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RESUMEN

Toda organizacion posee una cultura que la distinfguidentifica, orienta su
accionar y modos de hacer, rige sus percepciotesmnagen que se tiene de ella. La
cultura organizacional es el conjunto de normesgrias y valores, que practican
los individuos de una organizacion, y que haceéstie su forma de comportamiento.
La presente investigacion tiene como objetivo ganéAnalizar la Cultura
Organizacional del Personal Técnico en Tecnologia bhformacion vy
Comunicaciones de las Bibliotecas de la UCLA”, tod@m como antecedentes los
aportes de una serie de autores dedicados al @stadia cultura organizacional y
analizando las fuentes documentales; dicho objesie logré6 a través de una
investigacion de naturaleza descriptiva de campyr poblacion estuvo representada
por once (11) empleados ubicados en las diferdrtdmtecas de la Universidad
Centroccidental “Lisandro Alvarado”, luego el intigador procedié a la aplicacion
de una encuesta a los sujetos seleccionados. Hisutie |la informacion se realiz6 a
través de la estadistica descriptiva; los resuttadiotenidos constituyen aportes
importantes para el estudio de la cultura orgaionat de dichas bibliotecas. Para
finalizar esta investigacion proporciond las recodaziones y sugerencias
pertinentes para procurar los cambios a que hubigse en cuanto a la cultura
organizacional.

Palabras Clave cultura organizacional, valores, creencias, nermde
comportamiento.
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INTRODUCCION

El desarrollo de las sociedades en el transcueslasidiferentes épocas se ha
caracterizado por constantes avances cientificoscyoldgicos que el hombre a
producido para lograr mejores niveles de vida isfater sus necesidades de diversa

indole.

A este respecto las organizaciones como creacaméss individuos funcionan
como un sistema dentro de la sociedad, cuyo primggosstan dirigidos a atender las
demandas especificas de una poblacion, de estarankase organizaciones en la
actualidad tienen un papel fundamental en el detacie las sociedades por cuanto
implican la generacion de actividades productivisde el individuo constituye el
potencial mas valioso de cualquier organizaciondieb sus capacidades, talentos,
ideas e incentivos con los que llevan adelanteqaigd proceso de produccién de

bienes y servicios, en funcion de mejorar la cdlida vida de la sociedad en general.

En tal sentido uno de los aspectos relevantesdiedmanizacion es la cultura
organizacional, conformada por los valores, creengi normas que definen a una
determinada organizacion y condicionan la percepd@ los miembros respecto a
ésta y cOmo se desenvuelven en el ambito labadd kb cual se reflejara en el

funcionamiento total de la organizacion.

De alli que en la actualidad las nuevas tendewlegda economia, el trabajo y la
tecnologia exigen que los miembros de las orgaioizas tengan una disposicion
positiva hacia el trabajo para enfrentar los camkidncertidumbres, por lo tanto, la
cultura organizacional de cualquier empresa esaatoif que debe abordarse tanto
para mejorar el desempefio laboral y social dehjsglor como para el logro de las
metas organizacionales. Por lo tanto, el estudidadcultura organizacional como
elemento esencial para el crecimiento y desaradla@ualquier organizacion es de

suma importancia.



Dentro de este contexto se encuentran las bibéietede la Universidad
Centroccidental Lisandro Alvarado UCLA, en las esgakxiste una determinada

cultura organizacional.

En atencion a los planteamientos se desarrollédsepte investigacion la cual
tiene como objetivo general “Analizar la culturgamizacional del personal técnico
en tecnologia de informacién y comunicaciones deblhliotecas de la Universidad
Centroccidental Lisandro Alvarado”. Y como objesvespecificos: (a) Diagnosticar
la cultura organizacional del personal técnico eondlogia, de informacion y
comunicaciones de las bibliotecas de la UCLA eaciéh a los valores, creencias y
normas de comportamiento; (b) Determinar la retaeidtre la cultura organizacional
del personal técnico en tecnologia de informaciGcomunicaciones y la vision y
mision de las bibliotecas de la UCLA; (c) Proponecomendaciones a la cultura
organizacional del personal técnico en tecnologiantbrmacién y comunicaciones
de las bibliotecas de la UCLA.

Esta investigacion es relevante ya que busca aésrade la cultura
organizacional, obtener un conocimiento de un grdpoempleados técnicos en
tecnologia de informacién y comunicaciones querkai@n las bibliotecas de dicha
Universidad, con el fin de que el investigador mealla cultura organizacional
asociada a su trabajo.

La investigacion consta de cinco (05) capitulosstiido de la siguiente

manera:

Capitulo I: Se plantea el Problema que dio origen a la iyasbn, el
objetivo general, los objetivos especificos, ldifiescion y por Ultimo se presentan

sus alcances y limitaciones.



Capitulo Il: Se presenta los antecedentes de la investiga@dnpases
tedricas, definicion y operacionalizacion de lasaldes.

Capitulo 1ll:  Se presenta el marco metodolégico, contentivo detaraleza
de la investigacion, poblacion, las técnicas eumséntos de recoleccion de datos y la

técnica de procesamiento y analisis de resultados.

Capitulo IV: Corresponde a la presentacion y analisis de dssiltados

obtenidos, en los cuadros correspondientes.

Capitulo V: Se presenta las conclusiones y recomendaciones.

Por ultimo, las referencias bibliograficas y anexos



CAPITULO |
EL PROBLEMA

En este capitulo se hace referencia al planteamdaitproblema, por lo que es
objeto de conocimiento, se expresan en términosretws y explicitos la situacion
actual que caracteriza al “objeto de conocimielsifitomas y causas), y por ultimo
el investigador formula preguntas referente al distien cuestion que se han
observado en el problema. También en este caiéutdantea el objetivo general, los
objetivos especificos, la justificacion e importancademas de su alcance y

limitaciones.

Planteamiento del Problema

En la medida que avanza al siglo XXI, se ha vemuncionando varios
elementos organizacionales fundamentales paraeel tiesempefio de las empresas e
incluso, tendencias economicas, demograficas gdowios dinamicos hacen que las
instituciones, tanto publicas como privadas se t@eban la urgente necesidad de
orientarse hacia los avances tecnoldgicos, comeald estar a la vanguardia para
alcanzar altos niveles de productividad y efician@egun Chiavenato (2004) es
impostergable la necesidad de cambios en los panadi de las organizaciones,

debido a las demandas de la sociedad actual.

De igual manera es evidente que el desarrollo diedaologia impulsa el
crecimiento y la expansion de toda organizacianflaye también en el campo de las
relaciones humanas, por ello, las ciencias denduwda se enfrentan a nuevos retos
para entender el comportamiento de los individuastrd de las organizaciones y
mejorar el desempefio profesional de éstos y loslesvde productividad de las

organizaciones, en un contexto social y economigneaxige a éstas competitividad y



calidad. Es por eso que el capital humano es etipal eje de accion para que las

organizaciones avancen y se mantengan en vigemeitiempo.

En este sentido, actualmente las organizacionegeerral deben gerenciar
desde una vision de liderazgo compartido en funalénlas personas que la

conforman y el logro de las metas organizacionales.

Segun Piflango (citado por Ramirez, 2005), a megligael individuo avanza
las organizaciones se hacen mas complejas, aatiam undo turbulento y el viejo
modelo de una persona que toma decisiones destradaleja de ser util. A medida
gue los negocios se descentralizan y las decisiseeg®man en una variedad de
modos, inevitablemente se necesita mas liderazgoéddepersonas, en mas lugares de

la organizacion. (p. 26).

En igual orden de ideas Senge y otros (1995), aaji@ en las organizaciones
es necesario “Aprender es desaprender” lo cualfisigriransformar paradigmas en

las organizaciones y en quiénes las integran.

En tal sentido los nuevos enfoques organizaciorsseasirigen al estudio de los
factores que de una u otra manera influyen enmpootamiento de las personas en
el ambito laboral; aspecto como la cultura organaraal es considerado hoy en dia,

fundamental para entender el funcionamiento deriganizaciones.

Al respecto Daft (2000) sefialan que, “la culturawia organizacion esta
formada por varios elementos como son: ideas, pcesies, percepciones, normas y

pautas de comportamiento acompafiados por los @oggdn en ellas”.

De tal manera que la cultura organizacional le decdion y sentido a las
organizaciones y los aspectos que explican y peadia forma en que las
organizaciones y los miembros se comportardn etintdis situaciones, estan

constituidos por valores, creencias y normas ptesam dicha cultura.
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En concordancia con lo expuesto, las institucionegucativas son
organizaciones conformadas por un grupo de elemaetacionados entre si, tales
como: la estructura organizacional, los procesas geurren dentro de ella y la
conducta de los grupos e individuos. Picon (19%f)nd las universidades como
organizaciones sociales constituidas fundamentaéngror complejos procesos
psicosociales, resultantes del tipo de interace@ntre su recurso humano; tienen
como objetivos fundamentales, la creacion, la dfysavance del conocimiento y el
servicio a la sociedad. La Universidad CentrocdiefiLisandro Alvarado” es una
institucion educativa y de servicio a la comunidddstinada a formar recursos
humanos necesarios para el desarrollo integrad degion y del pais. Por su caracter
cientifico y de investigacion, instrumenta modernsistemas de educacion

universitaria.

