

tipos de nombramiento): 1761

N!VEL DE ESTUDIOS NUMERC DE PERSONAL PORCENTAJE

No Profesicnal (con el minimo

del 50% de estudios de preparatoria

hasta el mas bajo) AZ.04 Y
Minguna escolaridad ] v 28 %
Frimaria ’ 240 13,62 %
Secundaria 268 ~ 15.21 %
Fstudios técnicos despues de la secundaria 58 .28 %
Bachillerato 96 20.21 4
Estudios técnicos despudés del bachilleratoc 26 1.47 %
Estudios comerciales 145 B8.22 %
Eztudions de notmal 173 AT A
Desconocido 12 .68 7
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Estudios Profesionales (con el minimo

dei 50% de estudios de nivel licen-

clatura en adelante) 45,70 %
Licenciatura 577 ZR.T765 YL
Especializacion 173 8.23% %4
Masstria 8 2.15 %
Doctorado 14 56 Y

El mayor nimero de empleados que trabajan en la biblioteca

caen en los siguientes rubros:

Con nivel bachillerato 20.21 %4
Con nivel licenciatura ZR.76 4

Nétese que en 2]l numero total de trabajadores se incluyen
todos los que se encuentran adscritos a la biblioteca:s
bibliotecarios, secretarias, oficiales administrativos, sto.

Obsérvese que en la practica se ancuentra personal
biblinotecario, cuyr nivel de escolaridad fluctus desde primaria

hasta licenciatuora.
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PERSONAL CON ESTUDIOS EN BIBLIOTECOLOGIA

NIVEL DE ESTUDIOS NUMERO DE PERSONAL POCENTAJE

Profesional

Licenciatura 122 6.92 %
Especializacién 8 .45 %
Maestria 10 .56 %
Doctorado . 0 0.0 %

No Profesional

Cursos, talleres, capacitacién,
estudios de nivel técnico, etc. 514 29.18 %

De todo el personal que labora en las bibliotecas s6lo el
29.18%4 cuenta con cursns, talleres, sstudiaos a nivel técnico, etc
en bibliotecologia; y poco mas del 46.22% tiene nivel profesional,
1o cual representa un porcentaje minimo,

Las biblictecas no cusntan con personal, en gran medida, con
estudions a nivel profesional en el &rea de bibliotecologiay sdlo
s8 presenta en una cantidad mas alta petrsonal con cursos, tal—
leres, etc.

Indudablemente la carencia de personal con sgstudios en el
area, afecta los szervicios que ofrece cada biblioteca por no con-
tarse con los conocimientos necesarios para organizar dichos ser—

ViClos.

.
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JEFES DE BIBLIOTECA SIiN ESTUDIGCS EN BIBLICTECOLOGIA

Profecional 28 18.71 %
No Profesional 10 7.04 %
JEFES DE BIBLIOTECA CON ESTUDIOS EN BIBLIOTECOLOGIA

Profesional 52 36.60 %
No Profesional 82 36.60 %

En base a las 142 bibliotecas encuestadas en el Censo, el
F6.6% de los jefes de la bibliotena tiensn estudics, a nivel
profesional, en bibliotecologia; otro 36.6% con nivel no
profesional en el area v el 26.78%4 de los respunsables de la
biblioteca no tienen ningin estudio &n el ArE& de
bibliotecologia.

En base a lo anterior se puede concluir que los responsables
de las bibliotecas no tienan :studios profesionales en
biblintecologia (67%.38%) lo cual repercute =n la calidad de todas
las actividades vy servicios de la biblioté:a. ‘

Al  encontrarsse personal que no tiene estdﬁias profesionales
en al area, es dificil que conjugue los conocimientos de la
administracién de bibliotecas y los de motivacidn de personal, ya
que los primeros no los maneja v los segundos, posiblemsnte tam-
POCo, pero en el caso de que los manejara no los podria aplicar
gficientementse puesto que desconcce el procedimiento de las atc-

tividade

0

llevan a cabo en a bibliogtec

-
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i
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lLas relaciones laborales de la UNAM con su  personal  estan
regidas por los conbtiratos colectivos de trabajo por parte de las
AAFAUNAM v por el STUNAM  representanco a los trabajadores

académicos vy administrativos respectivamente; los contratos
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especifican los derechos y obligaciones del personal asi como in-

centivos o eatimulos que recibeny  también éstos Altimos se  en-—

W

cuentran en la Legislacion Universitari

Personal académico

Son  trabajadores académicos aquellos que préstan sus ser—
vicios personales a la UNAM, para desempefar funciones consis-
tentes en  impartir educacion bajo el principic de libertad de
catedra y de investigacion, para {ormar profesionales, inves-
tigadores, profesores universitarios y técnicos dtiles a la
snciedady para organizar y realizar investigaciones, principal-
mente, acerca de temas y problemas de interds nacionaly para
desarrollatr actividades contundentes vy xtender con la mayop
amplitud posible los beneficios de la educacién y de la culturas
agl como participar en la direccidn y administracion, en su caso,

de las actividades mencionadas. e

El personal académico de 1la Univesidad esta compuestao por:s®
Técnicos académicos
Ayudantes de profesor g2 investigador

Frotesores e investigadores

Todo personal acadeémico podria laborar mediante nombramiento
de interino, definitivo o por contrato de prestacion de ser-
vicios. El tabulador de petrsonal académico puede verse en el
ansxo 1.

En las bibliotecas de la UNAM el personal académico estd
compuesto por técnicos académicos,; principalmente, que van desde
teécnico académico auxiliar hasta técnico académico titulap.4®

Son  técnicos acadeémicos ordinarios quienes havan demostrado
tener e periencia v las apiitudes suficientes &n una determinada

gspecialidad, materia o area, para realizar tareas especificas vy
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sistemadticas de los programas académicos y/o0 @ servicios téonicos
t

de una dependencia de la UNAM,*? Esbos

dinarios pueden tener nombramiento interino, defi

3

por contrato v ser de tiempo completo o de medio tiempo. También
lose  técnicos académicos pueden desempefar, con  remuneracion
adicignal, puestos de confianza, % decir, fungir como co
dinadores, jetes o responsables de una biblioteca, tomando a ésta

com  un departamento dentro de la esteuctura interna de cada

ez
pendencia.
Los teécnicos académicos pusden ocupar alguna de las

siguientes categorias:

Auxiliar

Cada categoria tiene 3 niveles A, B y 0. cos reEqulsi cws para
ingresar a cada categoria se pueden consvitar en el anexo Il.

Los estudios que se deben de pedir a un téonico académico
para trabajar en una biblioteca deb®gn ser en bibliotecologia.

El personal académico gue labbﬁa en la Univaerasidad goza de
diterentes incentivos o estimulos, segdan el Contrato Calectivo de
Trabajo UNAM/AAFAUNAM v lo gque marca la Legislacién Universitaria

(ver anexo I1I, IV y V).

Personal administrative

"Forman el personal administrativo los trabajadores al ser-

vicio de la tUniversidad. Trabajador es toda aquella persona que

presta a la Universidad sus servocios materisaisg,

Honicrs academicos o

1itivo o laborar




&2
ambos generados en virtud del nomnbremiento respectivo. E1l hecho
de Afigurar en las nominas de pago de sueldos de la Universidad
surtird efecto de nombramiento. 'S¢

El personal administrativo tiene las siguientes ramas:
alAdministrativa
blAuxiliar de administracion
c)Frofesional
d)Especializada técnica
e)Especializada obrera
) 0Obrera
g)las que acuwerden entre la UNAM y  STUNAM por conducto de la

comision mixta de tabuladores.

El1 personal administrativo esta agrupado en un sindicato,
que 25 el STUNAM, 2l cual tieme la ftitularidad del conbtrato
colectivo de trabajo.

El personal administrativo al servicio de la institucion se
divice tcomo sigues
1.-Trabajadores de confianza
2. ~Trabajadores de base
Fe=-Trabajadores temporales

Les trabajadores de confianza son aquellos ﬁue realizan fun-
ciones de direccitn, inspeccibtn, vigilancia y fiscalizacidon de
caracter general no tabulados; asi como los relacionados con
trabajos confidenciales, wtrictamente, de los directores de
facultades, egscuelas, direccidn de servicios, coordinaciones,
directores de institutos y centros, de las dependencias.

