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por Juan José Calva Gonzdlez

1 libro Gestién de recursos huma-

nos en bibliotecas del Dr. Fede-
rico Herndndez Pacheco es una obra
que consta de los siguientes capitulos:
el primero “Gestion de recursos hu-
manos: evolucidn y tendencias”; el se-
gundo, “La planificacién estratégica y
la gestién por competencias de los re-
cursos humanos”; el tercero, “Anali-
sis y descripcién de puestos de traba-
jo y seleccién de personal”; el cuarto,
“Analisis del rendimiento y retribu-
cién del personal en bibliotecas”; el
quinto, “Estrategias para laformacién
de los recursos humanos”; el sexto,
“La cultura organizacional”, y el sépti-
mo, “El bibliotecélogo como empren-
dedor”. También presenta al final una
serie de consideraciones finales y una
amplia bibliografia.

La administracién de unidades de
informacién ya sean bibliotecas, he-
merotecas, archivos, centros de docu-
mentacién, centros de informacion,
etcétera, es una labor compleja que
requiere no s6lo de conocimiento ad-
ministrativo y bibliotecolégico sino en

INVESTIGACION BIBLIOTECOLOGICA, Vol.26, NUm.58, septiembre/
diciembre, 2012, México, ISSN: 0187-358X. pp. 241-245

241



INVESTIGACION BIBLIOTECOLOGICA, Vol. 26, Num. 58, septiembre/diciembre, 2012, México, ISSN: 0187-358X, pp. 241-245

242

muchas ocasiones de intuicién, inteli-
genciay mucha calma.

Otra de las partes medulares de la
biblioteca que puede llevarla al éxito
continuo son sus recursos humanos,
los cuales conforman la parte més sen-
sible de la organizacién, sobre todo
cuando se las percibe como personasy
no como mobiliario que puede ser mo-
vido de un lugar a otro porla sola deci-
sién del jefe. Bajo estas circunstancias
es preferible que al personal de la bi-
blioteca se le considere como alguien
que puede aportar ideas para desarro-
llar la propia biblioteca en el lugar en
el cual él o ella se desempena.

Asi, esta obra que hoy se les pre-
senta a ustedes contempla precisa-
mente ese elemento esencial para el
6ptimo funcionamiento de los servi-
cios bibliotecarios y de informacion,
los seres humanos y cémo han sido és-
tos considerados a través de diversas
tendencias administrativas desde la
situacién pre cientifica pasando lue-
go por la cientifica y llegando hoy a la
actualidad.

El factor humano a veces relegado
y poco atendido, o tratado como un
objeto mas de la institucién y no como
ese ser que piensa y tiene sentimien-
tos. La primera parte del libro habla
pues del factor humano y el desarrollo
organizacional en bibliotecas, el per-
sonal, su funcién social y su poder en
el trabajo y laimportancia que tiene el
talento humano en el manejo general
de la biblioteca.

Asi es como en estos primeros ca-
pitulos se tratan aspectos como:

* Los catorce principios de Fayol.

* Las exigencias del entorno fac-
tores ambientales que afectan a
la administracién de los recur-
sos humanos.

* Las exigencias organizativas, los
factores internos de la organiza-
cién en si donde esta ubicada la
biblioteca.

* El analisis de la pirimide orga-
nizacional clasica y la pirdmide
organizacional invertida.

* La cultura organizacional.

* Sindicatos.

El segundo capitulo aborda los
asuntos de la planeacion estratégica
aplicada a la administracién de los re-
cursos humanos en donde se asumen
los seis procesos de la gestién de los re-
cursos humanos:

* Aplicacion.
e Admision.
* Compensacion.
* Desarrollo.
¢ Mantenimiento.
¢ Monitoreo.

