UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

LA ADMINISTRACION POR VALORES EN LA BIBLIOTECA CENTRAL DE LA

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA, PARA UNA BUENA

ADAPTACION DEL RECURSO HUMANO

TESIS

PRESENTADA A LA JUNTA DIRECTIVA DE LA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

POR

CLARA LUZ ENRIQUEZ CASADO

PREVIO A CONFERIRSELE EL TITULO DE

ADMINISTRADORA DE EMPRESAS

EN EL GRADO ACADEMICO DE

LICENCIADA

GUATEMALA, JULIO DE 2006.



MIEMBROS DE LA JUNTA DIRECTIVA
DE LA FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
DE LA UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA

Decano Lic. Eduardo Antonio Velasquez Carrera
Secretario Lic. Angel Jacobo Meléndez Mayorga
Vocal 1° Lic. Cantén Lee Villela

Vocal 2° Lic. Albaro Joel Giron Barahona

Vocal 3° Lic. Juan Antonio GOmez Monterroso
Vocal 4° P.C. Efrén Arturo Rosales Alvarez
Vocal 5° P.C. José Abraham Gonzéalez Lemus

PROFESIONALES QUE PRACTICARON EL
EXAMEN DE AREAS PRACTICAS BASICAS

Area Matematica-Estadistica Lic, Oscar Haroldo Quifionez Porras
Area Administracion-Finanzas Lic. Mynor René Morales Flores
Area Mercadotecnia-Operaciones Lic. Friné Argentina Salazar Hernandez

PROFESIONALES QUE PRACTICARON EL
EXAMEN PRIVADO DE TESIS

Presidente: Lic. Carlos Alberto Hernandez Géalvez
Secretaria; Licda. Lorena lleana Hernandez Garcia

Examinador: Lic. Mario Baudilio Morales Duarte



Guatemala, 21 de octubre de 2005

Licenciado

Eduarde Antonio Velasquez Camrera

Decano de la facultad de Ciencias Econémicas
Universidad de San Carlos de Guatemala

Su Despacho

Sefior Decano:

En atencion a la designacion que fui objete por parte de su decanatura el seis de
abril de afic dos mil cingo, procedi a asesorar a la estudiante Clara Luz Enriquez
Casado, came No. 9714553, en la elaboracion de sus tesis titulada “La
administracion por valores en la Biblioteca Central de la Universidad de
San Carlos de Guatemala, para una buena adaptacién del recurso
humano.”

La tesis cumple con las normas y requisitos acadeémicos necesarios y constituye
un aporte valioso para la carrera,

Con base en lo anterior, recomiendo que se acepte el trabajo en mencién para
sustentar el examen privado de tesis, previo a optar el titulo de Administradora

de Empresas en el grado academico de Licenciada.

Sin ofro particular me despido de usted, atentamente,

Lic. Ariel Ubaldo de Ledn Maldonado
Colegiado Mo. 1804



UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

DECANATO DE LAFACULTAD DE CTENCIAS ECONOMICAS. GUATEMALA,
VEINTE DE JULIO DE DOS MIL SEIS.

Con base en el Punto SEXTO, inciso 6.5, subincize 6.5.1 del Acta 21-2006 de la sesion
celebrada por la Junta Directiva de la Facultad el 4 de julio 2006, se conocio el Acta
ADMINISTRACION 031-2006 de aprobacion del Examen Privado de Tests, de fecha 13
de marzo  de 2006 y el trabajo de Tesis denominade: “LA ADMINISTRACION POR
VALORES EN LA BIBLIOTECA CENTRAL DE LA UNIVERSIDAD DE SAN
CARLOS DE GUATEMALA K PARA UNA BUENA ADAPTACION DEL RECUI}SO
HUMANO", que para su gradvacion profesional presento la estudiante CLARA LUZ
ENRIQUEZ CASADO, autorizandose su impresion.

Atentaments,




DIOS:

Padres:

Hermanos:

Amiga:

Amigos:

Comparieros de
Promocién, jornada

vespertina, afio 2003:

Licda. Edith Sieckavizza:

Asesor de tesis:

DEDICATORIA

Por ser mi fuerza, mi ayuda, por ser quién provee de
sabiduria y conocimiento; por permitirme terminar mi

carrera con gozo.

Por su ayuda, paciencia y carifio en todo momento.

Milda Jeannette y Edgar Ricardo por su apoyo

incondicional.

Manuela Elcira, por sus consejos, apoyo y

conocimientos.

Ana Gladis, Nery Roberto, Alejandra Marisol, por su

apoyo y carifo.

A todos, por dejarme aprender de cada uno de

ustedes.

Por su confianza, solidaridad, conocimientos y ayuda

durante la realizacion de la investigacion.

Lic, Ariel de Ledn, por su valiosa, profesional y
desinteresada ayuda en el transcurso de la realizacién
de la investigacion.



Biblioteca Central:

Unidad de Induccion y Desarrollo:

Catedraticos de la Facultad de

Ciencias Econ6micas:

Facultad de Ciencias Econdmicas:

Universidad de San Carlos de

Guatemala:

A todo su personal, en especial a la
Licda. Nelida Castellanos y
Licda. Mercedes de Beck, por su valioso

aporte a esta investigacion.

En especial al Lic. Otto Solis, por su
generosa ayuda y contribucion en esta

investigacion.

En Especial a los Licenciados Victor
Castro, Lubeth Garcia, Nery Guzman,
Carlos Hernandez, Mario Morales y
Licda. Lorena lleana Hernandez.

Por brindarme la oportunidad de ampliar

mis conocimientos dentro de sus aulas.

Por tan valiosa oportunidad de recibirme

dentro de la tricentenaria universidad.

iDIOS les bendiga!



INDICE

Introduccion

11

11.1

1.1.2

1.1.3

114

1.2

1.2.1

1.2.2

1.2.3

1.2.4

1.3

13.1

1.3.2

1.4

14.1

1.4.2

15

CAPITULO |

MARCO TEORICO
Administracion de recursos humanos
Importancia
Definicion
Proceso de la administracion de recursos humanos
Objetivos de la administracion de recursos humanos
Valores organizacionales
Que son los valores organizacionales
Importancia de los valores organizacionales
Fuente del sistema de valores
Tipos de valores
Administracion por valores
Qué es administracion por valores
Proceso de la administracion por valores
Factores que influyen en la administracién por valores
Motivacion
Liderazgo

Cultura organizacional

PAGINA

10

10

14

15

15

17

20



151

1.5.2

153

1.6

16.1

1.6.2

1.6.3

1.6.4

1.7

1.7.1

1.7.2

1.7.3

1.7.4

1.7.5

1.7.6

Definicion de la cultura organizacional

Funciones de la cultura

Indicadores culturales

El cambio en las organizaciones

Definicién

Etapas del cambio

Resistencia al cambio

Como superar la resistencia al cambio

Universidad de San Carlos de Guatemala

Breve historia de la Universidad de San Carlos de Guatemala
Fines de la Universidad de San Carlos de Guatemala
Organizacion administrativa de la Universidad de San Carlos de
Guatemala

Mision y Vision de la Universidad de San Carlos de Guatemala
Objetivos de la Universidad de San Carlos de Guatemala

Aspectos legales de la Universidad de San Carlos de Guatemala

20

20

21

22

22

23

23

24

28

28

30

30

33

34

35



CAPITULO Il

SITUACION ACTUAL DE LA BIBLIOTECA CENTRAL DE LA UNIVERSIDAD DE

2.1

211

21.2

2.1.3

214

2.1.5

2.16

2.1.7

2.1.8

2.1.9

SAN CARLOS DE GUATEMALA
Generalidades de la Biblioteca Central de la Universidad de
San Carlos de Guatemala
Breve resefia historica
Definicion de la Biblioteca Central
Servicios de la Biblioteca Central
Propésitos de la Biblioteca Central
Funciones de la Biblioteca Central
Objetivos de la Biblioteca Central
Estructura organizacional de la Biblioteca Central
Estructura fisica y ubicacion de la Biblioteca Central

Misiéon de la Biblioteca Central

2.1.10 Visién de la Biblioteca Central

2.2

221

2.3

2.4

2.5

Situacion actual de la Biblioteca Central de la Universidad de
San Carlos de Guatemala

Perfil del trabajador de la Biblioteca Central

Conocimiento de la misién de la Biblioteca Central por parte
de los colaboradores

Nivel de conocimiento de los valores organizacionales

Importancia que se da a los valores organizacionales en la

36

36

37

37

38

38

38

39

39

40

41

41

44

49

51



Biblioteca Central 54

2.6 Factores que influyen en la administracion por valores 56

2.6.1 Motivacion 56

2.6.2 Liderazgo 60
CAPITULO 1l

PROPUESTA DE UN PROGRAMA DE ADMINISTRACION POR VALORES

PARA LA BIBLIOTECA CENTRAL DE LA UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE

GUATEMALA

3.1 Introduccion 62
3.2  Objetivos 63
3.3 Estrategias 64
3.4 Responsables 65
3.5 Politicas 66
3.6  Actividades 67
3.7  Cronograma de actividades 68
3.8  Procedimiento para la implementacion de un programa de administracion

por valores en la Biblioteca Central 69
3.8.1 Primera fase: Descongelamiento organizacional 69
3.8.2 Segunda fase: Movimiento organizacional 70

3.8.3 Tercera fase: Recongelamiento 70



3.9 Proceso de aplicacién del programa de administracién por valores

3.9.1 Fase I: Aclarar la misién y los valores compartidos

3.9.1.1 Sensibilizacién de la importancia de un programa de
administracion por valores

3.9.1.2 Determinacion de los valores organizacionales de la
Biblioteca Central

3.9.2 Fase Il: Comunicacién de la mision y los valores organizacionales

compartidos
3.9.3 Fase lll: Alinear las préacticas diarias con la mision y los valores

organizacionales compartidos

3.9.3.1 Préacticas individuales
3.9.3.2 Préacticas de equipo
3.9.3.3 Préacticas organizacionales

3.10 Estimacion de recursos
3.11 Evaluacién y seguimiento
3.12 Beneficios

3.13 Limitaciones

Conclusiones
Recomendaciones

Bibliografia

71

72

72

77

81

84

85

86

87

90

93

95

96

97

99

101



CUADROS

INDICE DE CUADROS

Valores dominantes en la fuerza laboral de hoy en dia
Cronograma de actividades

Carné propuesto

Costo de materiales

Costo de recursos humanos

Total costo del programa

PAGINA

10

68

83

91

92

92



GRAFICAS

10:

11:

12:

13:

INDICE DE GRAFICAS

La rejilla administrativa

Modelo general de desarrollo organizacional
Organigrama oficial actual de la Biblioteca Central

Nivel de escolaridad de los colaboradores de la Biblioteca
Central

Sexo de los colaboradores de la Biblioteca Central

Edad de los colaboradores de la Biblioteca Central
Tiempo de laborar en la Biblioteca Central

Tiempo de desempenfar el puesto actual

Conocimiento de la existencia de la misién de la
Biblioteca Central

Conocimiento del contenido de la mision de la

Biblioteca Central

Grado de conocimiento de lo que son los valores
organizacionales

Conocimiento de los valores organizacionales contenidos
en la misién

Descripcidn de los valores organizacionales contenidos

en la mision

PAGINA

19

27

43

44

45

46

a7

48

49

50

51

52

53



14:

15:

16:

Necesidades de motivacion
Resumen de las necesidades de motivacion

Liderazgo

58

59

61



INDICE DE FORMULARIOS

FORMULARIO PAGINA

1 Boleta de opinion 79



INDICE DE ESQUEMAS

ESQUEMA PAGINA

1. Proceso de la administracion de recursos humanos 3



INDICE DE FORMATOS

FORMATO PAGINA
1 Declaracion de nuestros valores 80
2 Metas personales relacionadas con los valores

de la Biblioteca Central 85



INDICE DE TABLAS

TABLAS PAGINA

1 Nuestra mision 82



INTRODUCCION

El presente trabajo de tesis fue desarrollado tomando como base principal que la
Biblioteca Central de la Universidad de San Carlos requiere de una organizacion
y de un personal que trabaje de una manera eficaz y eficiente en el desarrollo de
sus actividades creando con ello un servicio que sea capaz de ofrecer la
satisfaccion de las necesidades de informacion, préstamo de libros, etc., para

gue de esta forma puedan crearse profesionales Utiles a la sociedad.

La tesis denominada “La administracion por valores en la Biblioteca Central

de la Universidad de San Carlos de Guatemala, para una buena adaptacion
del recurso humano” tiene como fin crear un clima organizacional optimo, un

cambio en la cultura organizacional, mejorar la comunicacion, la motivacion, asi
como un estilo de liderazgo mas participativo a través del uso y determinacién de
valores organizacionales compartidos por toda la organizacién, el conocimiento
de la misién y la vision organizacional, los cuales puedan servir de guia en sus

actividades cotidianas.

Este estudio se divididé en tres capitulos, el capitulo | trata acerca del marco
tedrico en el cual se fundamenta la administracion por valores, valores

organizacionales y otros temas relacionados.



En el capitulo Il se trata de la situacion actual de la Biblioteca Central,

determindndose las necesidades y conocimiento acerca de este tema.

El capitulo Ill contiene la propuesta del programa de administracién por valores
para la Biblioteca Central y este se divide en tres fases necesarias, teniendo en

cuenta las necesidades establecidas en el capitulo anterior.

También se determinaron las conclusiones a las que se llegaron, asi como las
recomendaciones que se creen sean necesarias para la utilizacién de la

propuesta.



CAPITULO |
MARCO TEORICO

1.1. Administracion de recursos humanos

1.1.1 Importancia

Lo importante de la administracion del recurso humano o de integracion de
personal como se le llama por diferentes autores, es una de las funciones
decisivas de los administradores y es determinante para el éxito o fracaso de las
organizaciones, debido a que, el recurso humano, es el activo mas importante
para las empresas, ya que sin éste, serian un conjunto de activos muertos, como
maquinaria 0 mobiliario y equipo, que por si mismos no desarrollan ninguna de

las actividades organizacionales.