Su sede principal y domicilio es la ciudad de Baigueto, donde funcionan
sus seis Decanatos, dispuestos en seis nuclecsadobi en distintos espacios

geograficos de acuerdo a las necesidades regionales

Cada uno de los Decanatos posee una Bibliotecaigainy alguna Biblioteca
secundaria. Los Decanatos son: Ciencias y Tecraldgiministracion y Contaduria,
Ingenieria Civil, Agronomia, Ciencias VeterinarigsMedicina, Nucleos Foraneos
como El Tocuyo y Carora en el area de Agronomigendeias Veterinarias; Acarigua
y San Felipe en el area de Medicina y Postgrado.

Cada una de las bibliotecas mencionadas anteri¢enceilenta con un personal
para laborar en las distintas areas (circulacigréstamo, hemeroteca, referencia,
procesos técnicos, entre otras). En cuanto abpakgjue son Administradores de
Red y Administradores de Alejandria; para el estdi cuestion se han denominado
como el personal técnico en tecnologia de inforémagi comunicaciones; cabe
mencionar que las personas de red se encargan rdenaaoperativa la red de su
biblioteca y los administradores de Alejandria @e&dnectividad de la base dato en

los servidores de cada biblioteca.



Al igual que en otras organizaciones, las bibliatetienen una determinada
cultura organizacional que es percibida e intezadi por el personal que labora en
ellas. Tomando en cuenta lo planteado por Hodg&os ¢2003) respecto a que la
cultura organizativa es una construccion a doslesvque incluyen caracteristicas
observables e inobservables de la organizaciGeprsidera importante indagar sobre
las caracteristicas inobservables que incluyen via®res, normas y creencias

compartidas por los miembros de una organizacion. .

Ante este panorama, en las bibliotecas de la UC&Aesjuiere analizar las
caracteristicas de la cultura organizacional desdtal Técnico en tecnologia de la
informacidén y comunicaciones por ser una porcidnpegesonal fundamental para el

funcionamiento de las modernas bibliotecas.

En tal sentido se plantean las siguientes intentega

¢Cual es la cultura organizacional del personahidécen tecnologia de
informacién y comunicaciones de las bibliotecadad&niversidad Centroccidental
“Lisandro Alvarado”?

¢ Qué elementos caracterizan la cultura organizakcibel personal técnico en
tecnologia de informacion y comunicaciones de lddidecas de la Universidad
Centroccidental “Lisandro Alvarado”?

¢,De que manera se relaciona la cultura organizaloitendicho personal con la
vision y mision de las bibliotecas de la Universid@entroccidental “Lisandro
Alvarado™?

¢,Como se puede avanzar la cultura organizacional?

Con el propésito de responder tales interrogastegretende llevar a cabo una
investigacion para analizar la cultura organizaaiodel personal técnico en
tecnologia de informacién y comunicaciones de liasiotecas de la Universidad

Centroccidental “Lisandro Alvarado”.



OBJETIVOS

Objetivo General

Analizar la Cultura Organizacional del Personal niégz en Tecnologia de
Informacion y Comunicaciones de las Bibliotecadad&niversidad Centroccidental

“Lisandro Alvarado”.

Objetivos Especificos

a. Diagnosticar la Cultura Organizacional del Persoratnico en Tecnologia de
Informacion 'y Comunicaciones de las Bibliotecas te Universidad
Centroccidental “Lisandro Alvarado”, en relacion las valores, creencias y
normas de comportamiento.

b. Determinar la relaciéon entre la cultura organizaalodel personal técnico en
tecnologia de informacién y comunicaciones y laiomisy misién de las
Bibliotecas de la Universidad Centroccidental “indeo Alvarado”.

c. Proponer recomendaciones a la cultura organizdcielapersonal técnico en
tecnologia de informacion y comunicaciones de liitiddecas de la Universidad
Centroccidental “Lisandro Alvarado”.

JUSTIFICACION E IMPORTANCIA

La cultura organizacional es la médula de la omgidn y esta presente en
todas las funciones y acciones que realizan todesngembros. A tal efecto la
investigacion realizada a través de la cultura mmg&ional, tuvo como proposito
obtener un conocimiento de un grupo de empleadosictds en tecnologia de
informacién y comunicaciones que laboran en lasid@dras de la Universidad
Centroccidental “Lisandro Alvarado”, con el fin dee el investigador analice la

cultura organizacional asociada a su trabajo.



En este orden de ideas, a nivel organizacionainitie mejor desempefio de
los empleados, a través del disefio e implementag@rpoliticas o estrategias,
dirigidas a elevar el nivel motivacional, el cre@nto personal y la actualizacién
profesional de los empleados de las Bibliotecagmdbs contribuird a una toma de

decisiones acertadas en cuanto al perfil de diehggeados.

En el ambito educativo, el estudio brindara un &pticnico y metodologico a
nivel intrainstitucional e interinstitucional comeferencia para otras investigaciones

sobre el tema.

Desde el ambito social, la investigacion tienevaheia por cuanto contribuira
a brindar apoyo no sélo a las bibliotecas de lavéisidad Centroccidental “Lisandro
Alvarado”, sino también a otras instituciones edimaales locales, regionales,
nacionales e internacionales y por tanto proyeldarmagen corporativa de la

U.C.L.A. hacia la sociedad en general.

ALCANCE Y LIMITACIONES

La investigacion tiene como alcance el andlisisadaultura organizacional del
personal técnico en tecnologia de informacién ywanaciones de las bibliotecas de
la Universidad Centroccidental “Lisandro Alvaradpgr lo cual se circunscribe al
personal que labora en las seis (6) bibliotecabslaliferentes decanatos de dicha

Universidad.

En cuanto a los aspectos que se estudiaron deltlaacorganizacional del
personal técnico en tecnologia de informacién ywanaciones de las bibliotecas de
la Universidad Centroccidental “Lisandro Alvaradoeron: valores, las creencias,
las normas de comportamiento, servicio, logro detnlos, liderazgo y trabajo en
equipo. Para el desarrollo de la investigacion @gsiderd6 que no se presentaron
limitaciones por cuanto se contd con los recursgsamos, financieros, materiales

técnicos y de informacidn necesarios.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

El marco tedrico estd completamente determinado lgrcaracteristicas y
necesidades de la investigacion. Por ende el igeelstr se basd en trabajos
anteriores en la modalidad de tesis de grado Erm@ncionar los antecedentes; en
textos y libros especializados para las basesctxrtambién definié la variable y la
operalizaciéon de la misma. Todo esto le permitiGnakstigador fundamentar su

proceso de conocimiento.

ANTECEDENTES

Una vez efectuada las revisiones a los trabajosafoedan el tema de cultura
organizacional se observaron que existen numertvabgjos relacionados con la
investigacion, a continuacion se hace referengarals de estos trabajos con el fin
de crear y ampliar el tema de cultura organizatioklafinal se comenta la relacion
de los antecedentes con el trabajo de investigacion

Internacionales

Alvarez (2001), realiz6 una investigacion en lawgnsidad Nacional Mayor de
San Marcos de Peru, sobre la cultura y el climaammpcional como factores
relevantes en la eficacia del Instituto de Oftalmgéd. El objetivo de la investigacion
fue destacar la importancia de la cultura y clinrganizacional como factores
determinantes en la eficacia del personal debsasetiud. Se aplicaron encuestas al
personal. La autora concluy6 que la cultura oriéodias los procesos administrativos
de la institucién y determina el clima organizaaiode la misma. Se recomendo
gestionar un programa de cambio de cultura paraiagn mayor compromiso de los

grupos de referencia que integran la institucion.
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Cordero (2005), realiz6 una investigacion en laverdidad de Habana, Cuba
sobre Indicaciones Metodologicas para el estudidad€ultura Organizacional. El
proposito fue mejoras organizacionales. Entre da€lasiones se destacan: el estudio
contribuyd al mejoramiento de la actividad empriesgoermitio crear en la empresa

la capacidad para el autodiagnostico y autodiseitodl facilitara acciones futuras.

Nacionales

Sosa (1999), realiz6 un estudio referido a la CaltOrganizacional como
agente promotor de cambio en el desempefio del esltégico de los decanatos de
la U.C.L.A. El objetivo fue caracterizar la cultuoaganizacional como agente de
cambio en sus decanatos. Los sujetos de estudimnfues consejeros y la
investigacion fue descriptiva. Los resultados oidieh sefalaron que el nivel
estratégico que administra los decanatos de ladsidad posee un conocimiento

medio de la cultura organizacional.