Mingan empleado de confianza podrd inmiscuirse en los  asun-

L

tos oficiales del sindicato.

Los empleados de base son aquelloeos que desempefan labores de
cardcter permanents para el desarrolleo normal de los servicions de

la Universidad, con eaxcep

in]

ion de los empleados de confianza y

1

4
It e

¢

los aue ocupan una plara tabula
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l.os empleados temporales son los que estan contratades  por

obra determinada o tilempo determinado.

El personal administrativo de base gue trabaia en las
bibliotecas, principalmente, son:
Secretarias
Dficiales adminisbrativos
Auxiliares de intendencia
Bibliotecarios

Jefes de biblioteca

Fara el pressnte sstudis los pusstos administrativos més im-

sortantes =on los de bBibliotecsreio v el de jefe de biblioteca de

los cusles e puesds la descripcion del pussho, asi como
las funciones gque se presantan en el catidlogo general de puestos
mindietrativos de base (figura L3 .

Bl personal  administrativo de base goza de una serie de
2stimulos o incentivos de acuerdo a sw Contrato Colectivo “de
Trabajo y de lo que marca la Legislacion Universitaria (anexo VI
y YII. !

El personal fgue labora en  las bibliotecas, tanto el
académico comg &l administrativo, tiene derechao a recibir los

sshtimulos que ofrece la Universidad.

No @6lo los incentivos, que se le dan al personal, funcionan

Of 41 mismos, s necssario tomar en cuenta el aspecto referentes

T

a la propia motivacidon, @en primera instancia, que tenga =1
trabajador en si mismo.

Es necesario tomar en cuenta que las teorias de motivacion
de personal fueron realizadaz en Norteamérica, principalmente;

gsto determina que no sean aplicables en su  totalidad al




CATALOGO GEMERAL DE PUESTOS ADMINISTRATIVOS DE BASE.

FIGURA 13

RAMA ESFECIALIZADA TECNICA

PUESTO: 06 BIBLIOTECARIO

FUNCIONES :

1

Recibir, registrar, colocar y localizar oportunamente los libros y otras pu-
blicaciones.

2. Proporcionar servicio de préstamo de libros y otras publicaciones.

3. Llevar a cabo el proceso de marcaje.

4. Elaborar y mantener el inventario de la Biblioteca y presentar estadisticas -
de servicios.

5. Proporcionar orientacidn e informacidn relativa al uso de las bibliotecas.

6. Verificar que los libros y otras publicaciones no estén mutilados o dafiados -
al entregarlos y recibirlos.

7. Reportar y relacionar libros y publicaciones que se encuentren deteriorados o
mutilados para que se proceda a su restauracidn.

8. Elaborar tarjetas y credenciales para préstamos de libros.

9, Recibir. revisar y controlar credencial y boletas de préstamo debidamente re-
guisitadas,

10. Solicitar y controlar los materiales que requiera para la ejecucidn de su tra
bajo.

11, Responsabilizarse de la guarda y custodia de los libros, revistas y otras pu-
blicaciones de la Biblioteca.

12, Elaborar y mantener al dia catidlogos alfabéticos, geogriaficos, numéricos, ono
masticos y otros de libros, revistas, periddicos y otras publicaciones.

13. Elaborar indices, guias, fichas bibliotecarias y microfilms.

14. Realizar todas aquellas actividades inherentes al puesto que apruebe la comi-~
sidn mixta de tabuladores. ' )

REQUISITOS :

1. Preparatoria terminada y estudios técnicos de biblioteconomia o constancia de
conocimiento de las funciones o curso de capacitacidn..

2. Seis meses en puesto similar.

3. Examen tedrico del area.

4., Saber manejar equipo técnico como: magquina de escribir, pirogriafo y similares '

que se requieran para la realizacién de su trabajo.



CLAVI LET-06

CONOCIMIENTO Y APTITUD

ESCOLARIDAD

Carrera técnica después de la secundaria.
EXPERIENCIA

Requiere 6 meses de experiencia

CRITERIO E INICIATIVA

Requiere la comprensitn de normas, reglas, instrucciones genéricas y/o procedimien
tos no rutinarios para atender un nfimero considerable de actividades no siempre -
relacionadas entre si.

RESPONSABILIDAD:

EN DIRECCION Y/O SUPERVISION

Se es responsable de.la asignacidn y terminacidn 8e tareas rutinarias y sencillas
del personal a su cargo, el ocupante del puesto desarrolla actividades semejantes
a las de los puestos que supervisa. '

El nimero de empleados que supervisa es de 11 a 20.

EN TRAMITES, PROCESOS Y/O PROCEDIMIENTOS

La no cbservaicén de los tramites y procedimientos preestablecidos.puede ocasionar
la no actualizacién de los registros de informacion y retrasar el procesoc de traba
jo sin afectar a otros puestos.

ECONOMICA
No requiers del manejo de efectivo o valores.
EN BIENES

Requiere del manejo de heffamientas, maquinaria, mobiliario, materiales, equipos,
" etc., con escasas posibilidades de pérdida, dafio, deterioro y/o 8esperdicio, suje-
to a estrecha vigilancia y a comprcbaciones de periodicidad media (hasta un mes).

Si el costo promedio de la herramienta, maguinaria, mobiliario, materiales, equi-
po, etc., que maneja asciende hastz el:
800% del salario minimo universitario,

ESFUERZO:

FISICO

Requiere de la aplicacitn de esfuerzos fisiros medianos en forma intermitente y -
esporadica donde las actividades son mondétonas y existen periodos cortos de des--
canso normales,



CATALOGO GENERAL DE PUESTOS ADMINISTRATIVOS DE BASE.
RAMA ESPECIALIZADA TECNICA

PUESTO: 14 JEFE DE BIBLIOTECA

FUNCIONES :

l. Organizar y establecer el procedimiento de trabajo, coordinar y supervisar las
actividades del personal a su cargo.

2. Preparar clasificaciones, catalogaciones, indices, gufas, fichas bibliografi-
cas, microfilmaciones, siguiendo los lineamientos de bibliotecas.

3. Elaborar presupuesto de adgquisiciones de libros, equipo y material,

4. Supervisar vales de préstamo de libros y autorizar préstamos interbiblioteca--
rios.

5. Elaborar, revisar, actualizar e implementar formatos de cuntrol intemrno.
6. Autorizar credenciales.

7. Efectuar la compra de material bibliografico.

8. Solicitar oportunamente los servicios de mantenimiento y limpieza.

9. Solicitar y controlar los materiales y Gtiles necesarios para la realizacidn de
su trabajo.

10. Elaborar y presentar informes periddicos sobre su area.

11. Realizar todas aquellas actividades inherentes al puesto que aprueb'é la comi=--
8idn mixta de tabuladores.

REQUISITOS : .
1. Constancia de haber cubierto el 70% del total de créditos de la Lic. en Biblio
teconomia. .

2. Requiere un afio de experiencia
3. Examen tedrico y practico sobre la materia.

4. Saber manejar equipo témico del area.

PERFILES DEL PUESTO.
CLAVE: ET-14

COROCIMIENTO Y APTITUD
ESQOLARIDAD

Licenciatura



EXPERIENCIA

Reguiere 1 afio de - * encia.

CRITERIO E INICIATIVA

Requiere la capacidad para participar en la formulacidn de proyectos, programas y
presupuestos, incluyendo el an8lisis para la atencidn de miiltiples problemas de -
diferentes aspectos para hacer frente a situaciones especiales donde predomine -
sugerir o implementar nuevas formas, métodos o sistemas.

RESPONSABILIDAD:

EN DIRECCIN Y/O SUPERVISION

Requiere de supervisar en forma directa las actividades del personal a su cargo --
controlando rendimiento y eficiencia de los trabajos realizados, asimismo atiende
Y resuelve problemas sencillos del personal a su cargo.

El nimero de empleados que supervisa es de 21 a 30,

EN TRAMITES, PROCESOS Y/O PROCEDIMIENTOS

La no cbservacién de los tramites y procedimientos puede ocasionar la pérdida de -
recursos o suspension del tramite afectando a la dependencia.

ECONOMICA .

No requiere del manejo de efectivo o valores.