1.1.2 Definicién
“La funcién de administracién de personal o formacion de equipos de trabajo, se
refiere a los conceptos y técnicas requeridas para desempefiar adecuadamente

lo relacionado con el personal o la gente en el trabajo administrativo” (4:2)

“La funcion de integracion de personal consiste en ocupar y mantener los
puestos de la estructura organizacional. Esto se realiza mediante la
identificacion de los requerimientos de fuerza de trabajo, el inventario de las
personas disponibles, reclutamiento y seleccién, contratacion, ascenso,

evaluacion, planeacion de carreras, compensacion, capacitacion o desarrollo



tanto de candidatos como de empleados en funciones a fin de que puedan
cumplir eficaz y eficientemente sus tareas.”(8:378)

Factores que hacen relevante la administracién de personal:

e La insatisfaccion y una nueva fuerza de trabajo.

e Nuevos estilos de vida.

¢ Nuevas leyes.

e Cambios en los valores.

e La necesidad de mejorar el desempefio en el trabajo.

1.1.3 Proceso de la administracion de recursos humanos

“La Administracion de Recursos Humanos produce impactos profundos en las
personas y en las organizaciones. Administrar a las personas en la organizacion
es un aspecto fundamental en la competitividad organizacional. Provision,
aplicacién, mantenimiento, desarrollo y seguimiento (y evaluacion) de las
personas son cinco procesos interrelacionados estrechamente e
interdependientes. Su interaccién obliga a que cualquier cambio producido en
uno de ellos influya en otros, lo cual originara nuevos cambios en los demas y
generard adaptaciones y ajustes en todo el sistema. Desde una perspectiva
sistémica, los cinco procesos pueden estudiarse como subsistemas de un

sistema mayor, como se ilustra en el esquema No. 1.



Esquema No. 1

Proceso de la Administracion de Recursos Humanos.

PROCESO

OBJETIVO

ACTIVIDADES
COMPRENDIDAS

Provision

Quién iréd a trabajar en la
organizacion.

¢ Investigacion del
mercado de
Recursos
humanos.

e Reclutamiento de
personal.

e Seleccién de
personal.

Aplicacion

Qué haran las personas
en la organizacion.

¢ Integracion de
personas.

e Disefio de Cargos.

e Descripcion y
analisis de cargos.

e Evaluacion del
desempeiio.

Mantenimiento

Como mantener a las
personas trabajando en
la organizacion.

e Remuneraciony
compensacion.

e Beneficios y
servicios sociales.

e Higieney
seguridad en el
trabajo.

¢ Relaciones
sindicales.

Desarrollo

Como preparar y
desarrollar a las
personas

e Capacitacién
e Desarrollo
organizacional.

Seguimiento y control

Como saber quiénes son
y que hacen las
personas

Base de datos o sistemas
de informacion.

Fuente: Chiavenato, Idalberto. Administracion de Recursos Humanos. Pag. 159.




1.1.4 Objetivos de la administracion de recursos humanos

“La administracion de recursos humanos consiste en planear, organizar,
desarrollar, coordinar y controlar técnicas capaces de promover el desempefio
eficiente del personal, al mismo tiempo que la organizacion representa el medio
gue permite a las personas que colaboran en ella alcanzar los objetivos
individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo. La
administracion de recursos humanos significa conquistar y mantener personas en
la organizacion, que trabajen y den el maximo de si mismas, con una actitud
positiva y favorable. Representa no solo las cosas grandiosas, que provocan
euforia y entusiasmo, sino también las pequefias, que frustran e impacientan o
gue alegran y satisfacen y que, sin embargo, llevan a las personas a querer

permanecer en la organizacion.”(3:165)

“Los principales objetivos de la administracion de recursos humanos son:

e Crear, mantener y desarrollar un conjunto de personas con habilidades,
motivacion y satisfaccion suficientes para conseguir los objetivos de la
organizacion.

e Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales que permitan la
aplicacion, el desarrollo y la satisfaccidén plena de las personas y el logro de
los objetivos individuales.

e Alcanzar la eficiencia y eficacia con los recursos humanos

disponibles.”(3:167)



1.2. Valores organizacionales

1.2.1. Qué son los valores organizacionales

Los valores organizacionales se definen como “las convicciones basicas de que
un modo especifico de conducta o una finalidad de existencia es personal o
socialmente preferible a un modo de conducta opuesto a una finalidad de

existencia” (12:132).

Se definen también como “Una accién solida sobre lo que es apropiado y no lo
es, que guia las acciones y conducta de los empleados en el cumplimiento de los
propésitos de la organizacion. Los valores pueden concebirse como elementos

gue componen la ideologia que filtra las decisiones de todos los dias” (8:354).

Estos conceptos muestran que los valores organizacionales se utilizan dia con
dia y que regulan las acciones a realizar, guiando las mismas hacia lo que se
considera como bueno o correcto y lo que es malo o incorrecto en una persona,

organizacion o sociedad.

1.2.2. Importancia de los valores

“Los valores organizacionales son importantes, porque constituyen las bases
para el entendimiento de las actitudes y las motivaciones y porque influencian
nuestras percepciones. Los individuos entran en una organizacion con nociones

de lo que debe y no debe hacerse” (12:133).



1.2.3 Fuente del sistema de valores

“El sistema de valores de los individuos una porcion significativa es generalmente
determinada. EIl resto es atribuible a factores como la cultura nacional, las
enseflanzas de los padres, maestros, amigos, e influencias similares

ambientales.

Los estudios realizados con gemelos crecidos por separado demuestran que
cerca del 40% de variacion de los valores laborales se explica por la genética.
Asi que los valores de sus padres bioldgicos juegan una parte importante al
explicar cuales seran sus valores. Todavia la mayoria de la variacion en los

valores se debe a factores ambientales.

Una porcion significativa de los valores se establecen en los primeros afios, por
parte de padres, maestros, amigos y otros. Muchas de sus ideas tempranas de
lo que es correcto e incorrecto probablemente fueron formulados desde punto de
vista expresados por sus padres. Los valores son relativamente estables y
duraderos. El proceso de cuestionar nuestros valores, podria dar como resultado
un cambio. Se puede decidir que estas convicciones fundamentales ya no son
aceptables. Mas a menudo, dicho cuestionamiento actia para reforzar aquellos

valores que sostenemos.”(12:133)



1.2.4 Tipos de valores

Existen diferentes tipos de valores:

a. “Valores terminales: Finalidades deseables de existencia, las metas que una

persona le gustaria lograr durante su vida.

b. Valores instrumentales: Modos preferentes de comportamiento o medios de

lograr los valores terminales” (12:135)

c. Valores terminales e instrumentales en la encuesta de Rockeach del
valor
Milton Rockeach creo6 la encuesta de Rockeach del valor. La cual consiste en
dos series de valores, cada una contiene 18 conceptos de valor individual. Un
grupo, llamado valores terminales y otro grupo que se refiere a los valores
instrumentales. A continuacion se presentan dichos grupos:
Valores terminales

e Una vida confortable ( una vida prospera)

e Una vida emocionante ( una vida estimulante, activa)

e Un sentido de logro (contribucion duradera)

e Un mundo de paz (libre de guerra y conflicto)

e Un mundo de belleza ( bello en la naturaleza y las artes)

e |gualdad ( hermandad, oportunidad igual para todos)



e Seguridad en la familia ( cuidar de los que se ama)

e Libertad ( independencia, libertad de eleccion)

e Felicidad ( satisfaccion)

e Armonia interna (ausencia de un conflicto interno)

e Amor maduro (intimidad sexual y espiritual)

e Seguridad nacional (proteccion de un ataque)

e Placer (una vida de placer, tiempo libre)

e Salvacion ( salvado, vida eterna)

e Respeto a uno mismo (autoestima)

e Reconocimiento social (respeto, admiracion)

e Amistad verdadera ( compafiia cercana)

e Sabiduria ( un entendimiento maduro de la vida)
Valores instrumentales

e Ambicion (trabajador, aspiracion)

e Mente abierta ( mente de amplio criterio)

e Capaz (competente, eficaz)

e Agradable (sin preocupaciones, placentero)

e Limpio (ordenado, aseado)

e Valor ( mantener sus creencias)

e Perdonar ( dispuesto a perdonar a otros )

e Ayudar ( trabajar por bienestar de otros)

e Honesto ( sincero, verdadero)



e Imaginativo (atrevido, creativo)

e Independiente (autoconfianza, autosuficiente)
e Intelectual (inteligente, reflexivo)

e LOgico ( consistente, racional)

e Amoroso ( afectuoso, tierno)

e Obediente ( cumplidor, respetuoso)

e Amable ( cortés, de buenas maneras)

e Responsable ( confiable, seguro)

e Autocontrolado (restringido, autodisciplinado)

d. Valores dominantes en la fuerza laboral de hoy en dia

El siguiente cuadro explica que los empleados pueden segmentarse por la época
en que ingresaron a la fuerza de trabajo. Puesto que la mayoria de personas
comienzan a trabajar entre los 18 y los 23 afios, la época también tiene una

fuerte correlacion con la edad cronolégica de los empleados. (Ver cuadro No.1)



Cuadro No. 1

Valores dominantes en la fuerza laboral de hoy en dia

Estado Entrada a la Edad aproximada Valores
fuerza laboral actual dominantes en el

trabajo

1.Etica protestante | Mitad de la época 55-75 Trabajo duro,

en el trabajo de los 40 a finales lealtad a la
de los 50 organizacion,

conservador.

2. Existencial De la década de 40-55 Calidad de vida,
los sesenta a no conformista,
mitad de los busqueda de la
setenta autonomia, lealtad

a uno mismo.

3. Pragmatico Mitad de la 30-40 Exito, logro,
década de los ambicion, trabajo
setenta a finales duro, lealtad a la
de la década de carrera.
los ochenta

4. Generacion X De 1990 a |la Menos de 30 Flexibilidad,
fecha satisfaccion en el

trabajo, tiempo
libre, lealtad a las
relaciones.

Fuente: Robbins, Stephen. Comportamiento Organizacional. Pag. 136.

1.3 Administracion por valores

1.3.1 Qué es administracidon por valores

Hoy en dia la mayoria de las personas estan de acuerdo en que a menos que las
compafias demuestren continuamente su compromiso, no solo en la obtencion
de utilidades, sino también con los valores empresariales, como la honradez, la

integridad, la equidad, la cooperacion, se veran en graves dificultades.

10



“La administracion basada en valores es un enfoque de la administracion en la
cual los gerentes establecen, promueven y practican los valores compartidos de
una organizacion. Dichos valores reflejan lo que la organizacion representa y las

creencias de la misma.”(11:149)

La Administracion por valores es tener un procedimiento para garantizar que los
valores de su organizacibn sean sanos Yy permanentes, esto se hace
armonizando esos valores guias, tanto sus decisiones estratégicas como sus

actuaciones dia tras dia.

La Administracion por valores se basa en el compromiso con la misién y los
valores compartidos. El verdadero liderazgo es, en el fondo, un dialogo sobre
valores. El futuro de las organizaciones se configura articulando valores,
simbolos y conceptos que orienten las actividades cotidianas de creacion del

valor por parte de las empleados.

El beneficio de la Administracion por valores como una herramienta de
liderazgo, puede plantearse a variados niveles, pero basicamente posee una

triple finalidad: organizar, simplificar y comprometer.

a) Simplificar: absorber la complejidad organizativa derivada de las
crecientes necesidades de adaptacion a cambio de todos los niveles de la

empresa.

b) Organizar: encausar la vision estratégica hacia donde ir en el futuro.
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c) Comprometer: integrar la direccion estratégica con la politica de personas,
con el fin de desarrollar el compromiso por el rendimiento profesional de

calidad en el dia a dia.

La Administracion por valores esta directamente orientada a redisefiar culturas y
facilitar asi el gobierno de los cambios estratégicos de la empresa, para
adaptarse a su entorno y para superar sus tensiones internas. Para poder

comprender esta idea se deben tratar cuatro elementos conceptuales:

1. Se debe tratar la cultura de la empresa a un nivel intelectual, como son los
valores, creencias y a un nivel que se observa como un reflejo del anterior
como son: los ritos, simbolos, historias, etc.

2. La formulacion de la vision y la mision y la cultura organizacional (La

Administracion por Valores).

w

La gestion del cambio para cubrir la distancia entre la vision de futuro y la
realidad cultural.

4. Los valores para encauzar procesos hacia la vision estratégica.

Faltan costumbres y valores por los que valga la pena esforzarse, costumbres
adecuadas para la vida buena o ética del sistema. Las ideas y documentos de
muchas empresas tienden a ser excesivamente técnicos y desprovistos de alma
e ideas que transmitan moral y sentido para el esfuerzo de maximo rendimiento
a sus empleados, lo que es uno de sus principales problemas para su eficiencia y

competitividad.
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La Administracion por valores, se basa en valores compartidos o valores
organizacionales que comparten los miembros de una organizacion, los cuales
cumplen con los propositos que guien las acciones y las decisiones de los

gerentes, edifican el espiritu de equipo e influyen en los esfuerzos de marketing.

Cuando los valores organizacionales se comparten, las personas que laboran en
una organizacion presentan actitudes como:

e Compromiso con el logro de la calidad y satisfaccion del cliente.

e Sentido de pertenencia y responsabilidad en sus acciones.

e Saben que su opinién es escuchada.

e Observan una conexién directa entre su labor y los objetivos de la

organizacion.

Estas actitudes y el hecho de compartir los mismos valores hacen que se
presenten los siguientes beneficios dentro del talento humano de la empresa:

e Moral alta

e Confianza

e Colaboracion

e Productividad

e Exito

e Realizacion
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Esta realizacion al interior de la organizacion abre la posibilidad de una mejor
relacion con el entorno, ya que es vista como una organizacion exitosa en
términos de indicadores no tradicionales, como puede ser la responsabilidad
hacia la comunidad y el medio ambiente, lo cual también genera una mayor
capacidad de atraer, desarrollar y mantener al talento humano. Pero cuando los
valores estan solamente en papel y no se traducen en conductas y decisiones

consistentes, el clima organizacional se deteriora y conlleva bajos desempefios.