Aponte (2001), realizé una investigacion sobre l#ua Organizacional en las
Distribuidoras de las empresas Lacteos Los AndegoReCentro Occidente, en la
UCLA. El objetivo fue analizar la cultura organizamal de dichas distribuidoras. La
investigacion es de naturaleza de campo de cardeseriptivo; el universo estuvo
constituido por seis distribuidoras, la unidad aéligis es la organizacion y las
unidades de observacion 39 empleados de las disloitas seleccionadas. Se aplic
una entrevista estructurada. Los resultados inalicgue un alto porcentaje de los
encuestados afirmé que el liderazgo en el mercada aspiracion a futuro de la
empresa, lo que coincide con la vision de la omgaoidn. El 30% de los empleados
desconoce la visibn de la empresa; la principatalfeza es la calidad y
comercializacion de sus productos; en el sistemavaleres se destacan: la
honestidad, compromiso, fidelidad. Entre las reguiaeiones se destaca formalizar
el comportamiento de los empleados mediante reglim®e manuales; declarar la

filosofia de la empresa, disefar sistemas de peeynieconocimientos.
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Mendoza y Mendoza (2004), realizaron una invesiigasobre la cultura
organizacional del Decanato de Administracion y t@daria de la Universidad
Centroccidental “Lisandro Alvarado” y sus maniéesbnes. El propésito de dicha
investigacion se orientd a conocer la situaciénaale la cultura organizacional del
Decanato de Administracion y Contaduria. El estusBoubicO en un trabajo de
campo de caréacter descriptivo. El universo estuvsstituido por todos los profesores
activos del Decanato de Administracion y Contadyrias que ejercen actividades
administrativas o gerenciales aunque estén jutslaBe aplicaron dos cuestionarios
estructurados y una entrevista a profundidad. Airpde los resultados se conoceria
la cultura organizacional actual del Decanato denidcstracion y Contaduria y se

propusieron los cambios requeridos.

Alvarez (2005), realizé una investigacion sobrgéation del conocimiento en
la gerencia de las pequefias y medianas industebsettor metalmecanico en
Barquisimeto, Estado Lara. La metodologia se basdreestudio cuantitativo de
campo con observacion participante. Se aplicO meaesta a los gerentes de cinco
empresas. Se concluyé que prevalece el criteriadoagn la inmediatez, lo cual
impide a ser mas competitivos y aprovechar el comeato para generar

innovaciones.

Lépez (2005)realizé una investigacion sobre el liderazgo desfi@macion
basado en valores como base para la cultura oegamial en el Decanato de
Administracion. El objetivo fue conocer la situacti actual del liderazgo del
Decanato de Administracion y Contaduria a travédadeultura y valores. La
investigacion es de naturaleza descriptiva de camBe trabajo con docentes a
quienes se aplicd una encuesta. Se recomendoécigropgambios en la cultura

organizacional.

Martin (2005),realiz6 una investigacion sobre la cultura orgariaaal y la
resistencia a los cambios tecnoldgicos al momeatonmglantar sistemas de costos

computarizados en las grandes empresas manufasturét propdésito central de la
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misma fue determinar los elementos de la cultugargzacional que causan la
resistencia al cambio en las empresas manufactuceala zona industrial Il de

Barquisimeto, al momento de implantar sistemasodtos computarizado.

La investigacion se ubicé en la modalidad deseapgxplicativa; se trabajé
con una muestra de dieciocho (18) empresas mauntdaatde la zona industrial II.
Los instrumentos para recabar la informacion fueooia (01) entrevista estructurada
y un (01) cuestionario. Entre los resultados dbten se destaca que existe la
necesidad de promover cambios referentes a nuegagldgias de informacion para
mejorar el desarrollo de las actividades laboralgs.recomendé disefiar estrategias

donde participe el recurso humano de la organiracio

Pérez y Mejias (2005), realizaron una investigatitutada: “Analisis de los
elementos de la cultura organizacional y su inttieeen la calidad de servicio. Caso:
Banco de Venezuela, Grupo Santander, Oficina 2ldurSal Barquisimeto.” El
objetivo de dicha investigacion fue determinar leementos de la cultura
organizacional y su influencia en la calidad delis® en el Banco de Venezuela. La
metodologia se ubicd en investigacion de campo a@&cter descriptivo. Los
resultados obtenidos sefalaron que la cultura @geonal del Banco de Venezuela
se orienta hacia la calidad del servicio; existeililades en cuanto al liderazgo, lo
cual puede producir desmotivacién en el personaetecio de primera linea y por

tanto en la calidad del servicio.

Sanchez (2005), realizé una investigacion titulataisefio de un plan
estratégico para mejorar la gestion de calidadodymtividad en la biblioteca de una
Universidad.” Se utilizé la metodologia de plaraficon estratégica desarrollada en 6
fases. Los resultados indicaron que la bibliotecanddicina tiene una mejor posicion
relativa en el sector salud; el ambiente externia dheblioteca respecto a los servicios
gue presta es amenazante, la biblioteca tiene @3%lde oportunidad de mejorar su
gestion de calidad y productividad interna; el ant® interno de la biblioteca

constituye una debilidad menor. Por ultimo se disafplan estratégico.
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Zambrano (2005), realizé una investigacion tituld@ipuesta de disefio de un
centro de informacion y documentacion basado enotegia de informacion y
comunicaciones en el marco del sistema de infoldngeara la gestion del postgrado
de Ciencias y Tecnologia de la U.C.L.A". El objetiprincipal fue proponer un
disefio definido. La metodologia se enmarcé en ptoyéactible apoyada en la
investigacion de campo. El sujeto de estudio fugQir) empleado encargado del
centro de documentacion e informacion. Se apliabkervacion directa e individual
y una entrevista. Se recomendo implementar unnsgstde informacion documental
para realizar la gestion de los procesos informatiwontar con un especialista de
informacién documental con conocimiento en tecni@logle informacion y

comunicaciones, entre otras.

De acuerdo a los planteamientos de las investigasiosefialadas con
anterioridad, la cultura organizacional es un el@mefundamental para el
funcionamiento de cualquier organizacion, por coiartenta el comportamiento de
las personas, promueve la identificacion de éstos la mision y vision de la
organizacion para lograr los objetivos previstpspporciona estabilidad y seguridad
ya que los miembros de la organizacion saben quesgera de ellos, lo que es
aceptado o no, entre otras funciones. Todo lo comtribuye a una mayor eficacia y

eficiencia de las organizaciones.

En este orden de ideas, los estudios sefialadosapaiormacion relevante ya
gue se relacionan con la presente investigaciomesobitura organizacional. Asi
mismo se resalta la importancia del estudio deuldur@ organizacional en las
instituciones de educacion superior, especificaenent relacion a las bibliotecas,

centros de informacion y el personal que laboréstas.
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BASES TEORICAS

Las Bibliotecas como Sistemas Automatizados

El conocimiento del hombre a través de la histbaaprovenido de diversas
fuentes entre ellas, la experiencia, las tradidptws valores, la convivencia social,
los libros y las redes de informacion de la actizali En este sentido, las bibliotecas
como lugares donde se han almacenado los difereatepos del saber (filosofia,
ciencia, psicologia, antropologia, religion, teogbh y otros) representan en la
sociedad actual un medio de acceso a ese cumuldaimacion por lo que deben
adaptarse a exigencias de tecnificacion cada vezsofésticadas, con el propdésito de
tener capacidad para localizar, procesar, almacecamservar y difundir la
informacidn y conocimientos que generan diariamani&el mundial.

Al respecto Garcia y Gracia (1999) sefalan:

No obstante aunque se vislumbran otras alternat{casno son los
lenguajes cientificos, los lenguajes formales ybses de datos), su uso es
el soporte fundamental para el almacenamientoadrscolectivo o cultura
de la humanidad y las bibliotecas son los recimtosde se custodia el
material escrito. Pero no se trata sb6lo de cugtosiao también de
incrementar, localizar y difundir. Para ello se uiegen técnicas muy
especificas y cada vez mas sofisticadas para pgesionar la enorme
produccién bibliografica de la actualidad y atendertodavia mayor
demanda de informacién por parte de una socieddal gure la informacién
es uno de sus rasgos esenciales. (p. 15).

De manera pues, que la constante automatizacidtagéibliotecas y en
especial, a nivel universitario es una apremiarmie patisfacer las necesidades de
informacién, conocimientos, investigacion, actumdidn y educativas. Tanto de

docentes como alumnos.
En este orden de ideas es importante considerampaguee el funcionamiento

optimo de las bibliotecas automatizadas se requierpersonal especializado en la

prestacion del servicio, es decir el recurso hunw@mo elemento fundamental para
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el crecimiento y desarrollo de cualquier sistemarganizacion como son las

bibliotecas.

En concordancia con lo anterior Garcia y Grac@9) sefialan: “Los recursos
humanos son siempre el elemento principal de cialgistema automatizado o no, y
en particular, de los sistemas automatizados biotgicas pues que son los que

aportan su inteligencia y conocimientos”. (p. 30).

De alli que la capacitacion y preparacion del pabaue labora en las
bibliotecas automatizadas es un punto clave pardeshrrollo del sistema de
bibliotecas, su 6ptimo funcionamiento y por endeiastacion de un servicio de

calidad para los usuarios.

En el caso de las bibliotecas de la UniversidadtrGecidental “Lisandro
Alvarado” (U.C.L.A.) el personal que labora en éstsa denomina Administradores
de Red y Administradores de Alejandria, como esqeal técnico en tecnologia de

informacioén y comunicaciones.