EN BIENES

Requiere del manejo de herramientas, maquinaria, mobiliario, materiales, equipo, -
etc., con escasas posibilidades de pérdida, dafio, deterioro y/o desperdicio sujeto
a estrecha vigilancia y a comprobaciones de frecuencia variable (hasta dos meses)

El costo promedio d¢ la herramienta, maquinaria, mobiliario, materiales, equipo,
ete., que maneja asciende hasta el:

ESFUERZO:
FISICO

Requiere de la aplicacién de esfuerzos fisicos ligeros en forma frecuente o::conti-
npada: durante periodos equivalentes a menos del 50% ‘de la jomada, donde son varia
das sus actividades que permiten la eliminacion de fatiga.

MENTAL Y/O VISUAL

Requiere de la aplicacidén del esfuerzo mental y/o visual intenso durante perfodos
medios que cubren hasta.el 50% de la jornada. Trabajo con posibilidades de error -
diffciles de detectar, por ejemplo: comprobacion de operaciones, rectificacidén de
medidas, etc.

CONDICIONES DE TRABAJC Y RIESGOS:

CONDICIONES AMBIENTALES

Oondiciones ambientales sin caracteristicas desfavorables en cvanto a iluminacion.
olores, ruido, etc.

RIESQGOS

No se presenta ningin riesgo de trabajo, pues existen las normas de seguridad y la
frecuencia de accifentes es minima en grandes intervalos de tiempo.
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ador mexicano, va que =l contexto social, econdmico y cul-
tural de

Estados Unidos s diferente al mesdicano.

México es un pais en vias de desarrolleo en 21 cual el

=

trabajador v las grandes masas populares enfrentan lose siguientes

praoblemas:
—~degsemp leo
~baju poder adguisitivo del salario
~inflacion

~problemas de vivienda, =tc.

For lo tanto, las motivaciones del trabajador mexicano son

diferentes a las del trabajador norteamericano.s?

La seleccién de personal

El proceso de seleccion es una serie de etapas especificas

para decidir cual de los candidatos gque se presentan se debe con-

tratar. Entre ztas etapas estan incluidas las gque hacen coin~
cidir las necesidades de empla2o del trabajador con las

necesidades de Ja institucién.™® En suma la seleccidn de personal
implica, entonces, equiparar las habilidades, intereses y per-—
sonalidad de los candidatos con las especificaciones del puesto.

Entre las etapas para realizar la seleccidtn de personal se
mencionan las siguientes:S™

~salicitud del candidato, anpexando curriculum

~egntrevista preliminar

—@xamen de conocimientos

—aplicacidon de pruebas psicolégicas

—eantrevista

—@xamen médico

~contrataci 6n

H
1
i
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as etapas anteriores pueden  varlar de una institucion a
otra, dependiendo de las caracteristicas del puesto vy la
instituciodn.

La solicitud, el curriculum, L& entrevista preliminar, el
examen de conocimientos, los  resul tados de las pruebas
psicoldgicas y la entrevista final, proporcionan informacion
sobre el solicitants para su  contratacidén. Fero tambieén, esta
informacitin puede ser valiosa para el jefe o supervisor quién
tiene bajo su responsabilidad la direccion del perscnal que se
contratba.

De los anteriores hay un aspecto de suma importancia v es la

inclinacidon vocacional de los trabajadores.

La seleccidtn en  la UNAM se realiza con 21 llenads de una
solicitud con la cual se adjuntan los documentoas que  amparan

cubrir los requisitos minimos para el puesto, 2n base al Catalogo

de Fuestos Administrativos de Base. Si la persona es enviada por

@] @mindicato, éste manda la solicitud con los  documentos
probatorins. Después se aplica un examen de co-

nocimientos v un examen médico o si se pretende concursar por una
plaze més alta, va siendo trabajador administrativo de la UNAM,
s6lo s entregan documentos que amparan  reunir  los: Pequisifos
minimos y se aplica un examen de conocimientos; aunado a esto se
manaja un riguroso criterio de antigusdad para otorgar la plaza a
la persona, sin importar la calificaci6n, exigiendo sﬁlo‘quﬁ s50a
aprobatoria, por parte del candidato con mayor antiguedad.

Todo lo anterior es en relacidtn a la seleccidin del personal ad-

ministrativo.

Respecto a la seleccidn del personal académiceo, éstos deben
cumplir con 1oz requisitos gque marca el Estatuto del Fersonal

Aoadémico de la UNAM:; 1o cual implica un andlisis mAs a fondo del

olicitud por escrito, S8 anexa  cu-

f
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candidato; =me prasenta una s

i

Feiculum para su andlisis se pregenta un examen de conocimietog

e
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sabre 21 area respectiva, puedse realiza una entrevista y @&
procede a la contratacion.

En resumen an el proceso de seleccion, =2n la Universidad, no

m

siempre se realizan las etapas de:

-~ gntrevieta preliminar

— &l andlisis en todos los casos del curricualum, principal-

mente para la seleccion del pereonal administrativo

- la aplicacidén de pruebas psicologicas

- la entrevizsta final.

For 1o antes dicho, casi nunca se zuenta con la informacion
necesaria, la cual podria ser fundamental para el jefe o super-—
visor quién tiene bajo su direccidn al personal que se contrata.

La informacién que se obtiene del sxamen de conocimientos
asi como de la revisiotn de su curriculum, proporcionan  la
seguridad, algo relativa, de que la persona sabe como realizar

las actividades vy el por qué de las mismas.

lLas pruebas psicoligicas proporcionan informacidon sobre la
personalidad del candidato, =i es una persona creativa, con  ini-
ciliativa o0 no, si tiene una inclinacidn vocacional por el trabajo
gque va a desempefar o si es gonflictiva, etc. Aungue se argumenta
que estas pruebas tienen poca validez,®% lo importante de éstas

g= la informacidn que pueden proporcionar y que, conjuntamente,

-~

con la informacién gue se ocbtenga de las otras etapas del proceso
de seleccion pueden ser de gran uwtilidad para el administrador de

la biblioteca.

La entrevista preliminar, los datos de la solicitud, el cur-
riculum, los resultados del examen de conocimientos y los resul-
tados de las pruebas psicoldgicas pueden complementarse vy cor-
roborarse  con la  entrevista +final, la cual debe s=ser bien
realizada para obtener la informacidén més fidedigna v objetiva

posible sobre el candidato para su contratacién.

e



En suma, a traveés de las etapas de la seleccitén ze obtiene

=2

informacidn sobre:

socigecondmicas
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ANALISIS DE LOS ESTIMULOS QUE OFRECE LA UNAM




5%
ANALISIS DE LOS ESTIMULOS QUE OFRECE LA UNAM
l.os incentivos que ofrece la  UNAM, a2 encuentran

gspecificados &n la Legislacion Universitaria y en los Contratos
Colectivos de Trabajo; son precisamente para motivar al personal,
para que alcancen los objetivos fijados y sigan un tipo de com-
portamiento en el trabaio.

Los estimulos o incentivos que ofrece la UNAM  al personal

académico dentro de la Legislacién Universitaria vy el Contrato

VY

Colectivo, ==& encuentran especificados como tal en

Reglamento del Sistema de Catedras y Estimulos Especiales
de la Universidad Nacional Auténoma de México.

Reglamento del Estimulo por Asistencia al Fetrsonal
Académico.

Contrato Colectivo de Trabajo del Fersonal Académico 1987-
198%, Claidsula no. 50.

Ver anexons 111, IV v V.

Farea el personal administrativo al servicio de la UNAM, se

encuentran especificados en:

Reglamento Interior de Trabajo del Fersonal Administrativo
al Servicio de la Universidad NMNMacional Autonoma de Mexicox,
Titulo Sexto, fapitulo II Estimulos.

Contrato Colectivo de Trabajo 19846-1988, Clausula na. &3.

.

Var anexos Y1 y VIT.