1.3.2 Proceso de la Administracion por valores

a) Fase I: Aclarar su mision y valores: Para proceder a aclarar la mision y los
valores de la organizacion es obtener la aprobacion de los duefios, 0 en este
caso de la direccion de la Biblioteca Central para iniciar el proceso.
Posteriormente se define que valores se desea impulsar y asignarles un
orden de prioridad. Se debe definir la mision, si ya la tiene, determinar si
refleja los valores que se han identificado. Si no es asi, habra que revisarla
para ponerla de acuerdo con los valores que se desean impulsar. En la
Administracion por Valores se dice que el verdadero “jefe” son los valores que
ha adoptado la organizacion. Es la autoridad a la que todos deben obedecer.
Los valores siempre que los empleados tengan la oportunidad de elegirlos,
pueden ser una guia. Los valores compartidos se convierten en la base para

la toma de decisiones.
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b)

Fase II: Comunicacion: Se debe saber como comunicar la mision y los valores
organizacionales que desean impulsar, de forma que se ajusten agendas
reales para la organizacion y colaboradores. Se trata de que la mision y los
valores se mantengan constantemente a la vista de las personas, para que
sean herramientas con mayores posibilidades de enfocar e influir en las
practicas diarias de trabajo.

Fase lll: Alinear los valores a la practica diaria: La alineaciéon es la fase
primordial de la Administracion por Valores. Una vez se han aclarado los
valores y la misién y que se hayan comunicado a todos los interesados en la
organizacion. Esta fase consiste en una serie de actividades individuales,
grupales y organizacionales que sirven para aplicar en forma diaria aquellos
valores que han sido establecidos como guia del comportamiento

organizacional de la organizacion

1.4 Factores que influyen en la administracion por valores

1.4.1 Motivaciéon

a) Teoriade lajerarquia de las necesidades

El autor de la teoria es Abraham Maslow, la cual parte del principio que el motivo

del comportamiento humano reside en el propio individuo: su motivacion para

actuar y comportarse se deriva de las necesidades que existen en el individuo en

su interior. El cual esta consciente de algunas necesidades y de otras no.
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Maslow concibié las necesidades humanas bajo una jerarquia, la cual va de
abajo hacia arriba, en la que las necesidades superiores no motivan hasta que

las necesidades inferiores hayan alcanzado un nivel adecuado de satisfaccion.

Las necesidades basicas que Maslow coloc6 en orden ascendente de

importancia son las siguientes:

1. Necesidades fisiologicas: alimentacion, vestido, cobijo, agua, dormir, aire,
sexo.

2. Necesidades de seguridad: seguridad, orden, ausencia de miedo y amenazas
y a la privacion de las necesidades basicas.

3. Necesidades sociales: pertenencia, amor, afecto, contacto humano.

4. Necesidades de estima: respeto a uno mismo, autonomia, logro, estatus,
reconocimiento y atencion.

5. Necesidades de autorrealizaciéon: comprende las necesidades de crecer, de

sentirse realizado, de optimizar el propio potencial de realizar algo valioso.

Maslow dividié las cinco necesidades en orden inferior y superior, las
necesidades fisioldgicas y de seguridad son de orden inferior y las necesidades

sociales, de estima y autorrealizacion son de orden superior.

Dentro de esta teoria se encuentra el principio de prepotencia, el cual dice que
una necesidad de orden mas alto no motiva hasta que la necesidad inferior no ha

sido lo suficientemente satisfecha.
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Esta teoria ha recibido un amplio reconocimiento debido a su légica intuitiva y su
facil entendimiento, también porque ha servido a otros autores a formular nuevas

teorias por la descripcion de las necesidades realizadas.

1.4.2 Liderazgo

Liderazgo es la capacidad de influir en una situacion o actividad laboral en los
miembros del grupo para lograr los objetivos y cumplimiento de metas.

Debido a que el liderazgo se basa en la influencia que pueda producir en una
persona o grupo de personas se puede definir la influencia como cualquier
ejemplo de conducta que genera un cambio de actitud o la conducta de otra

persona o grupo.

a) Teoria del grid administrativo o matriz gerencial

Esta teoria también se le da el nombre de rejilla administrativa fue creada por
Robert Blacke y Jane Mouton. Se basa en los estudios de la Universidad de
Ohio y de la Universidad de Michigan sobre las dos orientaciones hacia el
empleado y hacia las tareas. Esta teoria mide el interés del gerente por las
personas o por la produccion y trata de que los gerentes tengan el mismo interés

por el empleado y la produccion.

La rejilla tiene dos dimensiones: la preocupacion por la produccion en el eje de la

abscisa vy la segunda la preocupacién por las personas en el eje de las
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ordenadas. Esta es una rejilla nueve por nueve que describe 81 estilos de

liderazgo.

El estilo orientado al empleado, el lider presta mas atencién en las relaciones
interpersonales, las necesidades y la aceptacién de las diferencias individuales

de los miembros.

En el estilo orientado a la produccion, el lider presta mas atencion a la
realizacion de las actividades del grupo de trabajo, los cuales también planifican

y supervisan mas a los empleados.

En esta teoria se identifican cuatro estilos de liderazgo extremos:

1. Administracion 1.1 Gerencia empobrecida: Se hace esfuerzo minimo por
realizar que se consiga el trabajo y es el indicado para sostener la moral
organizacional.

2. Administraciéon 1.9 Club campestre: Se preocupa mas por las necesidades
de las personas y crea un ambiente agradable y un buen ritmo de trabajo.

3. Administracion 9.1 Obediencia a la autoridad — tareas: En este estilo se trata
de que las personas interfieran lo menos posible, no se preocupan por las
necesidades de las personas, son autocraticos y quienes muestran un gran
interés por el cumplimiento de tareas.

4. Administracion 9.9 Gerencia de equipo: El trabajo es realizado en conjunto
con personas comprometidas e interdependientes cuyo interés comun es el

propésito de la organizacion en un ambiente de confianza y respeto.
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También se destaca la importancia de un estilo central como un quinto elemento:

5. Administracion 5.5 Administracion a la mitad del camino: También se le da

el nombre de gerencia de organizacién del hombre, en este estilo existe un

equilibrio entre el interés por la produccion y el interés por las personas.

Para Blake y Mouton el estilo 9.9 es el mas eficaz y funcionara casi en cualquier

situacion.
Grafica No. 1
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1.5 Cultura organizacional
1.5.1 Definicién de la cultura organizacional
La cultura organizacional se define como “el patron general de conducta

creencias y valores que sus miembros comparten.”(8:353)

Se define también como “la percepcién comun mantenida por los miembros de la
organizacion, sistema de significado compartido entre sus miembros y que

distingue a una organizacion de las otras.”(12:595)

La cultura organizacional ha sido ampliamente estudiada por innumerables
autores, pero todos ellos coinciden en aspectos basicos para definirla, como un
grupo de creencias, expectativas, valores, conductas, normas, habitos que
comparten los miembros de una determinada organizacion y que la distinguen de
las deméas. Se dice que la cultura de una organizacion es lo que mantiene

unidas a las personas. Es la forma en cdmo hacemos aqui las cosas.

La cultura organizacional es un elemento basico para lograr la mision y los
objetivos de la organizacién; por lo tanto, los factores que determinan la cultura

corporativa también son importantes para el éxito de la organizacion.

1.5.2 Funciones de la cultura
La cultura desempefia numerosas funciones dentro de la organizacion tales,
como:

e Definicién de fronteras.
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Transmite un sentido de identidad a la organizacion.

Incrementa la estabilidad del sistema social.

Facilita la generaciéon de compromiso.

Como mecanismo de control y sensatez que guia las actitudes y el

comportamiento de los empleados.

1.5.3 Indicadores culturales

Entre las manifestaciones fisicas e indicadores de la cultura, mediante los cuales

los miembros de la organizacion, intentan obtener una percepcion y al mismo

tiempo proporciona mecanismos que dan sentido y entendimiento comun de los

distintos hechos y circunstancias, estan:

1)

2)

3)

Historias o0 anécdotas: son los relatos que circulan en muchas organizaciones.
Suelen tener una narracion de acontecimientos acerca de la fundacion,
ruptura de reglas, éxito de mendigos que llegan a ser millonarios, reducciones
de la fuerza de trabajo, etc.

Los rituales: son secuencias repetitivas de actividades que expresan y
refuerzan los valores claves de la organizacion, indican qué metas tiene
mayor importancia, qué gente es importante y cual no la es.

Simbolos materiales: los simbolos materiales comunican a los empleados
guién es importante y quién no lo es, el grado de igualitarismo deseado por la
gerencia de alto nivel y la clase de comportamiento que es apropiado.

Ejemplo: la vestimenta.
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4) El lenguaje: muchas organizaciones y unidades (departamentos, secciones,
etc.) dentro de las organizaciones usan el lenguaje como una forma de

identificar a los miembros de una cultura.

1.6 El cambio en las organizaciones

Cuando ocurre un cambio en las organizaciones generalmente busca un cambio
en la capacidad de la organizacion de adaptarse a su ambiente y en segundo
lugar busca un cambio en comportamiento del empleado. Pero este cambio
debe ser planeado para que las personas sepan quien o quienes seran los
responsables de ello, cuales son las metas que se pretenden lograr, para que las
personas conozcan que estas actividades seran productivas y tienen un

proposito.

El cambio es una forma de vida necesaria en la mayoria de las organizaciones.
De hecho, el cambio es un fendmeno que rodea a todos los seres humanos. La
persona aprende a enfrentarse al cambio adaptandose a él. El cambio ofrece a

las personas experiencias nuevas.

1.6.1 Definicion del cambio

Es cualquier alteracion ocurrida en el entorno de trabajo, es hacer las cosas de

manera diferente.
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1.6.2 Etapas del cambio
Kart Lewin creia que el cambio exitoso en las organizaciones debe de seguir tres
pasos:

e Descongelamiento

e Cambio

e Recongelacion
“El término descongelamiento significa que sus ideas y las practicas antiguas
deben desecharse para que puedan aprenderse las nuevas. El cambio es la
etapa en la que las nuevas ideas y practicas se aprenden de tal manera que el
empleado piense vy trabaje de acuerdo a ellas. La recongelacion significa que lo
gue se ha aprendido se integra a la practica real. Las nuevas practicas llegan a

convertirse en algo que el empleado ejecuta y no tanto conoce.” (5:221)

1.6.3 Resistencia al cambio

“Uno de los descubrimientos mejor documentados de los estudios sobre el
comportamiento del individuo y la organizacién es que las organizaciones y sus
miembros se resisten al cambio. En cierto sentido, es positivo. Proporciona
algun grado de estabilidad y pronosticabilidad sobre el comportamiento. Si no
hubiera ninguna resistencia, el comportamiento tomaria las caracteristicas de
una casualidad caotica.”(12:632)

e Resistencia individual: “Las fuentes individuales de resistencia al cambio

residen en caracteristicas humanas basicas como las percepciones,

23



personalidades y necesidades. Algunas de las razones de la resistencia al
cambio pueden ser el habito, la seguridad, el temor a lo desconocido,
factores econdmicos, el proceso selectivo de la informacion.” (12:633)

e Resistencia organizacional: “Las organizaciones, por su naturaleza, son
conservadoras. Se resisten activamente al cambio. Las razones por las
cuales las organizaciones se resisten al cambio son la inercia de la estructura,
el enfoque limitado del cambio, la inercia de grupo, la amenaza para la
experiencia, la amenaza para las relaciones establecidas de poder, la

amenaza para la asignacion establecida de recursos.”(12:634)

1.6.4 Como superar laresistencia al cambio

“Dado que la gerencia es la iniciadora de muchos cambios, es basicamente la
responsable de ponerlos en practica con éxito. Con frecuencia se dice que la
gerencia es un agente de cambio, porqué su papel consiste en iniciar el cambio e
impulsarlo para que funcione. Aunque la gerencia inicia el cambio, son los
empleados los que generalmente controlan su éxito final y los que realmente lo
hacen operante, por esas razones, el apoyo del empleado se convierte en una

meta importante para el proceso de cambio.”(5:220)
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Debido a esto se ha sugerido seis tacticas para tratar con la resistencia al cambio

y/o para evitar que esta se presente dentro del recurso humano, las cuales se

describen a continuacion:

a)

b)

d)

Educacion y comunicacién: La resistencia puede reducirse a través de
la comunicacion con los empleados para ver la légica del cambio. Esta
tactica se basa en que los empleados poseen una informacion no
adecuada o que existe una comunicacion deficiente, por lo cual, si los
empleados reciben la informacion exacta y se consiguen aclarar los malos
entendidos, la resistencia cedera. La comunicacién puede establecerse en
platicas de uno a uno, memorando, presentaciones de grupo, o informes.
Participacion: Es dificil para los individuos resistirse a una decision de
cambio en la cual ellos han participado. Debido a que los empleados tiene
la experiencia de participar y hacer una contribucién significativa y asi
obtener el compromiso e incrementar la calidad de la decisién de cambio.
Facilitacién y apoyo: Cuando el temor y la ansiedad del empleado son
elevados, la asesoria y la terapia, el entrenamiento de nuevas habilidades
o un periodo corto de tiempo de ausencia pagado podria facilitar el ajuste.
Negociacion: Para que un agente de cambio maneje la resistencia al
cambio potencial es intercambiar algo de valor para que se disminuya la
resistencia.

Manipulacion y cooptacion: La manipulacion se refiere a los intentos

disimulados de influir. La cooptacion, es una atraccion, es una forma de
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f)

persuadir, es una forma de manipulacibn como de participacion, busca
“sobornar” a los lideres del grupo de resistencia dandoles una
participacion béasica.

Coercidn: Esta tactica se trata directamente de la aplicacion de amenazas

directas o uso de la fuerza hacia las personas que se resistan.
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1.7 Universidad de San Carlos de Guatemala

1.7.1. Breve historia de la Universidad de San Carlos de Guatemala

“La Universidad de San Carlos de Guatemala fue fundada por medio de la Real
Cedula de Carlos Il, de fecha 31 de enero de 1676. Los estudios universitarios
aparecen en Guatemala desde mediados del siglo XVI, cuando el primer obispo
del reino de Guatemala, Licenciado Don Francisco Marroquin, funda el Colegio
Universitario de Santo Tomas en el afio 1562, para becados pobres, con las
catedras de filosofia, derecho y teologia. Los bienes dejados para el Colegio
Universitario sirvieron un siglo mas tarde para formar el patrimonio econdémico

gue legd para fundarla, el correo mayor Pedro Crespo Suérez.