Asimismo, ya adentridndose con
mas énfasis en la administracién de
los recursos humanos, el capitulo tres
entra con una parte importante en es-
te proceso que corresponde al anali-
sis y la descripcién de los puestos de
trabajo y seleccién del personal. Cabe
destacar en este apartado una ejem-
plificacién que presenta cémo son los
documentos sobre la descripcién de
puestos de trabajo con un ejemplo en



bibliotecas. De igual manera entra en
la discusién del problema del recluta-
miento interno y externo del personal
pasando por las técnicas para seleccio-
nar al mejor o mejores candidatos pa-
ra ocupar una plaza en la biblioteca tras
seguir una serie de pasos que deben ser
seguidos para alcanzar el fin de contra-
tar el personal adecuado para las labo-
res implicadas. Cabe sefalar que tam-
bién presenta una guia de cémo llevar a
cabo las entrevistas con los candidatos
para poder tener indicadores que ayu-
den a obtener la informacién adecuada
para poder tomar una decision y elegir
al mejor candidato. De igual forma, el
autor discute lo correspondiente a los
examenes que se deben realizar y sobre
todo entra en la explicacién de lainduc-
cién del personal en lo que serd su pues-
to de trabajo dentro de la bibliotecay de
la institucién que lo esta contratando.
Cuando se habla del personal que
labora en una biblioteca también se
tiene que mencionar su retribucién y
el anélisis de su rendimiento. Lo ante-
rior lleva a tratar el tema de evaluacion
de tal rendimiento y del potencial de
todo el personal de la biblioteca inde-
pendientemente, del puesto que se es-
té desempenando en ella. Pero hablar
de evaluacion nos lleva a entrar en los
métodos y herramientas para evaluar
el rendimiento, los cuales son siem-
pre ligandolos a lalabor con los libros.
Dentro de uno de estas formas de eva-
luacion trata la evaluacion 3607,

También conocida como evaluacién

multifeedback o feedback de multiples

RESENAS

fuentes, la evaluacién 360" trata de
dar una perspectiva del rendimiento
de los trabajadores en la que partici-
pan todas las personas que mantienen
algunas interacciones con el evaluado,
es decir, en esta técnica aportan infor-
macién los jefes, colegas, subordina-
dos si es el caso, usuarios internos y

externos y los proveedores.

Asi también, parte de esta evalua-
cién habla de un tema que es poco tra-
tado, el de cémo establecer los sala-
rios con base en varios componentes
que menciona el autor en algunos de
los apartados de este libro poniendo el
énfasis en algunos sistemas de retribu-
cién del personal con base en la valo-
racién del puesto y dando ejemplos de
cémo disenar los niveles salariales que
debe haber en una biblioteca.

Son también los seres humanos
quienes tienen el talento para sacar
adelante su propio trabajo, asi sea el
profesional que estd en el servicio de
consulta, o quien acomoda los libros
enlaestanteria, ambos pueden llevar a
cabo con talento sus actividades y ayu-
dar al éxito de la biblioteca, pero tam-
bién llevarla al fracaso si algo en la re-
lacion falla.

Cabe resaltar que al final se discu-
te el tema de la comunicacién interna
dentro de la biblioteca, lo cual lo lleva
a hablar de situaciones mas subjetivas
pero que también pueden ser planifi-
cadas y llevadas a la practica.

Algunos de los anteriores facto-
res son dificiles de tratar o es comple-
jo hablar de ellos porque se entra en
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terrenos dificiles, como la motivacion,
las necesidades del personal y los va-
lores individuales. Pero aunque los te-
mas anteriores sean complejos es pre-
ciso adentrarse en ellos, discutitlos,
investigarlos y realizar propuestas que
contribuyan al desarrollo de la admi-
nistracién de las bibliotecas y otras
unidades de informacién en un am-
biente adecuado.

La obra entra en estos problemas y
otros mas tocando elementos que per-
miten comprenderlas y enfrentarlas,
como es el caso de la comunicacién.

Aqui el proceso de comunicacién
organizacional es tratado conside-
randolo como un elemento que pue-
de ayudar y apoyar al director de la
biblioteca para poder entablar una re-
lacién de entendimiento con su per-
sonal, y por lo tanto permitir que la
biblioteca se desarrolle y les brinde
servicios bibliotecarios y de informa-
cién eficientes a sus usuarios.