#Lo estipulado en este reglamento no ez aceptado por el  STUNAM,
pero en la practica algunos puntog se aplican en las dependencias

Bl analisise de los incetivos o estimulos se basa  en los

T

siguientes pardmetros:
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AY Tipo de incsntivos
=incentivo Ng FLInanc LEes

“incentivo financisro

EyIncentive que apoya la aplicacion

teorias de motivacion de personal:

—Jerarquia de necesidades de Maslow

&HO

de las siguientas

~Tapria de la madurez/inmadurez de Argyris

~Tearia de los dos factores

~Teoria X y teoria Y

~Taoria de la motivacion econdmica

~Teoria de la gquidad

~Ley del efecto

~Sistema de administracidn
~Red administrativa
-Administracién por objetivos
~Administracion por resultados

~Teoria de la expectativa

Los resultados del andlisis de los incentivos o estimulos

so0n los siguientes:

Tipo de incentivo o estimulo

Financieros

directes

Fiancieros

indirectos

No financieros

los estimulos no financieros ze encuentran

Reqglamento del Siztema de Catedras y

Porcentaje de

estimulos que da

la
0%
100 %
60 %

incluidos en:

[

o]
]

UNAM

-
O3

[—,
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Avtanoma de Mégico.
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Contrato Colectivo del Personal Académico 17861988, Clausula 50,
Reglamento interior de Trabaio del FPersonal Administrativo al
Sevicio de la Universidad Nacional Autonoma de Méxicmn, Titulo

Saxto, Capitula 11l Estimulos.

Aungque los estimulos mencionados anteriormente son  finan-

cieros indirectos, también, incluyen elementos no financierns ya

quiEss

-~El Sistema de Catedras vy Estimulos Especirales de 1a UNAM, tiena
por  objetive principalmentes, promover la superacion del nivel
académico de la institucion, esto mediante un  incentivo {finan-
cietro, pero tambhién, da reconocimiento académico a quien ocupe
una catedra o estimulo especial, ya que se otorga a los
académicos que se hayan distinguide particularmente en el
desampefo de sus actividades;

~La claisula no. 30 del Contrato Colectivo del Fersonal Academico
19861908, gstablece gue ademids del estimulo econtmico que se da

po —_ - ] 2 e

a los trabajadores académicos con 10, 20, 28, 30, 35, 406, 45 y I@

anns de prestacion de servicios, la UNAM entregard a los
actreedores a este reconocimiento un diploma y upna medalla con una

inscripcion alusiva.

~Ern el Reglamento Interior de Trabajo del Fersaonal Administrativo
al Servicio de la UNAM, se les conceden notas buesnas a los
trabajadores para su expadients ademéds de las gratificaciones que

contempla &1 reglamento.

Siguisndo con el andlisis de lps estimulos o incentivos que
da la UNAM vy que apova la aplicacitn de las teorias de motivacioén

de personal se btiened




Teorias de motivacién de personal

Jerarquia de necesidades de Hasiow
Necesidades prisarias
Necesidades de seguridad
Necesidades sociales
Necesidades de estima
Necesidades de autorreaiizacidn

Teoria de la madurez/insadurez de Argyris
Nadurez
Inmadurez

Teoria de los dos factores
Factores extrinsecos
Factores intrisecos

Teoria X y Teoria Y
Teoria X
Teoria ¥

Teoria de ia wotivacién econdmica

Teoria de ia equidad

Ley del efecto

Sistesa de adeinistracitn

Red administrativa

Adainistracién por objetivos

Adainistracién por resultados

Teoria de 1a expectativa

CUADRO GENERAL

Porcentaje de
estimulos o incentives

que apoyan la teoria.

oD Y
20%

80 %

&2




CUADRO DE ANALISIS DE ESTIMULOS

GQUE DA LA UNAM POR TIPO DE PERSONAL

(]

Teorias de motivacién de personal Porcentaje de estimulos o incentivos

que apoyan la teoria.

Académicos Aduinistrativos
(tres clases de (dos clascs de
estimulos) estizvlosi
Jerarquia de necesidades de Maslow
Necesidades primarias
Wecesidades de seguridad
Necesidades sociales
Necegidades de estima 33.3% 50%
Necesidades de autorealizacién 33.3% 0%
Teoria de ia madurez/inmadurez de Argyris
Hadurez 66.6 % ‘ 50 %
Inaadurez 0 % 0%
Teorie de los dos factores
Factores extrinsecos ' 0 % 0%
Factores Intrinsecos 66.6 % 50 %
Teoria X y Teoria ¥ )
Teoria X 0 % 03
Teoria Y 86.6 % 50 %
Teoria de !a wotivacién econdmica 100 % 100 X
Teoria de la equidad 66.6 % 50 %
Ley del efecto ‘ 0 X 50 %
Sistema de adeinistracién (I 0%
Red administrativa 0 % (]
Adainistracién por objetivos 0 X 0%
Administracién por resultados 0 4 50 %
Teoria de la expectativa 0 % 0

Var figura 14
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Ld
El a&nalisiz de los estimulos o incentivos arroja lo

Ay EL 100 %4 de los incentivos o estimulos gque da la UNAPM

finar~ieros indirectos
E) Los

S0

incentivos que ofrece la UNAM no apoyan de ninguna manstra

las siguientes teorias de motivacion de personal:
Sistema de Administracidn
Red administrativa
Administracion por objetivos
Teoria de la expectativa

)

26lo en un &0% de los incentivos que ofrece la UNAM contienan

elementos de tipo no financiero y a la vez contienen de tipo
financiero.
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CONCLUSTONES

1.~ El administrador de la biblioteca debe conocer vy manejar las
diversas teorias de motivacion de personal para dirigir a los
trabajadores que se encuentran hajo B responsabilidad;
desempehando, de esta forma, la fase de direccion dentro del
proceso administrativo.

2.~ La seleccion de personal que se realiza en  la UNAM no
presenta todas las fases de este proceso, por 1o que no se ob-
tiene informacion objetiva sobre el empleado que se contrata, por
lo tanto el jefe o responsable de este empleado contratado no
conoce nada sobre gste.

F.~ Log planes de incentivos que ofrece la UNAM, a su personal
académico y administrativo son de tipo financiero indirecto,
principalmente, con elementos minimos de tipo no financiero in-—

cluidos en €l mismo incentivo.

4.~ El tipo de incentivos que ofrece la UNMAM s6lno trata de
satisfacer las necesidades de tipo financiero del personal, peiro

a cambio de un determinado comportamisnto de éste.

9. Las diversas teorias de motivacion de personal que existen
son, principalmente, norteamericanas y por lo tanto no son total-
mente aplicables en México, vyva que las condiciones culturales,
sociales, econtmicas, etc. son diferentes. 86lo algunos de sus

principios pusden ser aplicados.

bo— El nivel de escolaridad del personal es variado (32.746% de
nivel licenciatura Y 20, 21% te nivel bachilleratao,
principalmente) por  lo que se infiere que sus necesidades son

diferentes.
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7.~ Los trasponsables de bibliotecs o estudios en

Bibliotecologia a nivel profesional y no profesional se presentan

@n el mismo porcentalje (36064 cada grupo).

B.~ (asi el 27% de los responsables de biblioteca no cuentan con

estudios en Bibliotecologia.

.- En las biblio

<+

ecas de la UNAM, no es posible lievar a cabo
una motivacion de personal, debido a lo siguiente:

a) .- Inadecuada seleccidn de personal.

bl e~ Desconccimiento por parte del personal directivo de la
hiblioteca de toda la informacidén necesaria que le permita cono~
cer oaportunamente las destrezas, habilidades e inclinaciones
vocacionales del persona, hacia el trabajo bibliotecario.

e~ No se cusnta en la UNAM con planes de inecentiveos adecuados

para su personal acadeéemico vy administrativo.
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RECOMENDACTONES

Fara poder  llevar a cabo wna motivacién de petrsonal
gfticiente sn las bibliotecas,;, se suglere tomar las siguientes

acciones:

A Qe el administrador de la biblioteca, jefe o supervizor de una
secuitn o departamento de la misma, tenga amplio conocimiento,
ademaés del bibliotecoldgico, sobre la motivaciéon de personal o en

términos generales sobre la direccidn de smpleados.

BYRealizar una seleccion de personal adecuada gque cubra todas las
fases de este procesod \

Solicitud

Entrega de curriculum

Entrevista premilinar

Examen de conocimientos

Aplicacidn de pruebas psicoldgicas

Examen médico

Entrevista

Contratacion

Lo zwal permifte tener la informacidén necesaria sobre el
emp leado:

Nivel de estudios

Conocimientos que posee sobre el area

Habilidad

Fetrsonalidad

Interés vocacional

Contento social vy econtmico




C)Que la unidad de personal proporcione oportunamente al jefe de

biblioteca la informacion obtenida de las fases de la selaccion,

para  que  éste pueda aplicar la motivacifdn adecuadae para cada

empleado o grupo de trabajadores.