La Universidad de San Carlos logré categoria internacional al ser declarada
Pontificia por la Bula del Papa Inocencio Xl, emitida con fecha 18 de junio de
1687. Ademas de catedras de su tiempo: Derecho, Medicina, Teologia, Filosofia,

incluyd en sus estudios la docencia de lenguas indigenas.

Sus puertas estuvieron abiertas a todos: criollos, espafioles, indigenas y entre
sus primeros graduados se encuentran nombres de indigenas y personas de
procedencia popular. La legislacion contemplé desde sus inicios los valores de
la discusion académica, el comentario de textos, los cursos descriptivos y la
leccion magistral. Los primeros vislumbres de colegiacién pueden observarse

desde el afio 1810, cuando se fundd el ilustre Colegio de Abogados, cuya

28



finalidad principal era la proteccion y la depuracion del gremio. Esta institucion

desaparecio en el ultimo cuarto del siglo XIX, para resurgir en el afio de 1947.

La Universidad luchd por su autonomia, la cual habia perdido a fines del siglo
pasado, y logré su autonomia el 9 de noviembre de 1944, con ello se restablecio
el nombre de Universidad de San Carlos de Guatemala y se asignaron rentas
propias para lograr un respaldo. La constitucion de 1945, consagr6 como
principio fundamental la autonomia universitaria y el Congreso de la Republica

aprobo la Ley Organica de la Universidad y la Ley de Colegiacion Obligatoria.

Desde septiembre de 1945, la Universidad en base a su autonomia puede elegir
sus propias autoridades. Libertad de elegir al personal docente, o de ser electo
para dichos cuerpos sin intromisién alguna del Estado. Asignacion de fondos por
parte del Estado que se maneja por el Consejo Superior Universitario. Libertad
administrativa y ejecutiva para que la Universidad trabaje de acuerdo a sus
propias leyes o a las disposiciones que emita. Dotacion de patrimonio a nombre
de la Universidad. Seleccion del personal docente por méritos en examen de

oposicion.

Participacion estudiantil, de los profesionales catedraticos y no catedraticos en

las selecciones de autoridades universitarias.” (14:1)
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1.7.2 Fines de la Universidad de San Carlos de Guatemala

“Es una institucién con personalidad juridica; mantiene su caracter de institucion
autonoma y tiene capacidad de crear sus propios estatutos y reglamentos. Le
corresponde organizar, dirigir y desarrollar la ensefianza estatal superior de la

nacién vy la educacion profesional universitaria.

El fin fundamental es elevar el nivel espiritual de los habitantes de la republica,

promoviendo, conservando, difundiendo y transmitiendo la cultura.”(14:1)

1.7.3 Organizacion administrativa de la Universidad de San Carlos de
Guatemala

La Direccion Administrativa de la Universidad le corresponde al Consejo Superior

Universitario, el cual es un cuerpo colegiado directivo y administrativo, y se

encuentra integrado por el Rector, los Decanos de las Facultades, un

representante de cada colegio profesional, un catedratico titular y un

representante estudiantil de cada facultad.

También forman parte del Consejo, el Secretario Administrativo y el Director
Financiero quienes tienen voz pero no voto. El Consejo forma comisiones
ordinarias y extraordinarias y se integran en la primera sesion de cada afo del
Consejo Superior Universitario. Entre las comisiones ordinarias se encuentran

las siguientes: la comisibn de politica universitaria y planeamiento, de
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administracion, de presupuesto y finanzas, de docencia e investigacion, asuntos

juridicos, asuntos estudiantiles, extensién universitaria.

La Universidad de San Carlos de Guatemala cuenta con un Rector quien es el
encargado de la representacion legal y constituye el Gnico Organo de
comunicacion entre la Universidad y el Gobierno de la Republica. Preside el

Consejo Superior Universitario y hace cumplir sus resoluciones.

La Universidad se encuentra conformada por tres areas:

1. Area de Ciencias de la Salud que se divide en: Facultad de Odontologia,
Facultad de Medicina Veterinaria y Zootecnia, Facultad de Ciencias Médicas y
Centro Universitario Metropolitano —CUM-, Escuela de Ciencias Psicologicas,
Escuela de Ciencia y Tecnologia de la Actividad Fisica y el Deporte.

2. Area Social Humanistica: la cual esta constituida por la Facultad de Ciencias
Juridicas y Sociales, Facultad de Ciencias Econdmicas, Facultad de
Humanidades, Escuela de Ciencia Politica, Escuela de Profesores de
Enseflanza Media, Escuela de Historia, Escuela de Trabajo Social, Escuela
de Ciencias de la Comunicacion.

3. Area Técnica: la cual estd conformada por la Facultad de Arquitectura,
Facultad de Ingenieria, Facultad de Agronomia, Facultad de Ciencias

Quimicas y Farmacia.
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Ademas, se encuentran unidades de apoyo al Consejo Superior Universitario y

Rectoria, asi como también para las tres areas mencionadas, como son:

e Direccibn General Financiera, integrada por los departamentos de
Presupuesto, Contabilidad, Caja, Proveeduria y Procesamiento Electrénico
de Datos.

e Direccidbn General de Investigacion, de la cual dependen el Centro de
Estudios Folkloricos, Instituto de Estudios Interétnicos y Coordinacién del
Sistema de Estudios de Postgrado.

e Direccibn General de Administracion, la cual cuenta con la Division de
Administracién de Personal, Division de Desarrollo Organizacional, Division
de Servicios Generales, Biblioteca Central, Departamento de Registro y
Estadistica, Archivo General, Vigilancia.

e Direccién General de Extensién Universitaria, la cual esta formada por el
Centro Cultural Universitario, Division Editorial, Centro de Aprendizaje de
Lenguas, Departamento de Deportes, Unidad de Publicacion y Divulgacion,
Radio Universidad y Ejercicio Profesional Supervisado Mdltiple.

e Direccién General de Docencia esta constituida por la Division de Desarrollo
Académico, Departamento de Educacion, Departamento de Investigacion,
Departamento de Asesoria y Orientacién Curricular, Departamento de
Evaluacion y Promocion del Personal Académico, Division de Bienestar
Estudiantil, Seccion Socioecondémica, Seccion de Orientacion Vocacional y

Unidad de Salud.
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La Universidad de San Carlos cuenta con Centros Regionales Universitarios los

cuales se mencionan a continuacion:

Centro Universitario de Occidente, Quetzaltenango -CUNOC-

e Centro de Suroriente, Jalapa -CUNSURORI-

e Centro Universitario del Norte, Coban Alta Verapaz -CUNOR-

e Centro Universitario de San Marcos -CUSAM-

e Centro Universitario de Oriente, Chiquimula -CUNORI-

e Centro Universitario de Noroccidente, Huehuetenango —-CUNOROC-
e Centro Universitario del Sur, Escuintla -CUNSUR-

e Centro Universitario de Izabal -CUNIZAB-

e Centro de Estudios del Mar y Acuicultura Guatemala — CEMA-

e Centro Universitario de Petén -CUDEP-

e Centro Universitario de Suroccidente, Mazatenango, Suchitepéquez

-CUNSUROC-

1.7.4 Misién y Vision de la Universidad de San Carlos de Guatemala
a) “Misién: En su caracter de Unica Universidad Estatal le corresponde con
exclusividad dirigir, organizar y desarrollar la educacion superior del
estado y la educacién estatal, asi como la difusion de la cultura en toda
sus manifestaciones. Promovera por todos los medios a su alcance la
investigacion en todas las esferas del saber humano y cooperara al

estudio y solucién de los problemas nacionales. Su fin fundamental es
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elevar el nivel espiritual de los habitantes de la Republica, conservando,
promoviendo y difundiendo la cultura y el saber cientifico. Contribuird a la
realizacion de la unién de Centro América y para tal fin procurara el
intercambio de académicos, estudiantes y todo cuanto tienda a la

vinculacién espiritual de los pueblos del istmo.”(17:5)

b) “Vision: La Universidad de San Carlos de Guatemala es la institucion de
educacion superior estatal, autbnoma, con una cultura democratica, con
enfoque multi e intercultural, vinculada y comprometida con el desarrollo
cientifico, social y humanista, con una gestion actualizada, dinamica,
efectiva y con recursos Optimamente utilizados para alcanzar sus fines y
objetivos, formadora de profesionales con principios éticos y excelencia

académica.” (17:5)

1.7.5 Objetivos de la Universidad de San Carlos de Guatemala
a. Mantener la autonomia
b. Fortalecer una cultura democrética
c. Fortalecer su vinculacion y compromiso con la sociedad guatemalteca
d. Alcanzar la excelencia académica
e. Obtener los recursos adecuados para el cumplimiento de su mision
f. Transformar la estructura administrativa en una gestion actualizada,

dinamica y eficiente.
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1.7.6 Aspectos legales de la Universidad de San Carlos de Guatemala

La Universidad de San Carlos se rige por leyes, estatutos y otras disposiciones

legales las cuales han sido decretadas por el Gobierno de Guatemala a través

del Congreso de la Republica, asi como por estatutos y reglamentos los cuales

son dictaminados por el Consejo Superior Universitario, los cuales son los

siguientes:

Constitucion politica de la Republica de Guatemala, en el capitulo I,
universidades. Decretada por el Congreso de la Republica el 31 de mayo de
1985.

Ley organica de la Universidad de San Carlos de Guatemala, Decreto 325 del
Congreso de la Republica del 17 de enero de 1947.

Estatutos de la Universidad de San Carlos de Guatemala, aprobada por el
Consejo Superior Universitario en 1945.

Ley de Colegiaciéon oficial obligatoria para el ejercicio de las profesiones
universitarias, Decreto 332 del Congreso de la Republica.

Estatuto de la Carrera Universitaria Parte Académica —ECUPA- aprobada por
el Consejo Superior Universitario en diciembre de 1973.

Reglamentos internos.
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CAPITULO Il
SITUACION ACTUAL DE LA BIBLIOTECA CENTRAL DE LA UNIVERSIDAD

DE SAN CARLOS DE GUATEMALA

2.1 Generalidades de la Biblioteca Central de la Universidad de San Carlos

de Guatemala

2.1.1 Breve resefia Historica
“Se inici6 con las secciones de la Biblioteca de Estudios Generales y las de
Biblioteca Central propiamente dicha, con 2368 voliumenes aproximadamente en

el afo 1967.

En agosto de 1974 se integraron a la Biblioteca las colecciones de ciencias
econdmicas, humanidades, ciencias juridicas y sociales, medicina, odontologia,

arquitectura y agronomia.

En noviembre de 1979 en acta del Consejo Superior Universitario No. 43-79 se
resolvi6 descentralizar las colecciones y que se crearan bibliotecas

especializadas en cada unidad académica. “(14:22)

“Actualmente, la Biblioteca Central cuenta con una coleccibn de material
bibliografico multidisciplinario de 160,552 ejemplares, 1500 titulos de revistas,

250 videos, 80 audio casetes.
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En el afio 1994 se inici6 la automatizaciébn de la Biblioteca, actualmente se
cuenta con varias bases de datos, la red interna de la Biblioteca y con catalogo

electrénico al servicio del usuario.”(14:22)

2.1.2 Definicion de la Biblioteca Central

“Es el 6rgano encargado de seleccionar, adquirir, catalogar, clasificar, preservar y
poner a disposicion del usuario, la bibliografia y los documentos que
correspondan a las necesidades del proceso de ensefianza aprendizaje, la

investigacion y otros programas propios de la universidad.”(14:22)

2.1.3 Servicios de la Biblioteca Central

“La biblioteca central cuenta con los siguientes servicios:

e Préstamo Bibliografico: Préstamo de libros, tesis y videos para sala y
domicilio.

e Servicio de Catalogos: Se cuenta con servicios de catadlogos manuales y
automatizados ordenados por autor, titulo, tema o materia.

e Salas de Audiovisuales y Conferencias: La Biblioteca ofrece cuatro salas con
equipo y material audiovisual, cada una con capacidad para setenta
personas.

e Se presta el servicio de Laboratorio de Computacion: En el que se imparten

cursos de computacion, Internet para estudiantes.
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e Servicios en Linea: Informacion de los servicios de la Biblioteca, consultas al

catalogo electronico y reserva de libros a través del sitio en Internet.”(19:1)

2.1.4 Propositos de Biblioteca Central

e “Apoyar el programa de investigacion y ensefianza de la Universidad, su
objetivo primordial es eminentemente educador.

e Su mision y objetivos estan intimamente ligados a la propia Universidad los

cuales son docencia, investigacion, extension y servicio.”(14:22)

2.1.5 Funciones de la Biblioteca Central

e “Prestar servicios orientados al logro de los objetivos sefialados en los
programas de estudio de diferentes unidades académicas.

e Fomentar y orientar el uso de la Biblioteca y sus recursos a estudiantes,
catedréticos e investigadores.

e Seleccionar, adquirir, organizar, conservar, poner en uso y divulgar materiales
informativos que ofrezcan una vision completa de la cultura universal.

e Velar por la conservacion del patrimonio bibliografico nacional.

e Proporcionar ambiente y espacio fisico adecuado a los usuarios.”(14:22)

2.1.6 Objetivos de la Biblioteca Central:
e “Constituir un fondo bibliografico que responda a los programas de estudio e

investigacion.

38



e Dar tratamiento técnico a materiales bibliograficos para su correcta
distribucion en los diferentes servicios bibliotecarios.

e Organizar y desarrollar los servicios por medio de los cuales, los usuarios
encuentren estimulo y facilidad para el estudio, lectura e investigacion.”