A continuacion se mencionan algunas de las funsioleelos Administradores
de Red dentro de las bibliotecas de la UCLA:

* Responsable del servidor de base de datos; Es deeisi por algiin motivo se cae
la conexién del mismo con los clientes de trabdjtaquinas que realizan
transacciones de atencidon de usuarios) en un bayaé no es el que le oficializé
personal (debe estar en la disposicion de acuslir sitio de trabajo con el fin de
restablecer el servicio).

» Otorgar permisologia para operar en los equipadgutacion.

» Velar por la correcta utilizacion de los equiposGienputacion y verificar el buen
funcionamiento de los mismos en las areas de laotgiba, reportando cualquier

anomalia.
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* Realizacién del inventario de los equipos de coapan asignados a la biblioteca
de Ing. Civil.

» Estudiar y determinar las herramientas a utilizarek desarrollo del sistema de
informacion de acuerdo a las necesidades detactadas areas de la biblioteca.

» Elaborar informes de adquisicién de equipos de coagidn y afines (impresoras,
scanner, quemadores, pendrive, lectores OpticaS, Elre otros).

 Instalacién de Software al nuevo hardware que adeua biblioteca de manera
que estén funcionales.

» Solventar cualquier problema con respecto a hamlwasoftware que se presente
en alguno de los equipos de la biblioteca.

» Asistir a talleres y reuniones organizadas por etpattamento de
Telecomunicaciones con el fin de informarnos cuealgcambio en la organizacion
0 normativa de la red UCLA.

» Revisa la tecnologia emergente en el mercado aniappara su recomendacion

al momento de comprar algun equipo de computacion.

En lo referente a las funciones de los Administrasidle Alejandria, se pueden citar:

» Realizar las instalaciones del Sistema Alejandémgre que sea necesario, dando
asesoria constante a todo el personal de la Bibhotle la manera como trabajar
con el Sistema.

» A través de Instrucciones SQL, hacer consultasaebake de datos, generando
reportes que se requieran de acuerdo a las nedesida las diferentes areas.

» Otorgar permisos a los empleados para trabajatosodiferentes administradores
del Sistema Alejandria.

* Resolver o canalizar soluciones a los problemassgueresenten con el Sistema

Alejandria o con la Base de Datos.
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En cuanto al proceso de automatizacion de lasobéoias de dicha Universidad,
se inicié en el afio 1997, las cuales se integramoglecto Alejandria; siendo este un
sistema bibliotecario distribuido para la navegagcicel almacenamiento y
recuperacion electronica de informacion y perndtednsulta de maltiples centros de
documentacion y bibliotecas desde cualquier lughmtdindo. Cabe mencionar que
este proyecto se inicio en la Universidad de lodesn(ULA) como una aplicacion de
la experiencia adquirida en mas de una décadaath@jdr teleinformatico, en el

ambito de bibliotecas y centros de documentacion.

La biblioteca de medicina es seleccionada como adhicpiloto en
centroccidente, éste proyecto fue gestionado ygaado por CONICIT. Luego en
el afio 1998 se integran el resto de las bibliotbegs el proyecto de Consolidacion
de la Red de Servicios de Informacion de la U.C.LcAn el auspicio UCLA-
CONICIT.

En relacion a los aspectos que debe dominar ebmarsle las bibliotecas se
encuentran: normas y formatos para la realizacérod procesos bibliotecarios,
técnicas de recuperacion de la informacién, lergguapforméticos, programas
computarizados, consulta a base de datos en lmean CD-ROM, tareas de
mantenimiento, desbloquear dispositivos de entsatldd, realizacion de
estadisticas, correccion de textos digitalizadasisferencia de ficheros por las redes

de telecomunicaciones, entre otros.

En atencion a lo expuesto, tanto la preparaciompeedonal bibliotecario como
el ambiente de trabajo constituyen elementos queerdeestudiarse y atenderse
adecuadamente para satisfacer las demandas debladebas, de la institucion
educativa y del personal, por cuanto la puestauecidnamiento de un sistema
automatizado es un elemento que puede afectardarman que el personal perciba
y se relacione con la organizacion debido a qua pafrmar parte de la cultura

organizacional, al introducir y/o modificar valoresreencias, y normas de
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comportamiento del personal, asi como metas uiebgetque deberan asumirse para
adaptarse a las exigencias de la organizacion.

En concordancia con ello, es importante que la &sidad como organizacién
y las bibliotecas se dirijan no soélo a desarradistemas automatizados sino ademas a
diseflar e implementar estrategias para incorpdrge@onal de bibliotecas dicho
sistema, de manera que se sienta parte del proyest®d informado y se estudien
aspectos que pueden incluir en su desenvolvimiéatdro del sistema (condiciones
de trabajo, nivel de motivacién, cambio en los pddmientos y normas de

comportamiento, expectativas, metas y valores).

Por otra parte, la cultura organizacional funcienados sentidos: integracion
de los miembros para que sepan como relaciona@gugar a la organizacion a
adaptarse al ambiente externo. En este sentida, (P@00) sefiala “La integracion
interna significa que los miembros desarrollan udentidad colectiva y un
conocimiento del modo en que pueden trabajar jumfectivamente” y “La
adaptacion externa se refiere a la forma en quedanizacion cumple sus metas y

trata con gente de afuera”. (p.369).

Por lo tanto, la cultura organizacional proporeidanto a los miembros como
a la organizacion, sentido de identidad y genetidudes de compromiso y respeto
por los valores y creencias que predominan enEditn estd presente también en las
bibliotecas de la Universidad, por cuanto existea udeterminada cultura
organizacional con la cual el personal de admexgin de redes y administracion de

Alejandria se identifica.

En igual orden de ideas, la cultura organizaci@aimanifiesta en dos (02)
niveles de acuerdo a Daft (2000):
El nivel superficial o visible: formado por compamientos observables,

ceremonias, vestimenta, ambiente fisicos y otros.

19



El nivel invisible: formado por los valores, crems; actitudes, sentimientos de
los miembros de la organizacion.

Ambos niveles se interrelacionan, conforman lauesiira de la cultura
organizacional y reflejan la vision de la organigac

Sin embargo para efectos de la investigacion sesidema el estudio del nivel
invisible o implicito de la cultura organizaciomal personal en estudio que labora en
las bibliotecas de la U.C.L.A.

Caracteristicas de la Cultura Organizacional
La cultura organizacional se caracteriza, seguav@niato (1999) por:
La regularidad en los comportamientos observadosSignifica que las
interacciones entre los miembros de una organiga@den un lenguaje
comun, y rituales que se relacionan con las coaductas diferencias.
Los miembros de una organizaciénSe guian por normas que indican la
manera de hacer las cosas.
Valores dominantes Son los valores que predominan en la organizacion
Yy que comparten sus miembros.
Filosofia: Son las politicas que afirman las creencias rés@drato que
deben recibir los empleados a los clientes.
Reglas Son guias establecidas referidas al comportami@éantro de la
organizacion.
Clima de la organizacion Es el ambiente donde interactian los
miembros de una organizacion.

Elementos de la Cultura Organizacional

Las Creencias Son supuestos bajo los cuales los individuosilpemcy actian
frente a una determinado hecho, situacion o perdamacreencias al igual que los
valores orientan el comportamiento y a toma de simw@s dentro de una
organizacion.

Las creencias se manifiestan por: Comunicaciorerdpsfio, logro de metas y
funciones.

» Comunicacion: Fenédmeno inherente a la relacion grupal de losssaw@s

por medio del cual éstos obtienen informacion acdecsu entorno y de otros
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entornos y son capaces de compartirla hacienddcipas a otros de esa
informacion.

» Desempeiio:Son aquellas acciones o comportamientos observendes
empleados que son relevantes para los objetivagaerganizacion.

* Logro de Metas: Son los esfuerzos realizados por los miembros rde u

organizacion para el logro de los objetivos profges

* Funciones: Son las actividades que realizan las diferentedades de una

organizacion.

Los Valores Son principios que establecen normas y orieng&rsg@miento y

comportamiento de las personas en determinadasisihes.

Los valores de una cultura organizacional modelactomportamiento de sus
miembros de acuerdo a las metas de la organizaesbablecen normas que deben
cumplirse para mantenerse en la organizacion yuaselg vigencia de la misma.
Entre los valores que conforman la cultura de umgrdzacion se encuentran los
valores éticos. Segun Daft (2000), “Las normasaétae estan convirtiendo en parte
de las politicas formales y de las culturas infdesiadle muchas organizaciones”.
(p.378).

El componente ético establece normas sobre lo queueno o malo en la
conducta del individuo y son aceptadas por un gdgadividuos o la sociedad. A
este aspecto, los valores éticos de la cultura nageional orientan el
comportamiento de sus miembros hacia el logro desne objetivos comunes. La
organizacion y los miembros incorporan las nornesleterminada conducta ética a
nivel social; también en las decisiones éticasetiemfluencia las creencias, los
valores individuales, el desarrollo moral de loemmbros, que puede no coincidir con

los valores éticos que predominan en la organinacio
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Los valores se presentan por: Solidaridad, regtolindad y libertad.