D)Elaborar planes de incentivos adecuados para el personal  que
labora en las hibliotecas, tomando como base la informacidn ob-

tenida en el proceso de selzccion de persaonal.

EYRecalcar la importancia de cumplir con una buena seleccidn de

perszonal para trabajar en las bibliotecas, haciendo coincidir las

~

] oy
L W R

P
[
)]

neces

de empleo del trabajador con las necesidades de la

institucion.

3

FYRealizar investigaciones sobre las inclinaciones vocacionales
del personal que labora en las bibliotecas, principalmente, de
los bibliotecarios, jefes de biblioteca vy de los responsables de

o

las mismas.

GYRealizar investigacinnes socbre el conocimiento y manejo que
debe tener el personal directivo de las bibliotecas sobre las

teorias de motivacion de personal.

i
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ESTA TESIS D DEBE
SR DE LA BIBLIGTECA

ANEXO 1

TABULADOR DEL FERSOMAL ACADEMICO CATEGORIA Y NIVEL

Frofesor ordinario de asignatura

(hora-samana—-mes)

Frofesores e investigadores ordinarios de carrara

(tiempo completa)

Azociado A
Asociado B
Asociado C
Titular A
Titular B
Titular C

Téunicos académicos ordinarios
({investigacién y docencia)

(Liempo completo)

Auxiliar
Auxiliar

Auxiliar

> 0 m D

Asociado l
Asociado R e

!

Asociado

o

Titular
Titular

Titular C

jadl



Ayudante de profesor e investigador
(asignatbural

(hora—-semana—-mes)

{tiempo completo)

(4]

Frofesor de ensefanza media superior

(tiempo completo)

80
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REQUISITOS FARA INGRESAR COMO TECNICO ACADEMICD AUXILIAR

arfFara el nivel A, tener grado de bachiller o una prepatracitn
equivalente.

brpara 21 nivel B, haber acreditadao el 3504 de los estudios de una
lizenciatura o tener preparacion equivalente.

c)Fara el nivel €, habsr acreditado todos los estudios de una

licenciatura o tener una preparacidn equivalente.
REQUISITOS FARA INGRESAR COMO TECNICD ACADEMLICO ASOCIADO

a)Fara el nivel A, tensr grado de licenciado o prepatacidn equiv-
alente, haber trabajado un minimo de 1 ako en la materia o &res
de su especialidad.

bYFara el nivel B, tener grado‘de licenciado o prepatracidn equiv-
alente y haber trabajado un minimo de 1 aRo en la materia o Area
de la especialidad y haber colaborado en trabajos publicados.
crfFara el nivel £, tener grado de licenciado o preparaciodon equiv-
aleﬁte, haber trabajador un minimao de 2 afos en la éateria a area

de su especialidad y haber colaborado en trabajas publicados.
REQUISITOS FARA INGRESAR COMO TECNICO ACADEMICO TITULAR

a)Fara 1 nivel A, tener grado de maestro o preparacion equi-
valente y haber trabajado uwun minpimo de 3 afos en la materia o
drea de su especialidad.

b)yFara el nivel B, tener grado de maestiro o preparacidn equi-

valente y haber irabajado un minimo de 2 afos en tareas de alta

c)Para el nivel G, tener grado de doctor o preparacidn equiv-—
alente, haber trabajado un minimo de 3 afins en  tareas de  alta



g

F

espaecializacion y haber calaborado en trabajos publicados.
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econdmico a los

e
aly

Institucion.
pendientemente de

Universitaria,

1.

de malario

11.
dias

I71.

0

dias,

V. A gquisnes cumplan 30 afos de antiguedad,

La

hi ]

A

cle
8

de

bo. 50,
UNAM se obliga a otorgar reconocimiento vy estimulo
trabajdores académicos que cumplan 10, 15, 20,
35, 40, 4% v S0 avosz de prestacidn de servicias a la
Dichos estimulos y reconocimientos se daran, inde~

logs que estén consagrados en la Leoirslacian
conforme a la siguiente tabla:
A quienes cumplan 10 alos de antiguedad, el importe de 20 dias

inkagra.

quienes cumplan 15 aRos de antiguedad, el imparte de 20
salario integro.
guienes cumpian 20 akos de antiguedad, =21 importe de 40

salario integro.

gquienes cumplan 2% akRos de antiguedad, el importe de S0

salario integro.

el imparte de 60 dias

de salario integro.
V1. A quienes cumplan 35 adlos de antiguedad, el importe de 70
dias de malario integro. )
VIl A quienes cumplan 40 afios de antiguedad, el importe de 80
dias de salaric integro.
YITI. A gquienes cumplan con 4% afos de antiguedad, el importe de
70 dias de salario integro.
IX. A quienes cumplan 350 afos de antigusdad, @l importe de 120
dias de salario inteqrn.

El pago de esta prestacion serd automiatico vy el derecho de

reclamarlo prescribira en

La

diploma

dos afos.

UMAM entregard a los acreedores a estse reconocimiento wun

v una medalla con una inscripocion alusiva.
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ANEXD IV

REGLAMENTO DEL. ESTIMULD FOR ASISTENCTIA AL FERSONAL ACADEMICO
Capitulo 1

Disposiciones gensrales

Articulo 1. El presente reglamento tiene por objeto detinir las
bhases aplicables para el otrogamiento del estimulo por asistencia
al personal académico, de acuerdo a lo dispuesta en =1 Contrato

Cole

J
o

C

1]

ivo de Trabaio y en el Convenio celebrado con +fecha % de

septiembre de 1985.

Articulo Z. El estimulo materia de este reglamento seria otorgado
por cada peribtdo lectivo, 2]l cual abarca tanto ja impraticién de
cursos  come e rEalizacion de las tareas derivadas de los planes
y programas intersemestrales o interanuales. comprendidos dentrd

e

del ado escolar aprobado por el Consejo Universitario,
Articulo 3. Fara tener derecho al estimulo se requiere que el
presonal académico cumpla con un minimo del 204 de asistencias
durantz  todo &1 periddo mencionado en 1 articulo que antecede,
2n la actividad académica encomendada en los términos de 1la
Legislacion UWUniversitaria y @l Contrato Colectivo de Trahajo,

celebrado entre la UNAM v las AAFAUNAM.

Articulo 4. La UNAM semestralmente pagard la parte proporcional
del estimulao, equivalente a siete dias y medio del sueldo,
giempre que al concluir dicho periddo el cémputo de asistencias
2n el miemo sea del 207 como minimo.

£l semestre se inicia a partir del primer dia de clases y
termina hasta 21 Altimo dia del periddo intersemestral, con-
grdarandn como tal 21l inmediate anterioer al inicio de las clases

del siguiente scmestre. El pago smestral se hard al  personal
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académico contratado por horas.

Articulo 5. L.a aplicacién & interpretacion del  pregente
reglamento, compete a la Comisitn Mixta de Frestaciones Bociales

del Personal Académico.

Articulo 4. Las disposiciones de este reglamento son de obaervan-

cia ghligatoria para la UNAM, las AAFALINAM y demas intoresados.

Capitulo II

De la procedencia

Articulo 7. La Direccién General de Farsonal, a través de las
secretarias o unidades administrativas de las distintas depen--
dencias académicas universitarias, coodinara el control de asis-

tencias, para el debido otorgamiecto del estimulo respectivo.

Articulo 8. &1 finalizar el pariddo lectiveo, o los semestres en
¢l incluidos, segin =21 casc, el titular de la dependencia, bajo
s mas eshricta responsabilidad elaborara el listado del personal
académico con derecho al pago de la parte proporcional deid
estimulo, v lo enviard a la Direccion General de Personal con los
registros de asistencia respectivos, a fin de que éste evalie la

documentacidon para determinar la procedencia del estimulo.