(14:22)

2.1.7 Estructura organizacional de la Biblioteca Central

“Se encuentra formada con los siguientes departamentos y secciones: jefatura,
departamento de procesos técnicos: seleccion y adquisicion, catalogacion y
clasificacion. Departamento de servicios especiales: hemeroteca, mapoteca,
audiovisuales, bibliografia nacional. Departamento de servicios al usuario:

circulaciéon y préstamo, referencia, coleccién general.” (14:23)

2.1.8 Estructura fisicay ubicacion de la Biblioteca Central
Se encuentra ubicada en el Edificio de Recursos Educativos de la ciudad
Universitaria zona 12.
Cuenta con cinco niveles, de los cuales cuatro estan a disposicion de la
Biblioteca, y se estructuran de la siguiente manera:
Segundo nivel

e Direccion de la Biblioteca

e Catalogos Manuales y Electronicos
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Tercer nivel
e Circulacion y préstamo
e Devolucion y renovaciéon
e Sala de consulta
e Seccion de referencia
e Reprografia
Cuarto nivel
e Mapoteca
e Audiovisuales
e Laboratorio de computacion
e Tesis
Quinto nivel
e Departamento de procesos técnicos
e Hemeroteca
e Biblioteca de la paz
e Bibliocafé
e Sala de lectura

e Cubiculos para estudio

2.1.9 Mision de la Biblioteca Central
“Coadyuvar a la formacion, actualizacion y especializacion de profesionales,

estudiantes y usuarios externos, mediante la prestacion de servicios de alta
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tecnologia, calidad y eficiencia, brindando recursos y materiales impresos,
audiovisuales y digitales que promuevan la investigacion cientifica y contribuyan
al desarrollo de la Universidad y del pais, mediante el cumplimiento de sus

funciones: docencia, investigacion, extension y servicio.”(19:2)

2.1.10 Vision de la Biblioteca Central

“Constituirse como el centro lider de informacion de la Universidad, con el apoyo
de las nuevas tecnologias de la informacion, establecer redes de vinculo entre
las unidades de informacién a nivel regional y mundial, para el almacenamiento,
recuperacion y difusion de la informacion. Implementar politicas y desarrollando
planes estratégicos que coadyuven al desarrollo de las colecciones, cumpliendo
con los estandares regionales e internacionales.

Administrar y reinvertir en forma eficiente y eficaz los recursos que genera la

Biblioteca. “(19:2)

2.2. Situacién actual del recurso humano de la Biblioteca Central de la
Universidad de San Carlos de Guatemala

En la Biblioteca Central se encuentran laborando actualmente 57 personas las
cuales se distribuyen dentro de los siguientes puestos de trabajo:

e Director

e Jefe de servicios al usuario

e Jefe de servicios especiales
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e Jefe de procesos técnicos

e Coordinador plan sabado

e Auxiliar de coordinacion servicios al usuario
e Auxiliar de Biblioteca Il

e Operador de equipo de reproduccion de materiales
e Auxiliar de servicios Il

e Secretaria

e Tesorera

e Catalogador

e Auxiliar de Biblioteca |

e Programador de sistemas a programar

e Programador de computacion

e Bibliotecario General

e Vigilante

e Auxiliar de servicios

Esto se puede observar en la grafica No. 3
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Grafica No. 3
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Fuente: Biblioteca Central. Afio 2005
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2.2.1 Perfil del trabajador de Biblioteca Central

Luego de realizar la investigacion de campo en la Biblioteca Central, a través de

la observacién y los cuestionarios, efectuados a los colaboradores de la

Biblioteca que en su totalidad suman 57, con la finalidad de recabar toda la

informacion posible y lograr la exactitud requerida para el presente estudio;

determinandose asi los siguientes resultados:

= Del 100% del personal un 12% posee estudios a nivel diversificado y el
restante 88% tiene estudios universitarios, de los cuales estan actualmente
estudiando un 74% vy el resto son profesionales graduados en las
licenciaturas de Bibliotecologia en un 18%, en Pedagogia y Ciencias de la

Educacion un 4% y el mismo porcentaje profesores en Ensefianza Media.

Grafica No. 4
Nivel de escolaridad de los
colaboradores de la Biblioteca Central
494 4%
° 12% —
O Nivel diversificado
16%
O Estudiantes
universitarios
O Lic. Bibliotecologia
O Lic. Pedagogia
O Profesores en
64% ensefnanza media

Fuente: Investigacion de campo. Afio 2005.
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= Existe un equilibrio entre el sexo femenino con 54% y el sexo masculino con

un 46%.
Grafica No. 5
Sexo de los colaboradores de la
Biblioteca Central
46%
54% O Femenino
O Masculino

Fuente: Investigacion de campo. Afio 2005.

= La edad en la cual se encuentran los colaboradores es de 30 a 40 afios en un
39%, de 41-55 es de 35% y entre 18-29 afios se encuentra el 22%, el resto se
mantiene con 2% con una edad de 56-75 afos y en igual porcentaje los

colaboradores que no respondieron al cuestionamiento. (Ver gréafica No. 6)
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Grafica No. 6

Edad de los colaboradores de la Biblioteca
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Fuente: Investigacion de campo. Afio 2005.

El tiempo que los colaboradores tiene de laborar en la Biblioteca Central se
encuentra distribuido de la siguiente forma: el 31% de 7 a 9 afios, de 1 a 3
afnos el 22%, de 4 a 6 afnos el 14% y de 10 a 12 afios con el 14%, el resto

tiene un tiempo mayor de laborar en ella. (Ver gréfica No. 7)
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Grafica No. 7
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Fuente: Investigacion de campo. Afio 2005.

El tiempo de desempefiar el puesto actual, refleja que la mayoria son
relativamente nuevos debido a que se rota el personal que posea el nivel de
escolaridad y las habilidades necesarias para poder desarrollar otros puestos
de trabajo, por lo que actualmente se encuentra de 1 a 3 afos el 39.21%, de
4 a 6 afios el 31.37%, de 7 a 9 afios el 15.69%, de 10 a 12 afios con el
7.84%, con el 1.96% se encuentran con el mismo porcentaje de 13 a 15 afios,

del9 a 21y de 22 a mas. ( Ver gréafica No. 8)
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Grafica No. 8
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Fuente: Investigacion de campo. Afo 2005.

Por lo anterior se pudo establecer que un programa de administracion por

valores es posible llevarlo a la practica debido a que los colaboradores en su

mayoria posee un nivel educativo universitario, existe un equilibrio relativo entre

hombres y mujeres, la edad en que establecié se encuentran los colaboradores

es una etapa en la cual ya poseen algun tipo de responsabilidades familiares ,

asi como el tiempo de laborar refleja que los colaboradores ya poseen un buen

conocimiento de lo que es la Biblioteca central, asi como su tiempo de

desempefiar

el puesto de trabajo refleja que los colaboradores poseen las

caracteristicas necesarias para adaptarse al cambio y aprender nuevas tareas,

todo esto son ventajas para disefiar dicho programa.
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2.3. Conocimiento de la mision de la Biblioteca Central por parte de los
colaboradores

Al ser cuestionados los colaboradores acerca de que si la biblioteca tiene una
mision definida respondieron afirmativamente un 64.70%, mientras que los que
no tienen ningun conocimiento es un 31.37% y el restante 3.93% afirmaron que

la biblioteca no posee ninguna, lo cual se puede apreciar en la siguiente grafica.

Grafica No. 9
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Fuente: Investigacion de campo. Afio 2005

Al mismo tiempo se les pidi6é que la describieran dicha mision siendo Unicamente
el 11.76% quienes conocen el contenido de la mision, un 45.10% no la conoce

debido a que respondieron acerca de otros temas que no se encuentran
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relacionados con la misma, el restante 43.14% no respondi6é debido a que no la

conoce 0 no cree que tiene una mision definida.

Grafica No. 10

Conocimiento del contenido de la
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Fuente: Investigacion de campo. Afio 2005.

En general los colaboradores en su mayoria no la conocen en su contenido
aungue sepan que si existe una definida para la Biblioteca Central; ante lo cual,
al disefiar un programa de administracion por valores para la misma, les ayudara
en la divulgacion de la mision ante los colaboradores y en general al publico que

la visitan.
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2.4. Nivel de conocimiento de los valores organizacionales

Los resultados de la investigacion realizada entre los colaboradores de Biblioteca
Central muestran que si conocen que son los valores organizacionales, como por
ejemplo el trabajo en equipo, la colaboracién, la excelencia, etc., en un 37.25% y

los que no conocen respecto al tema es un 62.75%.

Grafica No. 11

Grado de conocimiento de lo que
son los valores organizacionales

No 37%
63%

Fuente: Investigacion de campo. Afio 2005

Al consultéarseles a los jefes de Biblioteca Central acerca de este mismo tema
respondieron conocerlos y coinciden en creer que son formas habituales de
conducta o que se encuentran relacionados a ellos en un 83.33% vy el restante
16.67% respondi®6 no conocer nada acerca de lo que son los valores

organizacionales.
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También creen que los valores organizacionales son permanentes en la forma de
actuar en las personas en un 83.33% y el 16.67 debido a que no los conocen no

pudo opinar al respecto.

El nivel de conocimiento que poseen los colaboradores sobre los valores
organizacionales contenidos en la misién, como son el servicio, la calidad y
eficiencia, respondieron negativamente un 62.75% y los que si los conocen son
un 37.25%.

Grafica No. 12
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Fuente: Investigacion de campo. Afio 2005.

De los que indicaron si conocerlos y pudieron escribir cuales son exactamente es

el 9.80%, los no pudieron escribirlos y respondieron al cuestionamiento sobre
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otros temas no relacionados con ellos es el 23.53%, y el resto no respondid

debido a que anteriormente expresaron no conocerlos.

Grafica No. 13

Descripcion de los valores

organizacionales contenidos en la mision
Conocen

10%

No
respondio No los
66% conocen

24%

Fuente: Investigacidon de campo. Afio 2005

Con esto se puede decir que en general los colaboradores de Biblioteca Central
en su mayoria no conocen lo que son los valores organizacionales, al igual que
no conocen los valores organizacionales contenidos dentro de la mision y los que

creen conocerlos realmente no los conocen

Lo anterior comprueba la hipétesis “a” con respecto a que los colaboradores no
poseen un adecuado nivel de conocimiento con respecto a los valores que

contiene la mision de la Biblioteca, como también se alcanza el objetivo “ a” del
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plan de investigacion de determinar el nivel de conocimiento de los valores

organizacionales por parte de los colaboradores.

2.5. Importancia que se da a los valores organizacionales en la Biblioteca

Central

Luego de recopilar la informacion proporcionada a través de los cuestionarios se

pudo establecer lo siguiente:

e Los jefes de Biblioteca Central opinan que los valores organizacionales son
muy importantes, como ejemplo el servicio, la calidad y la eficiencia, en un
83.33% y el restante 16.67% no opino debido a que no conocen respecto al
tema.

e Los colaboradores de Biblioteca Central se les consulto acerca del mismo
tema presentandoles cuatro posibles opciones de respuesta, ante lo cual
respondieron de la siguiente forma: muy importantes 37.25%, importantes
35.29%, poco importantes 17.65%, nada importantes 1.96% y no respondio el

7.84%.

Se determind que tanto jefes como colaboradores creen en su mayoria que los
valores organizacionales son muy importantes, lo cual es una ventaja para el
disefio de un programa de administraciébn por valores ya que se encuentran
conscientes de su importancia. Con esto se cumple con el objetivo general del
plan de investigacion de establecer la importancia que se le da a los valores

organizacionales por parte de la direccion de la Biblioteca.
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También se les consultd acerca de que valores organizacionales serian
importantes para que en el futuro pudieran ser adoptados por la Biblioteca
Central, solicitindoles seleccionaran tres valores organizacionales vy
respondieron de la siguiente forma:

e Directora y jefes de departamento: Los valores organizacionales que
eligieron son la equidad con un 16%, la excelencia 16%, compromiso 16%,
lealtad 16%, y el resto se distribuyd dentro de otros valores organizacionales
con un 36%.

e Colaboradores: Respondieron el trabajo en equipo con un 33%, la
colaboracion 7%, el respeto 5%, y el resto se distribuye dentro de otros

valores organizacionales con un 54%.

Debido a que no se encuentran identificados los valores organizacionales dentro
de la misién, estos valores mas los valores contenidos dentro de la misién
serviran de base para proponer un cuestionario dentro del programa con los
principales valores que los colaboradores, direccion y jefes de departamento,
puedan llegar a definir en un futuro, los tres valores organizacionales que

serviran de guia en la misma.
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2.6. Factores que influyen en la administracion por valores

2.6.1 Motivacion

Se cuestiond al personal de la Biblioteca Central acerca de sus necesidades en

base a la piramide de necesidades de Abraham Maslow, a lo cual respondieron

de la siguiente manera:

a)

b)

Necesidades fisiologicas

Los que consideran que su trabajo en la Biblioteca los ayuda a llenar sus
necesidades basicas como alimentacion y vestido contestaron en su mayoria
gue siempre les ha ayudado son el 47.06%, los que consideran que casi
siempre el 33.33%, y los que creen que a veces son un 11.76%, los que
optaron por casi hunca fue un 1.96% y nunca fue el 3.92%, aunque el 1.96%
no respondieron a dicha pregunta.

Necesidades de seguridad

Los colaboradores que se sienten seguros de conservar su trabajo
respondieron siempre el 37.25% siendo ellos la mayoria, los que consideran
gue casi siempre fue el 31.37%, a veces el 23.52% y los que nunca han
considerado estar seguros en su trabajo fue el 7.84%.

Necesidades sociales

Con respecto a los que consideran que dentro de sus compaferos de trabajo
existe un ambiente de confianza el 19.61% respondieron que siempre, el

29.41% casi siempre, siendo en su mayoria los que consideran que a veces
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d)

en un 33.33% y los que casi nunca con el 9.80%, los que consideran que
nunca ha habido un ambiente de confianza fue un 7.84%.

Necesidades de autoestima

Al cuestionar al personal sobre como se siente con respecto a su autonomia,
logro y respeto en su trabajo, los que respondieron que siempre fue el
31.37%, los de casi siempre el 19.67%, los que consideran que a veces el
35.29% y los que creen que casi hunca fue el 7.84% y los que respondieron
nunca fue el 3.92% y los que no respondieron es el 1.96% del total de
entrevistados.