» Solidaridad: Implica una relacién de responsabilidad compartydale

obligacién conjunta dentro de una organizacion.

* Responsabilidad: Es un valor dentro de una organizacion que simifi

asumir las obligaciones o tareas designadas.

 Libertad: Es la capacidad o facultad de los individuos Havar a cabo o no

determinada accion y expresar sus pensamientos.

Normas de Comportamiento Se pueden definir como el conjunto de pautas
bajo las cuales los miembros de una organizacitiraa@n determinadas situaciones.
Las normas tienen como proposito el desenvolvirieniforme de los miembros en

funcion de las metas organizacionales.

En general la cultura organizacional mejora el oigs#io de la organizacion, la
satisfaccion de los miembros, transmite y refueaares de compromiso hacia la
organizacion, canaliza el comportamiento deseabldod miembros entre otros
aspectos. Se manifiesta por: Normas, participaci@pajo en equipo y
cumplimiento.

* Normas: Son directrices preestablecidas por una orgamizasn funcion de
lograr determinados objetivos.

» Participacion: Es la accion a través de la cual, los miembrosuda

organizacion se involucran en la consecucion dasrmunes.

» Trabajo en Equipo: Constituye una serie de estrategias, procedingento

metodologia que utiliza un grupo humano para logretas propuestas.

» Cumplimiento: Llevar a cabo una responsabilidad.
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Dimensiones de la Cultura Organizacional

En cuanto a las dimensiones de la cultura orgaisizakcque se consideraron

para la presente investigacion fueron las sigusente

Servicio: Es la funcion o prestacion desempefada por unan@agion y
personal destinado a cuidar intereses o satisfaeeesidades del publico. Se

manifiesta por laMision: Es el proposito general de una organizacion.

Logro de Objetivos: Son las acciones que se dirigen hacia la consetula

determinados fines dentro de una organizacion.

Liderazgo: Forma de conducir una organizacion. Se manifiggia los
Objetivos: Son las metas que se plantea lograr una orgafiz&ti un espacio Yy

tiempo determinado.

Trabajo en Equipo: Esfuerzo de un grupo de personas para alcanzdivoisje

comunes.

Funciones de la Cultura Organizacional
Diferentes autores han planteado las funcionesa daltura organizacion, en el

contexto de la presente investigacion se consi@lévasefialado por Robbins (2004).

De acuerdo al autor, la cultura dentro de una azgaidn cumple las siguientes
funciones:

» Define los comportamientos que se esperan de lesnbnos de la
organizacion.

» Actian como transmisora del sentido de identidbas aniembros de la
organizacion.

* Facilita la creacion de un compromiso del indivicdom los intereses de
la organizacion.

* Ayuda a incrementar la estabilidad del sistemaasoci

* Proporciona normas adecuadas sobre lo que se @ebe Y decir los
miembros, lo cual contribuye a mantener unidaadanizacion.
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En funciébn de lo expuesto, se destaca la impodardg la cultura
organizacional, en el sentido de que su dinamisméiencia en los pensamientos y
comportamientos de los miembros se refleja en datigfdad y funcionamiento y

vigencia de las organizaciones.

Por otra parte, la cultura organizacional se corappor subsistemas que se

interrelacionan entre si.

Al respecto Guédez (1995) identifica dos subsissema

El Subsistema FilosoficoRelacionado con la mision, vision y valores de
la organizacion. Estos aspectos le correspondaivel directivo o alta

gerencia.
El Subsistema Actitudinat Relacionado con los comportamientos,
sentimientos, relaciones, comunicaciones, respditzates,

participacion y otros aspectos de los miembrosdgdanizacion.

Ambos subsistemas se complementan y contribuyerarstemer activa a la
organizacion, es tanto que involucran al factor &) como potencial fundamental,
no sélo para el proceso productivo sino ademasgdanantenimiento de la vida de la
organizacion dentro de una estructura social détexa. De igual manera, los
subsistemas de la cultura deben satisfacer lassidedes de cambios de las

organizaciones en funcién de mejorar su funcionatnie

Tipos de Cultura Organizacional

Segun Stoner y otros (1996) existen cuatro tiposuttera organizacional:

Cultura Burocratica: Se caracteriza por su preferencia hacia la
formalidad, las reglas, los procedimientos de umgartzacién. Su
propdosito es la eficiencia y estabilidad.

Cultura de Clan: Se basa en la lealtad, el trabajo en equipo, el
compromiso personal de los miembros de una orgadizaSu propasito

es lograr que los miembros se identifiquen y fjebaor los intereses de
la organizacion.

Cultura Emprendedora: Se basa en la creatividad, dinamismo y
apertura a los cambios y riesgos. Su proposit@fescer productos
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nuevos y estimular la iniciativa y libertad indived de los miembros de
la organizacion.

Cultura de Mercado: Se caracteriza por el logro de objetivos finamse
(crecimiento de ventas, participacion en el merads relaciones entre
los miembros y la organizacion se acuerdan previgne

Perfiles Organizacionales

Los perfiles organizacionales de acuerdo a Lil@tado por Chiavenato 2004) son:

Autoritario—Coercitivo : Se caracteriza por ser un sistema administrativo
fuente, arbitrario y rigido que controla todo loegocurre dentro de la
organizacion. Las decisiones estan centradas ercUfula de la
organizacion; la comunicacion es precaria y valktio cual impide a los
miembros aportar ideas. No se consideran impodalae relaciones
interpersonales y hace hincapié en sanciones yadesldisciplinarias.
Autoritario—-Benevolente: Es un sistema menos rigido aunque sigue
siendo autoritario; delega hasta cierto punto d®Ewes; la comunicacion
es precaria y vertical; se tolera las relacionepersonales; dominan las
sanciones y medidas disciplinarias; proporciongjureds recompensas
materiales y salariales.

Consultivos Se caracteriza por ser participativo. Se tomacusmtan a
los miembros en la definicion de politicas; las waiwaciones son
verticales y laterales; es muy tolerante respectdasa relaciones
interpersonales; hace énfasis en las recompengasates y simbdlicas.
Participativo: Es un sistema administrativo democratico; la totea
decisiones parte de la base de la organizaciéegriaunicacion se da en
todos los sentidos; estimula las relaciones integmales; hace énfasis en
las recompensas, simbdlicas y sociales.

En concordancia con lo anterior, los perfiles ycldtura organizacional, se
relacionan de manera estrecha por cuanto, si & geminante es autoritario o

democratico, la cultura organizacional ird acorddaiamo.

Estilo Cultural Tradicional : Se caracteriza por ser autocratico, jerarquico y
vertical, impositivo, centralizado, conservadaaptrjo individualizado.

Estilo Cultural Participativo : Se caracteriza por ser igualitario y horizontal,

colaborador, informal, descentralizado, trabajeguipo, abierto al cambio.
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Dinamica de la Cultura Organizacional

La cultura organizacional como un sistema dentradeganizacion, involucra
diversos elementos a través de los cuales se mratha dinamica que orienta a los
miembros y a la organizacion en general, tal coendescribe a continuacion. (Ver

Figura Nro. 1).

Clima Laboral ‘
eremonias
Cultura
Aprendizaje . .
p j Organizacional @

Toma de
Decisiones

Interaccion
Clientes-
proveedores
Externos

Figura Nro. 1. Dindmica de la Cultura Organizacional.
Fuente: Elaboracion propiayivas (2006).



Métodos de Mantenimiento de la Cultura Organizacioal

La cultura organizacional es un sistema de sigudfic compartidos por los
miembros de una organizacion que debe ser mantenightiempo para asegurar la

estabilidad, crecimiento y desarrollo de la orgaci@n y sus miembros.

De acuerdo a Stoner y otros (1996), la cultura mirg&ional se puede

mantener a través de diversos métodos:

Criterios de Premios: Los premios relacionados con las conductas
transmiten las prioridades y valores de la orgainira

Ritos y Ceremonias Son actividades de los gerentes o empleados que
tienen un significado cultural para la organizacion

Reclutamiento, seleccién, ascensos y despid@on los criterios para
determinar que personas se asigna a los empleogscsende en los
puestos o se despiden.

Modelado, ensefianza y asesoria de funcionésiplica transmitir a los
empleados los aspectos relevantes de la cultueaiaagional.

En funcién de los planteamientos expuestos se demsgue el ser humano por
naturaleza es social, busca la interrelacion caysandividuos y con el ambiente que
lo rodea. Las organizaciones constituyen un setel® relaciones sociales y
laborales, por cuanto conllevan propdésito o metasunes a los miembros que la
conforman, en particular las organizaciones lalesrabn una de las mas importante

para la sociedad, en tanto que implican la produmcge bienes y servicios.

En este orden de ideas la cultura organizacionaidwmobjeto de estudio en la
actualidad debido a que representa la forma commoibg®m los miembros a la
organizacion y como se identifican con las normadores y creencias de ésta.
Tomando en cuenta lo anterior se reconoce la imfiaede la cultura organizacional
en las personas y en el funcionamiento en generésdorganizaciones, siendo uno
de los elementos que define el ambiente internstentie entre los miembros de una

organizacion en un momento determinado y que ppealgorcionar la satisfaccion
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de las necesidades personales, equilibrio emocigndh posibilidad de un
desenvolvimiento Optimo de las personas en el antdlitoral y el logro de las metas

organizacionales.