Articulo 9. Los listados del personal académico que se consideren
con derecho al estimulo, enviados por los titulares de las depen-
dencias & la Direccién General de Personal, deberén acompa-—

Harzse con los sigusntes datos:

a)Aviscripoon
biCategoria

Y Hiomby ees

[T U—
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d)Registro Federal de Causantes
2) FPariddo por el cual se solicita el estimulo, ¥

f)Forcentaje de asistencia

Articulo 10, Estos listados podran ser avalados por el secretario
administrativo, &l secretarip académico o, en su caso, potr el

coordinadaor de la dependencia correspondiente.

Articulo 11. La documentacitn sefialada devera elahotrarse y en-
viarse a la Direccion General de Fersonal en un lapso no mayor dos

dies dias habiles, contados a partir del término del periodo por

il

el que se solicite, para tramitarse su pago.

Articulo 1Z. La Direccidon Gemeral de Fersonal, previo analisis de
los registros, elaborard v enviarda a la dependencia respsctiva,
una relacién del personal académico que haya tenido derecho al

pagn del sstinulo.

Articulo 13, Tramitade la documentacidén que acradite a los
beneficiarios del estimulo, la Direccion General de Fersonal
contard con wn  periddo de tres gquincenas para efectuar 21 pago

correspondiente.

Capztule IIX

Des las licencias para efectos del pago del estimulo.

Articula 14, S6lo se considerardn como asistencias las licencias
que se otorguen pot los gsiguientes conceptos:

AlFar enfermedad profesional o accidente de trabajo

PYFor gravidez

I Dictar cursillos o conferencias solicitadas por la dependencia
de sul adscripoeidn

MAsIstir a reuiniones cientificas o culturales, a instancias de

la institucion
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iones académicas, solicitadas por el titular

o) Deseaperhar  comis

v

respectivo

En estos casos deberan ser avalados por el Consejo Técnico y
en su caso, par el tituwlar de la dependencia.

Los casns no previstos en este articule seran considerados

comd faltas de asistencia.

Capitulo IV

Del procedimiento de inconformidad por falta de pago del estimulo

Articulo 13, Loa trabajadores académicos que se consideren atec-
tadoe por la falta del pago del estimulo, objeto del presente
reglamento  pode4n  interponer  recurso de inconformidad ante la
Comision Mivta de Frestaciones Sociales, en los terminos del Con-

trato Colectivo de Trabajo.

Articulo 1&. La reclamacion podra hacerla valer e! trabajador
académico ante la Comision, a partir del momento en que sea ex—

igible la obligacidn.

Articulo 17. El escrito de inconformidad debera presentarse por
triplicado y deberd contener los argumentos y las pruebas que

acrediten la procedencia de! octorgamiento del estimulo.

Articulo 1. Admitido =21 recurso de inconformidad se correrd
traslado al titular de la dependencia o de la Direccidon General
de Ferszonpal, segin sea el caso, para que en el término de cinco

dias habiles siguientes al que en lo reciban l& den contestacién.

a

Articulep 19. 8i la Direccidén General de Fersonal o la dependencia
correspondisnte dejan de contestar la inconformidad planteada se
tendran  por ciertoz los hechos narrados por el trabajdor
o

académico, salvo  que de las documentales ofrecidas se desprends

vor
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1o cantrario.

Articulo 20, La Comisidn Mivta de Freztaciones Sociales en )
auto admizoric, solicitard de las autoridades recurridas que al
contastar el recurso remitan los documentos en que se funden sus

exceptiones y defenzas.

Articulo 21. Agotado que sea el procedimiento la Comision

resolvera lo conducente 2n un kermino de diez dias habiles.

Articulo 228, La resolucién emitida por la Comision se naotificara

it

a las partes en forma personal dentro de los tres dias habiles

siguientes y obliga a las depéndencias como a los inconformes.

Transitorios

Articulno primero. En cada dependencia y de acuerdo a sus par-—
ticulares necesidades se elaborard un proyecto de relgamento para
regular  la asistencia de las labores académicas en periocdaos in-
tersemestrales o interanaluales del personal académice . 2 Este
proyecto serd puesto a la consideracidon de la Comisidn Mixta de
Frestaciones Sociales, patra que previamente aprobadao por  ésta,
sirva de base para el coimputo de la asistencia en dichos
peritdos, el cual =ze tomara 2n cuenta para calcular 21 noventa

por cienta gque constituye el supuesto para prestacion.

Articulo segundo. $Se derogan  los acuerdos o disposiciones an-—
teriares que se npongan al presente reglamento con excepcion del
contenido de los documentos sefialados en el Articulo 1. de este

reqglamento.

Articulo tercero. El presente reglamento entra en vigor =21 dia 18

del mes de diciembre de 1985,
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Fublicado &2n la Gacetas UNMAM, el 20 de enero de 1986.



LAY

for SN NI PEL DITSTENMA DE CATEDRAS Y E3TIMULOS ESPECIALES DE LA
CHRIVERSLLAD HACTONAL AUTONOMA DE MEXICO

Articule 1. El Sistema de Catedras y Estimulos Especiales de la
Uriversidad Hacional Autonoma de México tiene por objetivo promo-
var la superacion del nivel académico de la Institucidn, mediante

un incentivo a prafesores de carrera y técnicos académicos que se

hayan distinguido particularmente en =1 desempelfo de sus  ac-
tividades académicas.

Articulo 2. Se entiende por CaAtedra v Estinmulos Especiales, un
incentivo que sea esteblecido en las dependencias de la Univer-—
sidad previa aprobacion de la Comisidn del Mérito Universitario
del consejo Universitario, con los recursos vy en la  forma vy

tarminos previstos en este Reglamento.

Articulo 3. Fara cumplir con el Dbjetivo del articule 1, la UNAM
promovera, antre petsonas fisicas vy morales de los sectores
piblicos, social o privado, &l otorgamiento de donativos que se
destinaran al establecimiento de Catedras o Estimulos Especiales
que  se conferirdn a profesores de carrera v técnicos académicos,

2n la forma vy términos previstos en este Reglamento.

Articulo 4. Con los donativos sefialados en 21 articulos anterior,
=&  constituirdn fideicomisos, en los que la UNAM sera
fideicomitente y fideicomisaria. La institucidn fiduiciaria sera
la que designe el Fatronato de la UNAM. No obstante lo anterior,
s1 el donante desea establecer 21 fideicomiso podrad hacerlo =2n la
institucion fiduwiciaria de sl eleccitn y aparacerr comQ
fideicomitente, en ente supuesto e1 fideicomiso sera irrevocable

y htraslativo de dominio.

—— e



Arbaoculn 5 L& Catedesa [opeacya
protaesoe v Esltimula Zspecia

Aacvademico.

Articulo H. rada fider1comiso ten
de upa Catedrra o de Estimulo 2spec
cantidacd de $12,000,00 (doce millo

aque se nvertira en la famra que o

intareses que &sta 1nversion produ
académico benefizi1ado, &l Z0% de )
produrcay se agiqgnara al trabajado
de los intereses €1 2z de tirempo .

resto sara »

media Ltiempa, y el

fideilicomiso.
Articulo 7. La Catedra o el Estaim
que sehale el donante y =1 no lo h
MArticuleo 8. La cantidad que se
este Reglamento, sera revisadse anu
por el Tesorera-Conteroalador, B
Lag adecuacirones que se  {oroawl
Conse)a Un:versaitarao,

Artaicuio 7. Feira laus efectos del

correspondan & ia UMAM, COn Mot
reafiere este Reglamento, AB1 oM

fideilcomisario  en &l articulo 3ES
Operacirones de Credita v demas dais
¥ EN Oaneral, patra todo acto de
los fadeicomsos de que 3¢ bratag

raprasentacion de la
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|
il
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Sara

ifi
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7

bi

.')L
] es @]l 1ncentivo reterente &l

! el referentea 2l taoniIco

dra como tin 21 establecimiento
1al v =2 constituwara con e
nNss de pesns L/100 m.n.), misma
stablecca el articulo 4. De los

z¢Aa, 58 aslynarad al trahajador
Oos 1nterssess que esta 1tnversidn
r acadamico beneficirado, el F0%
ompleto, o el 197 81 es de

emnverti1do a aefectos del proplo

ulo se abrura en la dependencia

ici1ere., lo seralara g1 Rector,

egpacrf1oca 20 2) articulo & de

alasnte, ¥y en su Caso, adocuadas

Fea bor,

chando s oponion de!