Necesidades de autorrealizacion

Los colaboradores que creen tener oportunidad de crecer y poner en practica
el potencial que posee, el 37.25% lo consideran que siempre, el 23.53% casi
siempre, el 31.37% a veces y los que consideran que nunca fue el 7.84%.

Esto se puede observar en la gréfica No. 14
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Grafica No. 14
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Fuente: Investigacion de campo. Afio 2005

De lo anterior se puede deducir que el personal de la Biblioteca Central en su
mayoria siente que sus necesidades fisiolégicas, de seguridad, y de

autorrealizacién siempre han sido satisfechas con su trabajo dentro de la misma.

Con relacion a sus necesidades sociales y de autoestima los colaboradores
opinan que a veces estas han sido satisfechas por esta organizacion, lo que
manifiesta que los colaboradores mantienen un margen bastante grande que

debe ser satisfecho para que se sientan bien con su trabajo.
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Al consultarseles sobre lo que ellos esperan de Biblioteca Central respondieron
gue les reconozcan sus cualidades mayormente con un 50.98%, el tener buenos
compainieros el 11.76% y con el 37.26% le es igual, lo que importa es trabajar; lo
gue confirma que el personal no se encuentra satisfecho en sus necesidades de
autoestima y autorrealizacion. En la grafica No. 15 se muestra las necesidades

de motivaciéon en resumen.

Grafica No. 15

Resumen de las necesidades de motivacion en
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Fuente: Investigacion de campo. Afio 2005
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2.6.2 Liderazgo

Siendo un tema importante y que influye en el disefio de un programa de
administracion por valores, se consulto a los colaboradores acerca de este tema
en base a la teoria del grid administrativo o matriz gerencial, los cuales

respondieron de la siguiente manera:

Orientado al empleado

Los colaboradores creen que siempre su jefe se preocupa por las necesidades
gue tienen, el respeto y la confianza de los mismos en un 27.45%, los que creen
gue casi siempre en un 21.57%, los que opinan que a veces en un 23.53%, los
gue casi nunca en un 17.65% y nunca en 9.80%.

Relacionado a lo anterior se les consulto acerca de que si su jefe le brinda la
oportunidad de opinar acerca de las decisiones y asuntos relacionados con su
trabajo respondiendo que siempre en un 21.57%, casi siempre en un 27.45%, a
veces con el 33.33%, casi nunca con el 5.88% y nunca el 11.76%.

Aunado a esto los jefes de Biblioteca consideran que practicar con el ejemplo es

la mejor forma de utilizar el liderazgo en un 50%, y el resto no respondié.

Orientado a la produccién

Se consulté al personal de la Biblioteca sobre si su jefe planifica, organiza y
define lo que los colaboradores deben hacer de ello se obtuvo un 23.53% que
siempre lo realiza, casi siempre el 43.14% siendo este la mayoria de los

consultados, a veces el 17.65%, casi nunca un 13.72% y nunca el 1.96%.
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Sumado a lo anterior los jefes de Biblioteca fueron consultados sobre si alguna
vez han pensado como lo consideran sus subalternos, presentadoles tres
posibles respuestas dentro de las cuales, en la primera opcion lo consideran un
amigo opinan el 66.66%, la segunda opcion sobre si solo ven un jefe mas, el
33.34% concuerdan en esta alternativa, y en la tercera opcién acerca de que le

tienen miedo, ninguno de los jefes considerd esta respuesta.

Grafica No.16
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Fuente: Investigacién de campo. Afio 2005.

Lo anterior demuestra que la gerencia de la Biblioteca Central en su mayoria se
encuentra enfocada mas a la produccion y aunque las respuestas de la
orientacién al empleado en su mayor parte creen que se orientan siempre a los
mismos, es una opcion mas limitada puesto que es poca la diferencia entre una

y otra opcién manteniéndose una tendencia al crecimiento pero no de una forma
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tan pronunciada como la de orientacion a la produccién en el cual se refleja una
variacion mayor, esto lo coloca en la posicion de ser un lider mayormente
enfocado en la produccién y una orientacion mas pobre en relacién a las

personas, segun el grid gerencial.

Con este tema y graficas anteriores se cumple con el objetivo especifico inciso C
del plan de investigacion que pretendia, determinar el perfil del trabajador, la
motivacion y el estilo de liderazgo, dentro de la Biblioteca Central, para
establecer las ventajas de un programa de Administracion por Valores para la

misma.

Con base en el anterior diagnostico de la Biblioteca Central, se realizara la
propuesta de un programa de administracion por valores, tomandose en cuenta
los factores descritos en la presente situacion actual, con esto, se alcanza el
objetivo inciso b del plan de investigacion, de disefiar dicho programa, el cual
consiste en dar a conocer los valores organizacionales y ponerlos en practica,

cumpliéndose con esto la hipétesis dos del mencionado plan.

CAPITULO Il
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PROPUESTA DE UN PROGRAMA DE ADMINISTRACION POR VALORES
PARA LA BIBLIOTECA CENTRAL DE LA UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS

DE GUATEMALA

3.1 Introduccion

El programa de administracién por valores que se sugiere implementarlo en la
Biblioteca Central, pretende que el clima laboral de la organizacibn mejore
creando beneficios dentro de su recurso humano, que lo orienten a brindar un
mejor servicio al usuario o cliente externo y al cliente interno (colaborador).
También se espera generar un cambio en la cultura de la organizacion a través
de un cambio en sus valores, lo que a su vez se espera cree un liderazgo mas
participativo y la motivacion que el empleado necesita para laborar al poder

identificarse con las creencias, valores y en general con la Biblioteca.

3.2 Objetivos

e Sensibilizar y concientizar a los jefes y colaboradores de la Biblioteca Central
acerca de la importancia de los valores organizacionales y relacionarlos con
el trabajo habitual dentro de la misma.

e Reforzar los valores de los colaboradores en la busqueda de valores
compartidos y una plena identificacion con las necesidades de la

organizacion.
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Proporcionar a los jefes y colaboradores de la Biblioteca las herramientas
necesarias para llevar a la practica el programa a través de capacitarlos en
los conocimientos necesarios para una efectiva implementacion del mismo.
Brindar una mayor oportunidad a los colaboradores para que sus sugerencias
sean escuchadas, con lo cual, se puedan lograr cambios positivos dentro de
la organizacion y su puesto de trabajo.

Mejorar la comunicacion entre los jefes y los subordinados para poder
establecer una relacion con la cual se pueda mejorar todas las actividades

desarrolladas dentro de la Biblioteca.

3.3 Estrategias

Introducir un nuevo sistema de administrar basado en valores compartidos.
Generar un cambio en la cultura organizacional.

Generar un liderazgo participativo.

Capacitacion acerca del uso de la Administracion por valores y que son los
valores organizacionales.

Facilitar la comunicacion dentro de la organizacion entre jefes vy
colaboradores.

Hacer participes a los colaboradores en la realizacion de cada una de las

fases del programa en cuanto a su desarrollo.
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Hacer un uso adecuado de las instalaciones, mobiliario y equipo de la
Biblioteca Central para facilitar la puesta en marcha del programa y obtener
asi una reduccion en gastos.

Solicitar a la Unidad de Induccion y Desarrollo de la Universidad de San
Carlos, la asesoria necesaria para el desarrollo de las conferencias en la

Biblioteca Central.

3.4 Responsables

La direccién de la Biblioteca Central sera la responsable de: la supervision de
la realizacion de actividades por parte de cada departamento, asi como,
brindar el aporte necesario de recursos Yy desarrollar por completo dicho
programa.

Jefes de departamento seran los responsables de: la realizacion de cada
actividad del programa dentro de su respectiva unidad, la coordinacion entre
ellos para la toma de decisiones y de actividades. Seran los encargados de
gue los colaboradores reciban la informacion en forma oportuna.
Colaboradores serén los responsables de: brindar sus opiniones en el menor
tiempo posible, tratando de ser objetivos, y que sean factibles de llevarlas a la
realidad. También de tomar participacion activa en cada una de las reuniones

y cursos a realizarse en las distintas fases del programa.
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3.5 Politicas

e Informar del programa de administraciébn por valores a todo el personal,
haciéndolos participes de la discusion y analisis de la decisién de los valores
organizacionales que seran utilizados.

e La participacion en el programa serd de caracter obligatorio para todos los
colaboradores de la Biblioteca Central.

e Facilitar e incentivar la comunicacion entre jefes y subordinados, para
aprovechar los conocimientos y opiniones de los colaboradores en el
cumplimento del programa, asi como correcciones de posibles desviaciones
del mismo.

e Las decisiones y conclusiones a las que se lleguen, tomadas por la direccion
y jefes deberan ser informadas a los colaboradores de forma verbal y por
escrito a través de informes, circulares y memorando segun sea el caso para
evitar posibles confusiones o desinformacion.

e Los colaboradores que demuestren sus valores compartidos y equipos de
trabajo que utilicen los mismos, se les otorgard una carta de reconocimiento
por su uso constante en una manera mensual.

e Anualmente se brindard diplomas de reconocimiento a un colaborador de
cada departamento, que sus comparferos de trabajo elijan como la persona
gue mejor demuestre la practica de los valores organizacionales.

e Cada curso recibido, sera evaluado al finalizar para determinar el nivel de

conocimiento adquirido en dicho curso.
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3.6 Actividades

Para aplicar un programa de administracion por valores, se estima necesario
realizar algunas actividades las cuales ayudaran a sensibilizar al personal y jefes
de departamento, asi como proporcionar la guia necesaria para desarrollar con

éxito el contenido del programa.

a) Conferencias:

Las cuales seran impartidas por la Division de Administracion de Personal,
Unidad de Induccién y Desarrollo, basados en el contenido sugerido dentro del
programa para lo cual, se utilizara un salén de conferencias de la Biblioteca asi
como también el equipo de computacion de la misma, para que las actividades

sean desarrolladas de la mejor forma posible.

b) Reuniones de grupo por departamento:
Estas reuniones seran guiadas por el asesor y serviran para establecer los
valores organizacionales a ser utilizados y también seran definidos en su

significado por los colaboradores de la misma.

C) Reunion general del personal de la Biblioteca Central:

En esta reunidn se expondra ante los colaboradores los valores organizacionales
gue se hayan determinado y que serviran de guia para la misma, asi como
también su significado, establecer el mecanismo de aplicacion y comunicacion a
los colaboradores de la declaracion conjunta de los valores organizaciones

compartidos dentro de los miembros de la Biblioteca.
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Cuadro No. 1

3.7 Cronograma de actividades

Quincenas
No | Actividad 1 7/8/9(10(11|12|13/14|15(16|17 (181920 |21 |22 23|24
1 | Conferencias | (
2 Determinar
mision y
valores
3 | Comunicar ( )
valores
4 | Alinear ( )
valores
5 | Evaluaciony | ( )
seguimiento

Fuente: Investigacion de campo. Afio 2005.
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3.8 Procedimiento para la implementacion de un programa de

administracion por valores para la Biblioteca Central

3.8.1 Primera fase: Descongelamiento organizacional: Sensibilizacion y
concientizacion

Se recomienda que todo el personal sea sensibilizado para crearles conciencia

de lo elemental del programa en su vida laboral y en la Biblioteca Central. Para

gue esto sea una realidad, se debe hacer uso de conferencias para que los

cambios propuestos se realicen conscientemente. Estas conferencias seran:

a) Dirigidas a director y jefes de departamento

e La planeacion estratégica

e El cambio en las organizaciones

e La administracion de recursos humanos

e Elliderazgo

b) Dirigidas a todo el personal

e Los valores organizacionales

e La administracion por valores
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3.8.2 Segunda Fase: Movimiento organizacional: Entrenamiento y
facilitacion

Consiste en desarrollar nuevas capacidades, habilidades y destrezas en el uso

de la administraciébn por valores para lo cual, se sugiere las siguientes

actividades:

a) Sesidn de capacitacion de una programa de administracion por valores

Dirigida a todo el personal en donde se explicara el contenido del programa en

sus tres fases, responsables, actividades, duracibn de cada una de las

actividades, haciéndose énfasis que ellos seran los responsables de brindar su

opinion durante todo el proceso, y todo lo relacionado con el programa. Esta sera

dirigida por el asesor de la Division de Administracion de Personal, con una

duracion de dos horas.

b) Asesoria Permanente

Se recomienda la presencia de un asesor externo, el cual sera proporcionado por

la Division de Administracién de Personal para la coordinacién de actividades en

la implementacién del programa, ademas para resolver dudas y atencion de

sugerencias.

3.8.3 Tercera fase: Recongelamiento
Busca consolidar los nuevos valores, principios y conocimientos, para
desarrollar una nueva cultura organizacional, dentro de la Biblioteca. Teniendo

como base los nuevos valores organizacionales que seran compartidos por todos
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los colaboradores e impulsados por la direccién, asi como los colaboradores el
proceso.

a) Entrega de diplomas de reconocimiento a los colaboradores que hayan
sido elegidos por sus compariieros de departamento, como la persona,
gue mejor demuestren en la practica de los valores organizacionales.

b) Entrega de diplomas de reconocimiento a los colaboradores que prestaron
asesoria y capacitacion, para el personal de la Biblioteca, asi como, para
los conferencistas y asesor durante el programa de administracion por

valores.

3.9 Proceso de aplicacion del programa de administracién por valores
Para hacer una realidad la aplicacion de valores en las organizaciones es
necesario su uso en las actividades diarias y la toma de decision, deben de
basarse en la misién, vision y valores organizacionales los cuales deben estar
basados en una declaracion de valores compartidos.
Para tal efecto, se debe utilizar tres fases necesarias en la aplicaciéon de un
programa, las cuales, se describen a continuacion:

e Fase I: Aclarar la mision y valores organizacionales compartidos.

e Fase Il: Comunicacion de la mision y valores organizacionales

compartidos.
e Fase Ill: Alinear las practicas diarias con la mision y los valores

organizacionales.
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Para la puesta en marcha de este programa se sugiere la asesoria de un
consultor externo a Biblioteca para que coordine las actividades a realizar en las

tres fases.