La comprensién de cémo selleva a
cabo el proceso de comunicacién den-
tro de la biblioteca y la comunicacién
entre los jefes y su personal y su perso-
nal es una de las partes que merecen
atencion y una escuchaactiva, que per-
mitala retroalimentacién desde el mo-
mento en que se dan las instrucciones
de trabajo y siempre estar abierta a la
escucha sobre lo que el personal tiene
que decir, opinar o proponer.

Las comunicaciones lineales ya
no son adecuadas a nuestros ambien-
tes laborales pues en las bibliotecas
la comunicacién en un solo sentido
no lleva a su crecimiento y desarrollo

pues como ya se menciond en los pa-
rrafos anteriores los seres humanos
son el elemento m4ds importante para
el desenvolvimiento de una bibliote-
ca que crece. Tratar al personal como
un mueble mis de la institucion no es
acorde a nuestra condicidn pese a que
muchos jefes de nuestras bibliotecas
actian insensiblemente y piensan que
estan en lo correcto.

El establecimiento de canales de
comunicaciéon amplios entre el perso-
nal y los directivos de la biblioteca es
lo que permite adentrarse en otro de
los elementos de la direccién de recur-
sos humanos en las bibliotecas que es
la cultura organizacional.

La comunicacién permite adentrar-
se en este ambito tan dificil de tratar,
comprender y, sobre todo, aplicar, pero
no es imposible; la comunicacién suele
ser lallave que le permite el director de
la biblioteca avanzar hacia la obtencién
de un clima organizacional y por tan-
to tocar la motivacion personal, y sus
potencialidades, y hace de la biblioteca
una institucién social que debe estar en
constante cambio y desarrollo en todos
sus aspectos, tanto en sus colecciones,
como en sus servicios y la utilizacién de
las tecnologias para alcanzar la optimi-
zacion de atencién a sus comunidades
de usuarios. Pero ala vez estamisma co-
municacién le permitira al director un
contacto e intercambio de opiniones e
ideas entre la biblioteca y sus usuarios
que también tienen mucho que decirle
ala biblioteca en su conjunto.

Pero poder aplicar los elementos
del proceso de la comunicacién y la



motivacion del personal requiere te-
ner un perfil bien establecido del per-
sonal que labora en la biblioteca, es asi
como entran en escena otro elemen-
to abordado en otro capitulo del li-
bro: los diagnésticos del personal en
las bibliotecas o en los sistemas biblio-
tecarios son tan importantes que per-
miten por medio de cifras o niimeros
ver cual es la verdadera situacion, des-
de la medicién del ausentismo, como
los permisos o licencias en un perio-
do de tiempo determinado o las bajas
mismas del personal en las bibliotecas.

Por ultimo el tema del bibliote-
cblogo como ser emprendedor es al-
go que el autor trata con gran interés
considerandolo como impulso motiva-
cional interno del propio gestor de los
recursos humanos que puede llevar al
éxito su unidad de informacion junto
con todo el personal a su cargo.

A través de los siete capitulos del li-
bro y sus ilustraciones, graficas y tablas
se encuentra uno de los pocos libros que
permite plasmar estos temas dentro de
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lalinea de recursos humanos en la ad-
ministracién de bibliotecas.

El sindicato, la motivacién, la co-
municacién organizacional, el desa-
rrollo organizacional, la cultura orga-
nizacional, el clima organizacional, el
reclutamiento y seleccién del perso-
nal, el ser emprendedor y los salarios,
constituyen temas delicados y funda-
mentales para el futuro administrador
de las unidades de informacién que
tiene un conocimiento bibliotecolégi-
co. Ojala que tal administrador pueda
valerse de esta obra para tener algunas
ideas o formarse un criterio de cémo
enfrentar las diversas situaciones que
se presentan dia a dia en el acontecer
de nuestras bibliotecas, ya sea publi-
cas, universitarias o especializadas.

Considero esta obra de gran utili-
dad; sus capitulos pueden aportar o apo-
yar realmente las diversas asignaturas
relacionadas con la administracién de
unidades de informacion que se impar-
ten en nuestra Licenciatura en Bibliote-
cologia y Estudios de la Informacion.
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