0 debersa ser aprobadas por el

SISIC1CI0 A8 T0S P Fd BT ol w3 QUi

v de ios fTidoicomiBos a gue e

los estipul ados en tan o del

1

ge la Ley General de Titulos v

POSBICIONas liegales aplicables
admimistracron vrelscionado con

el Fatronateo peodra delega:  la

Inctitucion en vl Tesaorerc-—-Contrpolador.,

este Reglamanto, T UNAPM solo



recibiira donatives de personas de reconocida probidad o honeradern.
Mratandose do por scnas morales privadas, s Preaquericia ademas  de

o anteriocr, que zus princlpilos y F1ines no sean contrarios a los

de la nztytusion.

“ticule L. Las catedras o Fstimulos Espacirales eshablecidos en
los torminos de este Feglamento, llevarédn @1 nombre de la persona
quid designe el dornante si1empre v ceando reanana los raaguasitos
senelados en el artyculn anterior, o los bhays reuvino  en vida,
cuando  se  trate de personas fallecidas. Er los gaszos an que el
donante no seleccrone un pombe@e @n particular, el kHootor 1o hara
en su lugar,

Articulo “e Fara el astablecimients de una Catoedr:s o £3tannlo
Especial en una dependencia de 1a UNMAM, se requaprs:

Arlue se otorque a la Univecrsidad un donativo suficrente para tal
fin en 1oz terminog del articulo 2 de sste Reglamento, cubirren
dose de logs trequisartos saaalados en los articulos 10 v 1),

biRue la Comrisi10r del Mécito Universitasi1o del Conselo Untver-
girltario de lx UMAM emita su 3aprobacian al vaspag Lo, la gque g«
concretara o eraminar los aspedtos de erobidad v honrades 3 quo

s refisre aste Reglsmento.

Arthiculo 13, Fodran recibir 1oz Catedras o Estainulos tsp2aTiales
los miembros del personasl  ascadémico de la UNAM auve tengan 1a
calidad de proatosores da carrera o de teocnicos academisas, v que
a Juichvo del Conselo Tecmico correspondiente se hiasan distanguaido
de: man@ra sobrssaliente en &l desempeao deg  sus actyvidades
academicas, yoAQue tengan una antrguedad minlmad Jde C1rnD Asas al

sers1c1o de Ta wostitucon.,

artioculo 14, Lada ARg 9 cracdo la Catedra o el Estaimuioc se 20
cuentran vaoantes. caitz Conse s féecnico hara pubjroar 1 1a

Gaceta UMaAM lag zon.ocatorias rars la preazentacion de zolic:tudes

[



para las Catedras o Estamulos Especiales.

Articulo 150 Llag zoliciitudes debesran ser presentadas al respec—
tivo Comsejo Téecnico en un plazo que concluird a los treinta dias
de haberse publicado la convocatoria v deberan acampariarse por lo
menans oe:

alCurriculum vitae

bYFotocopias de  los documentos que acrediten la preparacion
academica del solicitante;

c'Documentos en  los cuales consta su adscripcocion, categoria v
nivel, funciones asignadas, antiguedad en las mismas, antiguedad
en la Instituciaon v vigencia de su relacion laborals v,

d)lLozs demis requisitos que determinge el respectivo Consejo

Téonica,

ArlLiculo l&. Fo podir&an concursar: quienes no tengan una relacion

laboral con la Universidad, quienes gocen de una beca que im-

pligque remuneracion 2ceonomica o aquienss  ocupen un ouastn ad-

ministrativa en la UNAM, a mence que e comprometan a r2nunciar a

ellos si obhtienen la Catedra o o) Estimulo,.

Articule 1?72, Loz Conselos Toegnico: avaluaran los méritosz de los
zalicitantes v procederan, SN SU Casn, a la asignacion de 1la
catedra o del Estimule Especial, comunicandolo a través del

Director de la dependencia al Rector ¥ al Patronato.

Articulo 18. Los Consejos Técnicos, al evaluar los méritos de los
gsolicitantes, tomaran en cuenta:

a’bHu labor académica,

b)Su labor de extensiong

cll.a farmacion academica del solicitante;

d)8u antiguedad =n la UNAHM,

2)5u intervenzion en la  formacion de personal  académico yv/0
desartollos tecnologicos o servicios técnicos de espacial impor-

tancia para La Institucion, en =1 zaso de los técnicos
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academicos; vy,

s

—

Su abre publycada.
Los Consejos Técnicos podran solicitar la opinion razonada
de las respectivas Comisiones Dictaminadoras siempre v cuande 10

Juzguen partinence.

Articulo 19 Las Catedras v logs Estiamulos Especiales conferidos
en los términos de este Reglamento tendran una vigencia de un aho
y podran prorrogarce hasta por dos afos 2n forma consecutiva, por
acuerdo del Consejo Técnico correspondiente a solicitud del 1n-

teresado,

Articulo 20, FPara los efectos del articulo anterionr, los 1nter-
e#sados deberan presentar su splicitud de prorroga ante el respec
Livo Conse)o Téanico, sesenta dias naturales antes del término de
la Catedira o 21 Estimulo pra que éste, previa evailuacion de liag
actividades realiczadas por a1 solicitante durante 1 altimo
perioda de vigencia, decida sobre @l otorgas

miento o negativa de ls prorroga.

Articulo 21, Fara 2]l procedimiento de prorroga del incoentive,  3e
aplicaran en el conducente, lag nurmas respecltivaes de este
Reglamento, en la 1nteligencia de que ta informacion que se  &d-
Jjuntapr a la solicitud, debera referirsa sxclusivanante 2 las ac-
tividades cvealizadas pos €1 solicitants durante el altime periodo

de vigencira del 1ncenbive,

Articulao 22. L.a

0n

remunaraciones a que s=2 refere este Reglamento

seranm entregadas menszualmente s los benaficiados,

Articulo 230 Las cantidades =2nireqgadas al personal académico con
motivo de ta aplicacion de este reglamento corstituven un  incen-—
tivoe que de ninguna manera se consti1derard comno parte del szalario
0 como contraprestacidn por s2rvicios  prestados, S1h COomd una

beta, y s <onterira  sin peridicie d& otros incentivos con-
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2

temelados en la Legizlacion Universitaria. l.a abligacion del

)

recipiedario g conbtinwar  realirzando sus labores con toda

A

eficacia.

Articuwlo 24, Loz incentivos a que se reafiere este Reglamento se
sugpaerderan en caso de que el destinatario de los mimnos deje de
prastar sus servicioe de carrera a la Institucion o s1 cae en los
supufstos del articulo 16 de este Reglamentc. En estos casos, la
totalidad de 103 1intereges producidos sera reinvertida en los
términos del articulo &, y ©1 consejla Técnico omitira 1la

canvocatoria para ocupsar dicho CAtedra o Estimulo.

Articulo 25. La ainterpretacion de este Reglamento sera respon-
sabilidad del Abogadn General de la UNAHM.

THRANSITORL0S

UNICO. El presente Reglamento entrard en vigor al dia siguiente

de su publicacion en la Gaceta UNAM.

R e e e h s L R R P IO U R p—

aprobado en la sesion del Consej)o Univeritario del dia 26 de Sep-

tiembre de |98%5.



ANEXO VI

CLAUSULA No. &=

ESTIMULOS

1. A los trabajadores que durante un trimestira

faltas de asistencia ni retardos,

gratificacion equivalente a

1a

UNAM  les

cunta que se

acuerdo a su rango de salario en que se encuentre

al momento de concluiir 2] trimestre en el que se

al pago de estimulo sequn el siguiente cuadro:

Rango |

}"asta *15(3":—“)(:'.')().'. Ca s s s ey

Rango . 2

De $150,000.00 a $1635,000,00,

Rango 3
De $1635,001.00 a €180, 000,00,

Rango 4

De $180Q, OOl O MAS . v e n o oaa

LHLA, 000, O

515,300,900

SEL7 700,00

«$12,3500, 00

R 2
2

fno incurran en
otorgara una
determinara de
el trabajador

haga merecedor

2. 6 laos trabajadores que durante los cuatro trimestres del ado

se hagan merecadaores a la

gratificacién trime

stral, se les

otorgara en forma adicional una gratificacion equivalente a 1o

que se menciona en 2l cuadro siguiente:

Rango 1

HE\Sta $15‘:"0‘:M)-‘:") .II.llllllllIllll.llll'%23!!:!‘)‘)-‘:)‘:]



g7’
rango &

D $ 150,000,000 a 1A%, 000, 00, 00 veeeenaaea$DE,000, 00

Rango 3

Dea $1675,001.00 a $180,000000, 400w ieeasaqsBI0,000, 00

Fango 4

De $180,001.00 a $200,000,00 O MAS. ... 532,000,000

2. A los trabejadores que durante alguno de los trimestres no in-
curran en faltas de asistencia ni hagan uso de slquno de los dias
aconomicos a que tiende derecho en ese trimestra, la UNAM, les
cubrira 21 1mporte de los mismos, calculade a partir del sueldo
tabular dirario del trabajador, al momernto de concluir el
tirimestre mas $4,000.00 de prima en 1987 vy $4,000.00 a2n 1988, El
disfrute de un solo dia econdmico 2n el tmimestre excluye al
trabajador del paqgo del estimele v de la perima correspondiente.