En tal sentido el recurso humano de una organigaa@quiere no solo una
preparacion personal para su desempefio sino tarabtan dispuesto a trabajar en
condiciones de riesgo e incertidumbre para lo @smlimportante que exista un
ambiente laboral armonico, flexible, operativo yomotor de relaciones
interpersonales productivas, donde tanto los olgeti personales como

organizacionales sean tomados en cuenta comodgaldecultura organizacional.

De alli que los enfoques organizacionales hacixitb y el desarrollo personal
de sus miembros necesitan procesos de gestion dertdenen en cuenta los factores
gue puedan incidir en el desempefio laboral y uttaraworganizacional abierta a los
cambios de acuerdo a las exigencias de la sociadal, lo cual impulsara el

crecimiento y vigencia de cualquier organizacion.
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SISTEMA DE VARIABLE

Definicion Conceptual de la Variable

Para el trabajo de investigacion, se utiliza conefinetion de la variable
Cultura Organizacional, la expresada por Dennid®91); dicho autor se refiere a
los valores, creencias y los principios fundamestajue constituyen los cimientos
del sistema gerencial de una organizacion, asi ctemabién al conjunto de
procedimientos y conductas gerenciales que sidesrejemplo y refuerzan esos

principios basicos.

Definicion Operacional de las Variables

La definicion operacional de la variable fue readi@a, tomando en cuenta el
objetivo principal de la investigacion, relacionalod con los objetivos especificos,
para luego dimensionar cada uno de ellos y podetedsrminar los indicadores, que
permitiran construir los instrumentos de mediciéregoleccion de datos del trabajo

en cuestion.

A continuacion se presenta un cuadro (Ver Cuadm WOy, donde se puede

apreciar la operacionalizacion de las variablea patrabajo de investigacion.
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Cuadro Nro. 1. Operacionalizacion de las Variables

Objetivo General items
Variable Dimensiones Indicadores
Analizar la cultura organizacional | Cultura Organizacional » Comunicacion 1
del personal técnico en tecnologia|de » Desempefio 2
informacién y comunicaciones de las * Creencias « Logro de Metas 3
Bibliotecas de la Universidad e Funciones 4
Centroccidental “Lisandro
Alvarado”.
» Valor 5
» Solidaridad 6
* Valores  Responsabilidad 7
 Libertad 8
* Normas 9
S 10
. * Participacion
* Normas de comportamient® . : 11
e Trabajo en Equipo 12
» Cumplimiento
- Servicio . Mision 1
* Logro de objetivos 23
. Liderazgo » Valores )
. Trabaio en EQuino » Obijetivos 4,5
) quip  Liderazgo 6,7

Fuente: Elaboracion propia. Vivas (2006).
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

En este capitulo, se describen los aspectos reéts/ae como se realizo la
investigacion, la cual incluye los métodos, técsiastrategias y los procedimientos

gue utilizara el investigador para lograr los dbet del estudio.

Naturaleza de la Investigacion

La presente investigacion es de naturaleza déiserige campo, en tanto que
tuvo como propédsito analizar la cultura organizaalodel personal técnico en
tecnologia de informacién y comunicaciones de lidiotecas de la Universidad
Centroccidental “Lisandro Alvarado” de la ciudad Brquisimeto. A tal efecto se
procedié a obtener la informacién directamenteadedlidad y describir la situacion
tal como se present6 en un tiempo determinadoloptanto la investigacion estuvo

fundamentada en informacion de fuentes primarias.

Al respecto la Universidad Pedagogica Experimentartador (UPEL 1993),
sefiala que en las investigaciones de campo “d&bss de estudio son recogidos
directamente de la realidad por el propio aut@p.10).

Poblacion

La poblacion es definida por Selltiz (citado porriéandez, 2003), como “el
conjunto de todos los casos que concuerdan consenea de especificaciones”
(p.220).
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La poblacién de la investigacién estuvo constityida todos los empleados
Administradores de Red y Administradores de Alejendle las bibliotecas de la

Universidad Centroccidental “Lisandro Alvarado”.

En razon de que la poblacion es de solamente ddgee(npleados, se trabajo

con todos ellos, por lo tanto no hubo necesidagkstiblecer una muestra.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

La técnica de recoleccién de datos que se utilizdaeinvestigacion fue la
encuesta, la cual se aplicé a los sujetos selemdasnpara diagnosticar la cultura
organizacional del personal técnico en tecnologiantbrmacion y comunicaciones
de las bibliotecas de la Universidad Centroccidéhtaandro Alvarado”, en relacion

a los valores, creencias y normas de comportamiento

La encuesta estuvo estructurada en tres (03) p&tparte uno (01) referida a
la cultura organizacional, la parte dos (02) refera la mision y visién de las

bibliotecas y la parte tres (03) consta de tre} j@dguntas abiertas.

Para la primera y segunda parte se presentarowm ¢0%) alternativas de

respuestas: siempre, casi siempre, algunas vacas,veces y nunca.
Procedimiento para la Recoleccion de Datos

El procedimiento utilizado para la recoleccion @od fue el siguiente: (a) se
selecciono el grupo de sujetos que conformaroroldapion para el estudio; (b) se
proporciond la encuesta a la poblacion selecdang) la informacion obtenida fue
procesada en forma manual, usando estadisticaipglescr para calcular las
frecuencias absolutas y porcentuales para lasO®)p(imeras partes de la encuesta,
en cuanto a la tercera parte de dicho instrumeatanformacion se analiz6

cualitativamente.
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Confiabilidad

La confiabilidad de un instrumento, segin Hernan(®903),’se refiere al
grado en que su aplicacion repetida al mismo sujetibjeto produce resultados
iguales” (p.346).

De igual manera se aplicé el Coeficiente Alfa derbach, que se basa en la
medicion de la consistencia de la respuesta detcsgpn respecto a los items del

mismo, su férmula es:

N .
Formula: o= 1
n-1

i2S
—

ZSZ: Sumatoria de la Varianza de los items.

M s

n= NUmero de items.

S?= Varianza total.

El valor obtenido de la aplicacion de ésta fornudae ser un indice mayor de
0.60, lo que indica que el instrumento es configlalea medir lo que se propone, ya

gue los items que componen el instrumento est&alacionados entre si.

El Coeficiente Alpha de Cronbach fue calculado ¢ms programas diferentes
los cuales son: el SPSS (Statistic Pack Scienclpyga través de Microsoft Office
Excel. La confiabilidad obtenida para la encuestade 0,90 con la aplicacién de la
formula de coeficiente, lo que indica que este instrumento es confiablguye es

mayor de 0.60.
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Validez
La validez de un instrumento segun Hernandez (2088)refiere al grado en

gue un instrumento realmente mide la variable gatepde medir”’ (p.346).

La validez del instrumento se determiné a travésidieio del Experto, el cual
consistié en proporcionar los instrumentos a t& personas expertas en el tema
para que analizaran la pertinencia del conteniddeylos items de los mismos,
tomando en cuenta las modificaciones o sugeredeidss expertos antes de aplicar

el instrumento a las personas seleccionadas.

Técnicas de Procesamiento y Analisis de los Datos

Se procedié a aplicar la encuesta a los sujetes@ehados. El analisis de la
informacién se realiz6 a través de la estadistiescriptiva, la cual consistio en
calcular las frecuencias absolutas y los porcentaerespondientes para cada uno de

los items del instrumento.
Los resultados se presentaron en cuadros para wamae los items del

instrumento, y de esta forma, se analizaron logsdatpartir de la sintetizacion de las

variables.
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CAPITULO IV
PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

En este capitulo se procede al anadlisis e integdet de la informacion
recopilada mediante el instrumento de recolecciaicado a la poblacion
seleccionada para el estudio.

A continuacion se presenta el analisis de los ta$o$ obtenidos con la
aplicacion de la encuesta correspondiente, a Igdeacios de las bibliotecas de la
Universidad Centroccidental “Lisandro Alvarado”. parte de Datos Generales de
Identificacion, la parte |, referida a la cultunganizacional, la parte I, referida a la
mision y visién de las Bibliotecas; informacion gsera presentada a través de
cuadros, y la parte Ill consta de tres (3) pregurahiertas y sus resultados son

mostrados por medio del analisis cualitativo débau
Datos Generales de Identificacion

Esta seccion presenta los aspectos relacionadodatos de identificacion de
los empleados de las bibliotecas de la UCLA.

Los empleados encuestados estuvieron ubicados &ibdkotecas de:

Cuadro Nro. 2. Bibliotecas

Alternativas Fa. F%
Administracion y Contaduria 3 28
Medicina 2 18
Ciencia y Tecnologia 2 18
Veterinaria y Agronomia 2 18
Ingenieria Civil 2 18
Total 11 100

Fuente: Elaboracion propia. Vivas (2006)
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Tal como se observa en el Cuadro Nro. 2, los erdpkede las bibliotecas estan
ubicados de manera casi uniforme en cada uno deD&xmnatos. En el de
Administracion trabajan 3 empleados y en los Dewaneestantes 2 empleados en

cada uno.