3.9.1 Fase l: Aclarar la misién y los valores organizacionales compartidos

Para que la Biblioteca Central pueda llevar acabo esta fase se debe dividir en

dos factores importantes para establecer que los valores a adoptarse sean los

idéneos para la Biblioteca y para los colaboradores de la misma, se subdivide en

dos actividades a desarrollar:

a) Sensibilizacion de la importancia de los componentes de un programa de
administracion por valores.

b) Determinacion de los valores organizacionales de la Biblioteca Central.

3.9.1.1 Sensibilizacién de la importancia de los componentes de un
programa de administracion por valores

Para aclarar la mision y los valores deben darse a conocer a los jefes y direccion
de la Biblioteca Central, la importancia de la aplicacion de un programa de
administracion por valores, asi mismo el de sensibilizar y obtener su apoyo, para

lo cual, se sugiere en esta fase el uso de conferencias.
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El objetivo de estas conferencias es que el personal, jefes y direccién conozcan
los métodos utilizados y puedan aplicarlos en la practica, que servirdn de guia o

como una herramienta para la implementacion de un programa de este tipo.

Estas conferencias seran impartidas en un salén de conferencias de la Biblioteca
Central. Para las conferencias dirigidas a jefes y directora se espera se realicen

en horas de la mafana aproximadamente de 8:00 a 12:00 del medio dia.

a) Conferencia: “La planeacion estratégica”
Dirigida a: Director y jefes de departamentos.
Esta servira para proporcionar los conocimientos necesarios de como poder
utilizarla para que puedan aclarar y revisar en un futuro la misién y la vision de la
Biblioteca Central.
Los temas tratados en esta conferencia seran:
e Qué es la planeacién estratégica
e Mision y visién organizacional
e Qué es una estrategia
e Como establecer estrategias y su relacibn con los objetivos
organizacionales
e Principales tipos de estrategias y politicas
e Establecimiento de objetivos
Duracién: 3 horas.

Responsable: Director de la Biblioteca Central.
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b) Conferencia: “El cambio en las organizaciones”

Dirigida a: Director y jefes de departamentos.

Esta servira de guia para que conozcan como adaptarse al cambio en la forma
de administrar y como enfrentarlo para que los jefes y colaboradores tengan un

cambio exitoso.

Los temas a tratar son:
e Qué es el cambio en las organizaciones
e Cuales son las etapas del cambio organizacional
e Tipos de resistencia al cambio organizacional
e Estrategias para superar la resistencia al cambio
Duracién: 2 horas.

Responsable: Director de la Biblioteca Central.

c) Conferencia: “ La administracion de recursos humanos”

Dirigida a: Director y jefes de departamentos.

Se busca que conozcan como administrar a su recurso humano siendo este su
recurso mas apreciable, y puedan comprender el papel fundamental que ejerce

dentro de la organizacion.

Temas:
e Importancia de la administracion de recursos humanos
e Definicion de la administracion de recursos humanos

e Proceso de aplicacion de la administracion de recursos humanos
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e Politicas de la administracion del recurso humano
Duracion: 3 horas.

Responsable: Director de la Biblioteca Central.

d) Conferencia: “El liderazgo”
Dirigida a: Director y jefes de departamentos.
En este tema se trata de crear conciencia a los jefes y directora de la Biblioteca
Central que son ellos los lideres dentro de la organizacién, quienes deben de
impulsar valores a los subordinados y también que puede ser mejorado su estilo
de liderazgo.
Temas:

e Qué es liderazgo

e Qué es el poder

e Tipos de poder

e Qué es la influencia

e Estilos basicos de liderazgo

e Componentes del liderazgo

e Enfoques de las teorias de liderazgo

e Teoria del grid administrativo
Duracion: 2 horas.

Responsable: Director de la Biblioteca Central.
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Luego de las anteriores actividades, se propone que tanto los jefes como los
colaboradores, reciban dos cursos en los cuales se expondran los temas de
administracion por valores y los valores organizacionales para todo el personal,
tanto a jefes como ha colaboradores para que estén concientes del tema, asi
como los alcances y beneficios que ofrece. También se pretende que el recurso
humano tome consciencia de lo que significa y pueda aplicarse el programa sin

ninguna resistencia de los colaboradores y pueda recibir el apoyo necesario.

a) Conferencia: “Los valores organizacionales”

Dirigida a: Todos los colaboradores de la Biblioteca Central.

La importancia es que conozcan que son los valores y el impacto que puede
tener sobre las organizaciones.

Temas:

Valores organizacionales

e Importancia

e Fuente del sistema de valores

e Tipos de valores

e Valores organizacionales de hoy en dia
Duracion: 2 horas aproximadamente, este tema sera dictado en el salon de
conferencias de la Biblioteca Central.

Responsable: Director de la Biblioteca Central.
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b) Conferencia: “La administraciéon por valores”

Dirigida a: Todos los colaboradores de la Biblioteca Central.

Este tema serd expuesto para que puedan comprender y desarrollar de una
mejor forma el programa de administracion por valores, destacando los
beneficios para jefes, colaboradores y usuarios al utilizar este sistema.

Temas:

La administracion por valores
¢ Importancia y beneficios que pueden esperarse al adoptar este sistema

e Proceso de la administracién por valores

e [asel
e Fasell
e [ase lll

Duracién: 3 horas.

Responsable: Director de la Biblioteca Central.

3.9.1.2 Determinacién de los valores organizacionales de la Biblioteca
Central

Luego de haber sido sensibilizado el recurso humano de la Biblioteca Central

sobre la importancia del programa, se presentara la metodologia para realizar las

actividades en las cuales se establezcan los valores organizacionales que

serviran de guia en las actividades cotidianas en una forma compartida por los
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miembros de la organizacion. Estos valores seran de tipo terminales, debido a
gue se busca que la Biblioteca los pueda utilizar siempre.
Para poder establecer una declaracion de los valores organizacionales se debera

realizar una serie de actividades las cuales se describen a continuacion:

a) Sesion de jefes y directora de la Biblioteca Central: En esta reunion el objetivo
sera que los jefes determinen 3 valores organizacionales que a su juicio la
Biblioteca debe adoptar como un fundamento para el comportamiento

organizacional, asi como para un nuevo sistema de administrar.

b) Sesiones de grupo por departamento: En esta actividad se recomienda que el
jefe del departamento no esté presente por tal motivo, el asesor sera la
persona encargada de ser el moderador de estas discusiones en la cual cada
participante se le har4 entrega de una boleta que contiene una lista de
valores de los cuales debe escoger solo tres, a continuacion un ejemplo de la

boleta a utilizar. Ver formulario No. 1.
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Formulario No. 1

Universidad de San Carlos de Guatemala
Biblioteca Central
Boleta de opinidn

A continuacién se presenta una serie de valores, escoja 3 luego
enumeérelos del 1 al 3 en el orden que crea sea posible que la Biblioteca
Central pueda adoptar para representarla y puedan servir de base para
su desarrollo.

___ calidad ___ trabajo en equipo _____ compromiso
___servicio ___ respeto ____ lealtad
___eficiencia ___ colaboracién ____ confiabilidad
___equidad ___excelencia ____ Otros

iPor la informacion brindada muchas gracias!
Fuente: Investigaciéon de campo. Afio 2005.

Después de que cada persona llena la boleta, se pedira a los participantes
gue se relnan en parejas y que unan los tres valores que cada uno tiene y
con esto tendréa seis valores de los cuales deben escoger solo tres, de ahi se
rednan en grupos de cinco o seis integrantes y se seguira la misma tarea de
la fase anterior para reunir solo tres, al finalizar se reunira el grupo en su
conjunto y se realizara una discusion de los tres valores que en su opinion la
Biblioteca Central deberia adoptar, recordando que el orden si tiene

importancia.

Se reuniran nuevamente y luego de establecer los tres valores guia, se les
pedira a los participantes que escriban como estos valores pueden ser
aplicados en los procesos realizados por la Biblioteca en forma grupal,

individual, y como organizacion en su conjunto.
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d) Reunion general del personal de la Biblioteca Central: Realizadas las
reuniones anteriores se sugiere una reunion conjunta tanto de jefes como de
colaboradores, para determinar cuales seran los valores guias para la
Biblioteca, en el cual se debera llegar a unir los valores ya establecidos por
ellos anteriormente, con la ayuda del asesor y llegar a un consenso en los

cuales se tomardn tres valores que puedan ser llevados a la practica.

Luego de esto se debera de revisar la mision y definir una nueva integrandole
los tres valores establecidos. Para finalizar se realizard una declaracion de
los valores organizacionales que seran compartidos por los miembros del

equipo de trabajo, a continuacion se presenta un modelo que podran utilizar

para tal fin:
Formato No. 1
Universidad de San Carlos de Guatemala
Biblioteca Central
DECLARACION DE NUESTROS VALORES
Valor (1)
Significa
Valor (2)
Significa
Valor (3)
Significa

Fuente: Investigacion de campo. Afio 2005.
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Establecer una guia de cOmo estos valores seran utilizados por los
colaboradores de la Biblioteca en wuna forma individual, grupal vy

organizacional.

e) Aprobacion final de los valores organizacionales y declaracién, asi como la
mision de la Biblioteca para poder continuar el proceso de aplicacion, la
direccion deberd aprobar la declaracion de valores, la nueva mision, con la
cual se presentara por escrito el proceso realizado y los resultados

recomendados a utilizar.

3.9.2 Fase Il: Comunicacion de la misién y los valores organizacionales
compartidos

En esta fase se pretende la comunicacion a todo el recurso humano de la

Biblioteca, pero también se trata de que otros grupos interesados también las

conozcan como los usuarios de la Biblioteca y para que esto sea una realidad se

sugiere las siguientes actividades:

a) Presentacion formal y por escrito de los valores organizacionales y mision a
todos los colaboradores. Para que dentro de los colaboradores no se
presente ningun tipo de confusion se presentard las conclusiones a las que se
llegaron en la fase anterior por escrito a través de un informe que describa la
nueva mision, luego la declaracion y los valores que han sido adoptados por

la Biblioteca.
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b)

Presentacion ante otros grupos interesados, representantes de rectoria, de la
division de administracibn de personal y la divisibn de desarrollo
organizacional se dard una charla ante los representantes de estas
dependencias para que conozcan en profundidad los valores, la declaracion y
la nueva mision de Biblioteca, brindandoselas por escrito y resolviendo las

dudas que puedan surgir.

Para que los colaboradores tengan siempre presente los valores y la mision
organizacional, deberan colocarse en lugares visibles como por ejemplo en la
entrada de la Biblioteca, en cada uno de los departamentos y secciones de la
misma, para lo cual se sugiere el uso de carteles laminados, también se
realizara esta actividad para que los usuarios puedan conocerlos. Un ejemplo
de carteles puede ser el siguiente utilizandose para tal efecto la misién del
afo 2005:

Tabla No.1

Nuestra misidon es:

Coadyuvar a la formacion, actualizacion vy
especializacion de profesionales, estudiantes y usuarios
externos, mediante la prestacion de servicios de alta
tecnologia , calidad y eficiencia, brindando recursos y
materiales impresos, audiovisuales y digitales que
promuevan la investigacion cientifica y contribuyan al
desarrollo de la Universidad y del pais, mediante el
cumplimiento de sus funciones: docencia, investigacion,
extension y servicio.

Fuente: Investigacién de campo. Afo 2005.
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d) Que en el carné que Biblioteca Central utiliza con sus colaboradores se les
agregue los tres valores organizacionales establecidos para brindar un mayor

posicionamiento. Este carnet podria ser por ejemplo:

Cuadro No. 3

Carnet propuesto

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS
DE GUATEMALA
Biblioteca Central

ovsn
o
pnos3

Valor (1) Valor (2) Valor (3)

Datos personales foto

Carnet 00000

Ao 2005 CEEELEEEEEEETTEET T T
Fuente: Investigacion de campo. Afio 2005.

e) Para que los colaboradores tomen conciencia de los valores adoptados debe
darseles la guia de como poner en practica los mismos y que se acordo
utilizar en la fase anterior la cual debe de presentarseles por escrito en una

tarjeta emplasticada para evitar su deterioro.

Otras formas de comunicar la misién y los valores organizacionales en las cuales

se busca el posicionamiento de los mismos en los colaboradores como las

siguientes:

e Reuniones de grupo por departamento en las cuales los colaboradores

contaran experiencias acerca de cémo ellos pusieron los valores en accion,
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también para recordarselos y leer la declaracion de la misién. Estas
reuniones se realizardn una vez a la semana con duracién de 15 a 30

minutos.

e Crear una cartelera en la cual se puedan poner comentarios de usuarios
satisfechos sobre la forma en que se les brindd el servicio en las cuales
destaquen el valor puesto en practica en cada accion realizada. Esta cartelera
se renovard mensualmente, y serd ubicada en el area de casilleros de los

colaboradores para que pueda ser observados por ellos regularmente.

e Reunion mensual por departamento en la cual se establecerd qué
colaborador es el que refleja los valores y se brindara una carta de
reconocimiento agradeciéndole su dedicacion en el trabajo y motivandolo a

sequir utilizandolos.

3.9.3 Fase lll: Alinear las practicas diarias con la misién y los valores
organizacionales compartidos

Esta fase es la de més larga duracién y depende del compromiso de todos los

colaboradores, jefes y direccion para llevarlo acabo. Esta fase se divide en tres

actividades a segquir:
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3.9.3.1 Practicas individuales
e Auto administracion y desarrollo: para esta actividad se tiene por objetivo
mejorar la conducta individual ajustada a los valores que se adopten por la
Biblioteca, en esta cada persona debe establecer metas las cuales se
centraran en mejorar su desempefio para guiarles se sugiere utilizar el
siguiente formato:

Formato No. 2

Metas personales relacionadas con los valores de
la Biblioteca Central

1. ¢Cudl es una meta personal mia que
cumpla la meta organizacional de ser
(valor 1)?

Meta:

2. ¢Cual es una meta personal mia que
cumpla la meta organizacional de ser
(Valor2)?

Meta:

3. ¢Cual es una meta personal mia que
cumpla la meta organizacional de ser
(Valor3)?