4, A los trabajladores que durante el afo no incurran en faltas de
asistencia vy habilendo wsado wuno o mas dias economicos pero de
modo tal que el disfrute de los mismos en ningun caso  se  haya
hecho n lunes o viernes;y el dia preavio 9 postarionr a cualgquer
dia de descanso obligatormio, peridde vacacronal, vacaciones
adicionales o dias festivos, s les otorgara una gratificacion

anual de $8B, 000,00 duante 1987 v 12,000,000 Jurante 19858,

S Fara poder concursar al pago de un  trimestre  por primera
uasion, en cuatquiera de 103 casos mencilonados en esta clausula,
sard Necaesario gue 2l trabajador inmediatamente antes de la facha
del inichiro del tramestre, tenga por 1o menos selis aeses de ser-

viglo wtninterrumpildos en la Institucion.,

&, Esta prestacioen se compuiard del lo. de noviembre a1 31 de oc-

tubre del sirquients aldto., no sudidndose acumular los trimestres de
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i AR con los del siguiente.
7. La peusbia fehaciante de los trabajradeores en todos Igs cCcasog
serda la tarjets de asistencia registrada medirante relold checador

debidamente fFirmada por el terabajador.

g8.Aquel los trabajadores cuva jornada es inferaor a la actual  es-
tipulada en el Contrato Colectivo de Trabaijn, pero qua en su con-
trato individual de trabalo (forma unica) tiene establecida una
jornada inferior, =1 saran sujietos al pago del estimulo si1empre y

cuando cumplan con 1o estipulado en esta clausula.

7. Fara aquellos que trabajan una jornada inferior ¥y  su  diorma
unica de contratacién establece jornada completa, de acuerdo al
Contrato Colectivo de Trabajo, no seran considerados para el pago

de los estimiios previstos en @sta clausula.

10, NMinguna falta de asistencia s considerara Jjustificada para
los efectos del otorgamiento de estos estimulos. salvo las
derivadas de licencia y gravidez, enfermedad grave debidamentes
conprobada gque amerite 1ncapacidad del tracajador por mas de 8
dias dada por el 1S88TE, o cierre de CEND] o Jardin de Mirios o

por causas 1mputables a la UNAM,

1l. Para efeclios de este clausula s2 a2ntisnde por:
UN ARD: El periodo comprendido entre el lo. de noviembre ¥y el I

de octubre.

ler. TRIMESTRE: El comprende los meses de noviembre, diciembre v

enarg.

Fdo. TRIMESTRE: El gque comprende 1os meses de febro2ro, marso v

abril.
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der, TRIMESTRE: El que comprende los meses de  mavo, junio v

JU L 10,

do. TRIMESTRE: £1 que comprende los meses de agosto, septismbre v

octubre,

FALTA DE ASISTEMNCIA: Dejar de cancurrir a laborar a su lugar de
trabajo en la jJornada establecida en su Contrato Indivadusl, cu

O $in causa justifticada.

RETARDOS: El1 registrar su asistencia un minuto despuas dal tiempo

de tolerancila de gquance minutos,

i Fara los efectos de esta clausula =21 derecho a dias

economicos por trimestre se distribuirdn de la manera siguiente:

FRIMER TRIMESTRE: dos dias.
SEGUNDO TRIMESTRE: tres dias
TERCER TRIMESTRE: dos dias
CUARTO TRIMESTRE: tres dias.
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AMNEAD VI

REGLAMENTO IMTERIOR DE TRARAJO DEL  FERSOMNAL  ADMINISTREATIVO AL
SERVICIO DE .64 UNIVERSIDAD NACIOMAL AUTONOMA DE MEXICO.

TITULOD SEXTO
CAFTITULG I1I

ESTIMULO

Articule 1435, £1 cumplimineto de este raglamanto « 1oz séritos
zspeciales que en &) desempehc de susz  labores adguavan los
trabajadaores, B€1°ANn reconpensadas Con natas DuRNAs o

gratiticaciones.

Se concedera una nobs duena al trabajasdor ques
1. No hayva tngure do @n retardoa,. nt faltas: d2 ssisbescis de pyne
guna clage, Forr weaste concerte no radosn oonasder:s . de tros

notas durante el ano.

1I. Se distinga poe zu dilrgencia » coritzs.a 2n =u btrato con &

ot

publico. Far cztve cureepds o odr-an concederse mas do ores notaz

v anta ! aFe,

i

ITI, E&n cualauiae e de instrascion cbtenga una calificacion
swperios a acha,

(v, SHemsztralmante sze hava Jdistinjuildo como observante de las
reglas de  sequridad  en su trabajo ¥y per los conse)ns que sobre

las mi smas de & sus Ccompansros.

Articulo 144, se concederan Jdos notas buenas al trabkaoador gue:
1. Ademaz de no 1ncurrir e falta alquna, s distingua por  su

asiduidad v 2firciencia en la instrucciron de sus compareros.  For
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ezte concepto no podran concederse mas de cuatro notas en el aho.

IT. Ademés de no incurrir en falta alguna, mejore notablemente la
intengidad vy calidad de sus labores en su jornada ordinaria. For

aste concepto no podran concederse mas de cuatro notas al arno.

Articulo 145, Se concederan al  trabajador uwuna gratificacion
equivalente a un mes de su salario por cada proyecto para
simplificar el trabajo o sistematizar las labores que presente y
que sea aceptado y aplicado. A
Articulo 146. Cuando un trabajador se haga acreedor a una nota
buena, dsta cancelara otra mala en que haya;incurrido en el

transcuwrso del afo.

Articulo 147. Cuando un trabajador hava lahnragb durante.’ diez
afos ininterrunpidos en la Universidad y no haya tenido ninguna_

promocién, deberd subir una cuota en la escala de salarios de su

i
R
r
i
3
i

categoria correspondiente.
Articule 148. Las recompensas de que hebla en este capitulo, sé-

tendran en cuenta en mérito del trabajador en cas@ de pﬁcmbtidn.ﬁ

Articulon 149, Loz méritos no previstos en este reglamento se
recompensardn a criterio de las autoridades, con’'intetrvencion de

los representantes de los trabajadores.

Articuleo 150. Cuando las autoridades o los jefes de las depen-

dencias concedan recompensas o estimulos, daran mﬁowtunidad a los

representantes locales de los trabajadores para que puedan emitir

su gpinidn.

Articulo  LS1. Fl  importe de las cantidades descontadas de losa

salarios de los trabajadores por retardos y faltas de asistencia,
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se destinaran para servicio social de los mismos.

Articulo 152, El tramite para aplicar las sanciones y egtimuléé
de este titulo tendr&d como base &1 acta o comunicacion ad-
ministrativa gque levante =l jefe de la dependentia, en donde se
precisard el motivo de la misma. Por separado debegria enviar:
I.Original y copia a la Direccidn General de Fersonal.

IT1.Copia al interesado.

I1l.Copia al representante local de. los trabajadéres.

AN

Articulo 1533. Fara el control de la conducta de los trabajadorés
con el pablico, se dara difusién al hecho de que toda persoana quél

s@a atendida en un tramite universitario podra libremente comunis

car por escrito al jefe de la dependencia o aut&ridad supeﬁioh;;

U opinion favarable sobre el compotrtamiento del personal.
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