En cuanto al género de la poblacion encuestadacestunstituida por:

Cuadro Nro. 3. Género

Alternativas Fa. F%
Femenino 5 45
Masculino 6 55
Total 11 100

Fuente: Elaboracién propia. Vivas (2006)

De acuerdo a los resultados obtenidos los emplessldsstribuyeron segun el
género en el 45% femenino y el 55% masculino, lal cafleja equilibrio en la

composicion de los empleados de acuerdo al géfvggoCuadro Nro.3).

Tomando en cuenta los afos de servicio que losestanlps tienen laborando

en la organizacion tenemos:

Cuadro Nro. 4. Aios de Servicio

Alternativas Fa. F%
1-10 afios 2 18
11-20 afnos 8 72
No contestaron 1 10
Total 11 100

Fuente: Elaboracion propia. Vivas (2006)

Los resultados indican que la mayoria de los erdpkeé72%) tienen entre 11y
20 afos de servicio en las bibliotecas de la UGA8% tiene entre 1 y 10 afios de

servicio, mientras que el 10% no contesto. (VerdCadlro.4).

En relacion al grado de instruccién que poseenelopleados encuestados

tenemos:
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Cuadro Nro. 5. Grado de Instruccion

Alternativas Fa. F%
Ingenieros en Informética 3 27
T.S.U. 3 27
Contadores 1 9
Especialistas en Tecnologia de 2 19
Informacion y comunicaciones
Bachiller 1 9
Educacion Secundaria 1 9
Total 11 100

Fuente Elaboracion propia. Vivas (2006)

De acuerdo a la informacién obtenida el grado d&uccion de los empleados
de las Bibliotecas de la UCLA es diverso: 3 Empbsadon Ingenieros en
Informatica, 3 T.S.U., 1 Contador, 2 EspecialisgtasTecnologia de Informacion y

Comunicaciones, 1 con Educacion Secundaria.

Parte |

Esta seccion presenta una serie de interroganegeumiten determinar la
visién que tienen los empleados de las biblioteleaka Universidad Centroccidental

“Lisandro Alvarado” sobre la cultura organizacianal

¢En su lugar de trabajo existe comunicacion entreo$ empleados y los
directivos?

Cuadro Nro. 6. Comunicacion

Alternativas Fa. F%
Siempre 1 9
Casi Siempre 5 45
Algunas Veces 4 36
Raras Veces 1 10
Nunca 0 0
Total 11 100

Fuente: Elaboracion propia. Vivas (2006)
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La comunicacién es un elemento fundamental padestmpefio exitoso de la
organizacion y debe ser intensa entre los empleadda®ctivos. En ese sentido, los
resultados obtenidos indican que no existe una pmacion adecuada entre los
directivos y los empleados encuestados, lo cualdadlemente puede afectar el buen
funcionamiento de la unidad. La mayoria de losesgtados (81%) revelan que la
comunicacion existe pero entre casi siempre y algweces. Solamente la minoria
reconoce que siempre existe comunicacion. En el ettremo, un 10%, reconoce

gue rara vez hay comunicacién. (Ver Cuadro Nro. 2).

¢, Los empleados son ascendidos de acuerdo a su dgssgio laboral?

Cuadro Nro. 7.Desempefio

Alternativas Fa. F%
Siempre 1 9
Casi Siempre 1 9
Algunas Veces 1 9
Raras Veces 8 73
Nunca 0 0
Total 11 100

Fuente: Elaboracién propia. Vivas (2006).

El ascenso es una gran motivacion para el emplgaglempre debe ser el
resultado de su desempefio laboral. Cuando no oderresa forma el empleado
considera que sus esfuerzos no son recompensaosefieja negativamente en la
calidad de su trabajo. En la presente investigasgmonsiguido que casi unas tres
cuartas partes (73%) de los encuestados expresataquromocion en su lugar de
trabajo no se relaciona directamente con su degsenipboral, lo cual da a entender
gue el ascenso ocurre por circunstancias difereamitedesempefio laboral. (Ver
Cuadro Nro. 3).
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¢En su lugar de trabajo se reconoce el logro de nasta los empleados?

Cuadro Nro. 8.Logro de Metas

Alternativas Fa. F%
Siempre 1 9
Casi Siempre 3 27
Algunas Veces 1 9
Raras Veces 6 55
Nunca 0 0
Total 11 100

Fuente: Elaboracion propia. Vivas (2006).

El reconocimiento de logros a los empleados esdendos aspectos que se
relacionan con la motivaciéon en el desempefio labooa cuanto estos al ser
reconocido sus esfuerzos pueden tender a deserspaftar mas entusiasmo en sus

labores. De alli que este aspecto es de sumatamg@ en cualquier organizacion.

Sin embargo, de acuerdo a los resultados obteralosayoria de las personas
encuestadas (55%) opind que en su lugar de tradge veces se reconoce el logro
de metas a los empleados. Un 27% que casi siemggatras que el 18% restante
sus respuestas se dividieron en las alternatiesspse (9%) y algunas veces (9%).
(Ver Cuadro Nro. 4).

¢ Considera usted que el personal técnico en tecngia de informacion y
comunicacion de las bibliotecas de la UCLA, desemipe funciones de acuerdo a

su perfil profesional?

Cuadro Nro. 9.Funciones

Alternativas Fa. F%
Siempre 0 0
Casi Siempre 4 36
Algunas Veces 6 55
Raras Veces 1 9
Nunca 0 0
Total 11 100

Fuente: Elaboracidn propia. Vivas (2006).

El desempefio profesional de los miembros de cualquiganizacion debe

adecuarse al perfil de éstos, de manera que se logrobjetivos previstos con el



mayor nivel de eficiencia y eficacia. En concordarcon lo anterior, el personal de
las bibliotecas de la UCLA desempefian funcionescardes al perfil profesional
gue les corresponde, lo cual refleja que se aplicans parametros para el
desempefio laboral

Tal como lo sefiala los resultados la mayoria dpdasonas encuestadas (55%)
opind que algunas veces el personal técnico enoltegia de informacion y
comunicacion de las bibliotecas de la UCLA, desdrapdunciones de acuerdo a su
perfil profesional; por su parte el 36% opind qasicsiempre y el 9% raras veces.
(Ver Cuadro Nro. 5).

¢, Considera usted que en su lugar de trabajo la camicacion es un valor?

Cuadro Nro. 10.Valor

Alternativas Fa. F%
Siempre 4 37
Casi Siempre 2 18
Algunas Veces 2 18
Raras Veces 2 18
Nunca 0 0
No Respondio 1 9
Total 11 100

Fuente: Elaboracion propia. Vivas (2006).

Los valores mas importante que pueden observarséa ewltura de una
organizacion es la comunicacion entre sus miemblascual posibilita una
interaccion positiva entre las personas y el luarde se desempefian, ademas de

promover un ambiente laboral adecuado para el ldgias metas organizacionales.

En este aspecto, los resultados indicaron que Igoni@a de las personas
encuestadas (36%) opinaron que siempre en sudeagaabajo la comunicacion es un
valor; el 62% estuvo distribuido en Casi Siemprég%g), Algunas Veces (18%) y
Raras Veces (18%), por su parte un 9% no respondio.
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De acuerdo a lo anterior se destaca que la conuidica&omo valor tiene
preponderancia de acuerdo a la opinion de los eptede las bibliotecas de la
UCLA. (Ver Cuadro Nro. 6).

¢, Considera usted que la solidaridad es tomada enenta en su lugar de trabajo?

Cuadro Nro. 11. Solidaridad

Alternativas Fa. F%
Siempre 1 9
Casi Siempre 3 27
Algunas Veces 4 37
Raras Veces 3 27
Nunca 0 0
Total 11 100

Fuente: Elaboracion propia. Vivas (2006).

La solidaridad considerada como un valor tienevegleia entre los miembros
de una organizacion, por cuanto conlleva a la vegimh de problemas o conflictos
laborales y afianza las relaciones sociales yat#ajo que redundan en beneficio de
toda la organizacion.

Contrario a ello, en este caso, la solidaridadossada en cuenta de manera
poco satisfactoria considerando que la mayoriaadeérsonas encuestadas (37%),
opinaron que Algunas Veces ésta es considerada kiyar de trabajo, mientras un
27% respectivamente, opinaron Casi Siempre y R&ass y sélo un 9% respondio

gue Siempre. (Ver Cuadro Nro. 7).

¢, Considera usted que la responsabilidad es tomada euenta en su lugar de
trabajo?

Cuadro Nro. 12.Responsabilidad

Alternativas Fa. F%
Siempre 1 9
Casi Siempre 5 46
Algunas Veces 2 18
Raras Veces 3 27
Nunca 0 0
Total 11 100

Fuente: Elaboracion propia. Vivas (2006)

41



La responsabilidad como valor dentro de una orgaidn esta contribuye a
crear un ambiente de trabajo idoneo por cuanto igefograr en menor tiempo la
realizacion de las funciones respectivas de losnimies y un mejor manejo de los
recursos de que dispone la organizacion, todo & cepercutird en un 6ptimo
funcionamiento de ésta.