Meta:

Fuente: Investigacion de campo. Afio 2005.

e Solucién de problema y toma de decisiones: se sugiere establecer una o

dos personas de cada departamento que sirvan de mediadoras

85



imparciales y su funcion consistira en asegurar que la solucion de los
conflictos resultantes al implantar el programa se encuentren soluciones

gue beneficien a cada uno de los interesados o afectados.

Practicas de liderazgo: a los jefes se les debe incentivar para que utilicen
como base para la toma de decisiones la administracion por valores.
También que utilicen un liderazgo participativo, en el cual los
colaboradores puedan opinar acerca de las decisiones que le afectan y
puedan aportar soluciones creativas a los problemas o conflictos. Se
recomienda la capacitacion sobre el liderazgo participativo y trabajo en

equipo para jefes de la Biblioteca.

3.9.3.2 Précticas de equipo

Practicas de miembro efectivo: Es que el miembro del equipo en este caso
de los diferentes departamentos presente al jefe de su departamento o
seccion los problemas descubiertos y las posibles soluciones a dicho

problema.

Dindmica y procesos de grupo: En el cual los departamentos no deben de
trabajar de manera aislada, sino que se utilice el trabajo en equipo dentro
de los miembros de departamentos, para las soluciones y discusion de los

problemas de la organizacion.
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e Etapa de formacién de equipos de alto desemperio: Se realizaran equipos
de dos a tres personas por departamento escogidas de forma aleatoria
para buscar la solucion a los problemas grupales y organizacionales a
través del uso de los valores y de la administracion por valores. Estos
grupos tendran sesiones cada quince dias con una duracion de
aproximadamente una hora o dependiendo de los problemas que se

presenten.

3.9.3.3 Précticas organizacionales
En esta etapa del proceso la direccion de la Biblioteca debe conducir a los
miembros de la organizacion al uso constante de sus valores y para esto se

debe:

e Revisar los sistemas y procesos organizacionales

Deberan ser revisados y adoptados en funcién de la nueva mision y valores
organizacionales compartidos por los miembros. Deben ser revisados los
procesos de higiene y seguridad, compensacion, etc. Dentro de estos se destaca
el proceso de administracion de recursos humanos para lo cual se recomienda

se tome en consideracion los siguientes:

a) Reclutamiento: desarrollar un grupo de candidatos que tengan valores,
habilidades y destrezas acordes a las necesidades estratégicas y de

personal.
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b)

d)

f)

Seleccion: en esta fase se le dara a conocer la cultura organizacional y los
valores de la organizacion, en esta etapa se debe establecer si sus valores

son acordes a los de la organizacion.

Contratacion: se establece el candidato, las condiciones laborales asi, como

se espera la identificacion con los valores organizacionales.

Induccién: se orienta al nuevo colaborador aspectos basicos como misién,
vision, declaracién de valores, formas de aplicarlos. Asi también aspectos
relacionados con su puesto de trabajo, jefe inmediato, etc. Aunado a esto se
le debe dar una introduccion de lo que es la Universidad de San Carlos,
utilizando para tal efecto el manual de induccion de la Unidad de Induccion y

Capacitacion de la Universidad de San Carlos de Guatemala.

Capacitacion: se pone énfasis en sus desarrollo humano, asi también en
aspectos técnicos del puesto. En esta fase se debe reforzar los valores
organizacionales lo cual tendra como resultado la concientizacion del

trabajador.

Evaluacion del desempefio: se evaluara sus resultados laborales individuales
y se busca el fortalecimiento de las actitudes positivas y valores, asi como
una revision constante de su labor, permitiendo conocer las necesidades que

tenga de capacitacién, motivacion, u otras.
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e Realizar practicas de reconocimientos y recompensas

A los colaboradores debe de brindarseles reconocimientos como cartas de
agradecimiento, diplomas u otras formas que pudieran ser utilizadas para que el
trabajador sienta que se aprecia su alto desempefio las cuales deben darseles
con frecuencia, asi mismo organizar actividades en donde participen todos los
trabajadores como desayunos o almuerzos para que se de una relacibn mas
estrecha entre todos los colaboradores y puedan trabajar mas unidos. Ademas
se debe de brindar mensualmente, una carta de reconocimiento agradeciéndole
su dedicacion en el trabajo y en el uso de los valores organizacionales y
motivandole a seguir utilizandolos, estos colaboradores seran escogido por sus
comparieros de trabajo por ser el que mejor refleje el uso de sus valores, por
cada departamento. Al finalizar el programa se hara entrega de diplomas de
reconocimiento a los colaboradores que hayan sido elegidos por sus comparieros
de departamento, como la persona, que mejor demuestren en la practica de los

valores organizacionales.
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3.10 Estimacion de recursos:
a) Humanos
e Personal de la Biblioteca Central
e Personal de la Division de Administracion de Personal de la Universidad

de San Carlos de Guatemala.

b) Materiales y equipo
e Escritorio
e Pizarrones
e Equipo de oficina
e Equipo de computacion
e Equipo de audiovisuales
e Papeleriay utiles de oficina

e Sala de conferencias
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c¢) Financieros

En las fases del programa la inversion en valores monetarios sera:

Cuadro No. 4

Costo de materiales

Descripcion Cantidad | Costo Unit. total
Escritorio 1 Q 500.00 Q 500.00
Pizarrén 1 Q 75.00 Q 75.00
Silla 1 Q 75.00 Q 75.00
Archivo 1 Q 750.00 Q 750.00
Uso de cafionera 6 dias 100 dia Q 600.00
Uso de computadora 15 Hrs 6 Hr. Q  90.00
Resmas de papel bond 8 Q 28.00 Q  224.00
Marcadores para pizarron 2 Q 15.00 Q 30.00
Lapiceros 12 Q 1.25 Q 15.00
Lapices 12 Q 1.25 Q 15.00
Fotocopias 7480 Q 0.15 Q 1,122.00
Cinta para impresora 1 Q 50.00 Q 50.00
Carteles 10 Q 20.00 Q 200.00
Carnets 57 Q 30.00 Q 1,710.00
Diplomas de reconocimiento 11 Q 40.00 Q440.00
Sala de conferencias 1 Q - Q -
Total Q 5,840.00

Fuente: Investigacion de campo. Afio 2005.
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Cuadro No. 5

Costos de recursos humanos

Concepto Hrs. Costo x Hr. Total
Conferencista Q 6,000.00
Asesor 40 Q 31.25 Q 1,250.00
Personal de la Biblioteca Central
Director 27 Q 36.67 | Q 990.09
Jefes de departamento 31 Q 178.80 | Q5,542.80
Colaboradores 17 Q 842.28 | Q14,318.76
Colaboradores 12 Q 107.40 | Q1,288.80
total Q29,390.45

Fuente: Investigacion de campo. Afio 2005.

Cuadro No. 6

Total costo del programa

Concepto Total

Recursos humanos Q31,505.95
Materiales Q 5,896.00
Total costo del programa Q37,401.95

Fuente: Investigacion de campo. Afio 2005

Debido a que dentro de los derechos y obligaciones de los trabajadores
universitarios, los colaboradores deben participar en los cursos de adiestramiento
gue se organicen para elevar su capacidad y rendimiento, por lo cual, la
Biblioteca Central no lo considera un costo por ser una obligacion de su parte la

participacion del recurso humano.
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Al igual para la Unidad de Induccién y Desarrollo de la Universidad de San
Carlos de Guatemala, que serd la responsable de la asesoria y capacitacion,
quienes consideran no tener costo alguno para ellos su participacién en el
programa, por considerarlo una obligacion, por ser parte de sus funciones, el
ofrecer toda la ayuda posible a la Biblioteca Central como parte de la
Universidad, solo necesita esta unidad, recibir una peticién de la Biblioteca para

prestar su ayuda y colaboracion.

Todos estos recursos seran planteados dentro del presupuesto de la Biblioteca

Central para su aprobacion por Rectoria y la Unidad financiera de la Universidad.

3.11 Evaluacion y seguimiento:

Para que se mantenga un mejoramiento continuo del programa y en general de
la Biblioteca Central se estima conveniente se realicen algunas actividades para
gue exista una retroalimentacion que ayude a implementar correcciones en

posibles problemas que se presenten.

e Al finalizar el programa, el director y jefes de la Biblioteca deberan de realizar
una reunion para establecer si los objetivos fueron alcanzados, si se
cumplieron con las politicas establecidas y si fueron realizadas, todo esto

comparando lo escrito con lo realizado.
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Realizacion de reuniones mensuales por parte de los jefes de Biblioteca para
la elaboracién de un informe sobre el avance y desarrollo de las actividades

realizadas en el cumplimiento del programa.

Se evaluara a los empleados al concluir cada conferencia para establecer los
conocimientos que los colaboradores pudieron aprender de estas actividades,

por los jefes de cada departamento, en una boleta individual.

El uso de la evaluacion del desempefio para que puedan ser conocidas las
necesidades de capacitaciéon y desarrollo de los colaboradores que los
ayuden en el uso de sus valores organizacionales. Esta se realizara
anualmente, y los responsables de esta seran los jefes de departamento, asi
como de la elaboracion de un informe para establecer la situacion de los

colaboradores de la biblioteca dirigida a la Direccion de la misma.

El uso de boletas de opinién de los empleados para conocer sobre las
practicas de la organizacion, los valores y estilos de trabajo de su jefe
inmediato la cual debera ser de una forma anénima en la cual tampoco se
escribira el nombre de la persona, Unicamente el nombre del puesto de
trabajo y poder crear asi retroalimentacién y poder mejorar en estos aspectos.
Esta se realizara al finalizar el programa por parte del asesor del programa,

para evitar que los colaboradores sean lo mas veridicos posibles.
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El uso de boletas de opiniébn sobre la satisfaccion de los clientes para
encontrar vacios en el servicio y puedan ser corregidos, mejorando asi el
mismo. Los colaboradores, quienes tienen a su cargo el servicio directo en la
atencion al usuario, seran los delegados de que los usuarios llenen la boletas
y su recoleccion, siendo los jefes de departamento los responsables de la
presentacion de un informe asi, como la delegacion de la tabulacion de las
boletas, por parte de dos colaboradores escogidos aleatoriamente por

departamento. Esto se realizara cada tres meses.

3.12 Beneficios

Dentro del recurso humano de la Biblioteca Central se espera que al ponerse en

marcha el presente programa se muestren los siguientes beneficios:

Un mejoramiento del servicio, buscando la excelencia.

Uso del trabajo en equipo.

Mejoramiento del desempefio laboral.

Motivacion del colaborador al identificarse con la Biblioteca.

Confianza del colaborador en sus jefes.

Conocer por parte del colaborador que su opinion sera escuchada.

Se desarrolle un liderazgo participativo y equilibrado entre la produccion y en
relacion con las personas.

Sentirse estimado por los jefes y comparieros y en general por la Biblioteca

Central.
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e Que los colaboradores presenten una sensacion de logro y realizacion.

3.13 Limitaciones

Cuando los valores organizacionales solo quedan en papel y no se cumple con
ellos en la practica se presentan dentro del recurso humano algunas actitudes
como las siguientes:

e Desconfianza

e Confusion

e Bajos desempefios
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CONCLUSIONES

1. Se estableci6 que los colaboradores de la Biblioteca Central en su mayoria no
poseen un adecuado nivel de conocimiento con respecto a los valores

organizacionales y la mision de la misma.

2. Se determind que existen caracteristicas basicas como, el tiempo de
desempeiar el puesto de trabajo, lo que refleja que poseen un buen
conocimiento con respecto a la Biblioteca Central, lo que beneficia el uso de
un programa de administracion por valores, el cual requiere de la participacion

activa de sus colaboradores.

3. La importancia que se da a los valores organizacionales es alta, en donde al
no encontrarse identificados, no son utilizados como una guia para el

desarrollo de sus actividades habituales.

4. El personal de la Biblioteca se siente insatisfecho en sus necesidades
sociales, autorrealizacion y de autoestima en margen alto, mientras que en
sus necesidades de seguridad y fisiol6gicas se encuentran satisfechas en un

margen mayor.
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5. El liderazgo que es utilizado por los jefes de la Biblioteca es orientado en la
produccién brindandole mayor importancia a los resultados del trabajo, pero
dandole una menor importancia al trabajador y sus necesidades y los

recursos que se necesita para su desarrollo.

6. El personal de la Biblioteca Central, demuestra la falta de capacitacién sobre

lo que son los valores organizacionales, mision, vision, lo cual pone de

manifiesto la falta de comunicacién sobre estos aspectos.
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RECOMENDACIONES

1. Para que los colaboradores de Biblioteca Central conozcan la mision y vision
asi como también los valores organizacionales debe utilizarse un programa

de administracion por valores. (Capitulo Il de este trabajo)

2. El programa de administracion por valores que ha sido disefiado para que
sea aceptado con facilidad por los colaboradores, y al utilizar los valores
organizacionales se pueda crear dentro del colaborador un deseo de servicio

y colaboracién al conocer las razones por las cuales labora.

3. Los valores organizacionales deben revisarse y llegar a un consenso dentro
de los colaboradores sobre cuales serian los mas apropiados para la
Biblioteca y al final debe darse una declaracién de valores que los defina para
poder ser utilizados, los cuales también deben ser compartidos por toda la

organizacion.

4. Durante la practica del programa, debe de utilizarse el trabajo en grupo y
practicas de reconocimientos y recompensas, como las descritas dentro de la
presente propuesta, para mejorar la satisfaccion del colaborador en sus

necesidades sociales, autoestima y autorrealizacion.
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5.

El liderazgo de la organizacion debe brindar la oportunidad, que el
colaborador pueda opinar respecto a temas que le afecten, lo que reflejaria
mayor confianza en sus jefes, mejorando la comunicacion, aumentando la

participacion y la creatividad de los trabajadores de la Biblioteca Central.

La participacion y la comunicacion de los jefes y de los colaboradores debe
ser constante y activa dentro del programa, para esto se recomienda que se
presente la informacion de una forma escrita y oral como se describe dentro
del mismo, asi también la capacitacion sobre estos los temas de valores

organizacionales y administracion por valores para utilizarlos eficientemente.
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