Tomando en cuenta lo anterior los resultados ofbdsrindicaron la mayoria de
las personas encuestadas (45%) opinaron que Gamipf& la responsabilidad es
tomada en cuenta en su lugar de trabajo; el 28pomnesd que Raras Veces; el 18%
Algunas Veces y 9% Siempre.

En tal sentido, la responsabilidad tiene una redatinportancia de acuerdo a
los empleados de las bibliotecas de la UCLA. (Vieado Nro. 8).

¢En su lugar de trabajo se le permite expresar cdibertad sus ideas respecto a
su trabajo?

Cuadro Nro. 13.Libertad

Alternativas Fa. F%
Siempre 5 9
Casi Siempre 2 46
Algunas Veces 3 18
Raras Veces 1 27
Nunca 0 0
Total 11 100

Fuente: Elaboracidn propia. Vivas (2006).

La libertad para expresar las opiniones de los imiesn dentro de una
organizacién atendiendo a determinados paramétmmsan parte de la cultura
organizacional, lo que permite intercambio de idegge conlleve a la
retroalimentacién de procesos organizacionalesrnyiguecer, modificar o mejorar la
cultura existente.

En este sentido, los resultados obtenidos indicguenel 45% de las personas

encuestadas opinaron que Casi Siempre en su lagaalthjo se le permite expresar
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con libertad sus ideas respecto a su trabajo; & 28unas Veces; el 18% Casi

Siempre y 9% Raras Veces.

Por lo tanto, en las bibliotecas de la UCLA se alsstque la libertad para

expresar ideas es considerada parte de la cultg@aiaacional. (Ver Cuadro Nro. 9).

¢, Conoce usted las normas de comportamiento de swgér de trabajo?

Cuadro Nro. 14.Normas

Alternativas Fa. F%
Siempre 8 72
Casi Siempre 3 28
Algunas Veces 0 0
Raras Veces 0 0
Nunca 0 0
Total 11 100

Fuente: Elaboracion propia. Vivas (2006).

Para el 6ptimo funcionamiento de cualquier orgamdraes fundamental que
cada uno de sus miembros conozcan y apeguen amdeidas normas de
comportamiento que son un reflejo de la culturaoizacional existente. Por lo que
dichas normas orientan la manera de desenvolverseurgplir con ciertos

lineamientos establecidos en beneficio de la org&ion.

En este orden de ideas, los resultados obtenidi@aseque la mayoria de las
personas encuestadas (72%) opinaron que Siemprecasonlas normas de
comportamiento de su lugar de trabajo; mientrassgl® un 28% opinaron que Casi

Siempre.

Esto refleja que los empleados de las bibliotecaslad UCLA tienen un
conocimiento preciso de las normas de comportdmige su lugar de trabajo, lo
cual puede contribuir a un desempefio 6ptimo emdanizacion. (Ver Cuadro Nro.
10).
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¢En su lugar de trabajo se permite una participacio activa de los miembros en
la toma de decisiones?

Cuadro Nro. 15.Participacion

Alternativas Fa. F%
Siempre 0 0
Casi Siempre 2 18
Algunas Veces 3 28
Raras Veces 6 54
Nunca 0 0
Total 11 100

Fuente: Elaboracién propia. Vivas (2006).

La toma de decisiones forma parte de la estructgranizacional, por lo que su

flexibilidad va a estar determinada por el tipcodganizacion.

A esto respecto, los resultados indican que panmadgoria de las personas
encuestadas (54%) Raras Veces en su lugar dedarsdgermite una participacion
activa de los miembros de la toma de decisione28%l Algunas Veces, el 18% Casi
Siempre.

De acuerdo a lo anterior se refleja que el proaksdoma de decisiones es

centralizado en la parte directiva de la organ@adjVer Cuadro Nro. 11).

¢ El trabajo en equipo forma parte de las normas dsu lugar de trabajo?
Cuadro Nro. 16.Trabajo en Equipo

Alternativas Fa. F%
Siempre 3 27
Casi Siempre 3 27
Algunas Veces 4 37
Raras Veces 1 9
Nunca 0 0
Total 11 100

Fuente: Elaboracién propia. Vivas (2006).

El trabajo en equipo permite dentro de una orgaidrda retroalimentacion de
ideas, procesos, busqueda de alternativas, emt® agpectos, considerando el tipo

de actividades que se vayan a realizar.
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Sin embargo, los resultados obtenidos indican cara pa mayoria de las
personas encuestadas (37%) Algunas Veces el trabhagmuipo forma parte de las
normas de su lugar de trabajo; por su parte un P&8pectivamente opinaron

Siempre y Casi Siempre y el 9% Raras Veces.

Al respecto se considera que el trabajo en equipocansidera poco
significativo dentro de la cultura organizacional lds bibliotecas de la Universidad

Centroccidental Lisandro Alvarado. (Ver Cuadro NIr@).

¢El cumplimiento de las obligaciones es una normaesu lugar de trabajo?

Cuadro Nro. 17.Cumplimiento

Alternativas Fa. F%
Siempre 8 73
Casi Siempre 1 9
Algunas Veces 1 9
Raras Veces 1 9
Nunca 0 0
Total 11 100

Fuente: Elaboracion propia. Vivas (2006).

Las obligaciones o actividades a realizar dentrouda organizacién estan
prescritas en las normas o manuales organizacgnger lo que su pleno

cumplimiento es un requisito fundamental para ehbuncionamiento de la misma.

Los resultados indican que la mayoria de las pesancuestadas (73%)
opinaron que Siempre el cumplimiento de las obi@#s es una norma en su lugar
de trabajo, mientras que 21% estuvo distribuidoCasi Siempre (9%) , Algunas
Veces (9%) y Raras Veces (9%).

De acuerdo a lo anterior, el cumplimiento de ldggabiones forma parte de la

cultura organizacional de las bibliotecas de la WC{Ver Cuadro Nro. 13).
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Parte Il

Esta seccion presenta una serie de interroganegeumiten determinar el
enfoque que tienen los empleados sobre la misidisign de las bibliotecas de la

Universidad Centroccidental “Lisandro Alvarado”.

¢ Se siente usted identificado con la mision de saiw de la UCLA?
Cuadro Nro. 18.Misién

Alternativas Fa. F%
Siempre 7 64
Casi Siempre 2 18
Algunas Veces 2 18
Raras Veces 0 0
Nunca 0 0
Total 11 100

Fuente: Elaboracién propia. Vivas (2006).

Toda organizacion se plantea cometidos a cumpglirgue redundard en la
consecucion de su razén de ser. Los integrantés alganizacion han de estar muy
identificados con esa razén de ser debido a querdeia la ruta de la organizacion.
En el caso de la UCLA, la mayoria de las persenasestadas (64%) opinaron que
Siempre se sienten identificados con la mision el@ico, lo cual es importante
debido a la identificacion del empleado con la nsigmo que representa el aporte de
Su trabajo a esa mision. El 36% restante dividio@nion en Casi Siempre (18%) y
Algunas Veces (18%). (Ver Cuadro Nro. 14).

¢ Se siente usted identificado con los objetivos s bibliotecas de la UCLA?

Cuadro Nro. 19.Valores

Alternativas Fa. F%
Siempre 7 64
Casi Siempre 2 18
Algunas Veces 2 18
Raras Veces 0 0
Nunca 0 0
Total 11 100

Fuente: Elaboracion propia. Vivas (2006).
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Las organizaciones nacen partiendo de los objetjuesse deseen alcanzar, por
lo que los miembros de una organizacién han detifaemse plenamente con los
mismos con la finalidad de lograr su cumplimieraono fue planteado y en el tiempo

estimado.

De acuerdo a los resultados obtenidos se puedeamdue la mayoria de las
personas (64%) estan identificadas con los objetdelas bibliotecas de la UCLA.
Al respecto se considera que los objetivos de lbBotecas de la UCLA son
conocidos por la mayoria de sus empleados. El i@8%nte, dividié su opinion en
Casi Siempre (18%) y Algunas Veces (18%). (Ver Coddo. 15).

¢, Considera usted que los valores de las bibliotecds la UCLA estan definidos?

Cuadro Nro. 20.Valores Definidos

Alternativas Fa. F%
Siempre 4 39
Casi Siempre 2 19
Algunas Veces 3 30
Raras Veces 2 12
Nunca 0 0
Total 11 100

Fuente: Elaboracién propia. Vivas (2006).

Dentro de una organizacion los valores juegan unnmportante por cuanto
orientan las actitudes y el comportamiento de ksgnas que la integran hacia
determinados objetivos o metas; de alli que esdmedital para alcanzar dichos

objetivos que tales valores sean definidos de raaslara y precisa.

Los resultados obtenidos indican que la mayoridasigpersonas encuestadas
(39%) opinaron que Siempre los valores de las didgdas de la UCLA estan
definidos, el 30% opinaron que Algunas Veces, &b I®asi Siempre y el 17% Raras

Veces.

En tal sentido se considera que los valores dbiltdi®tecas de la UCLA estan

definidos como parte de su cultura organizacidivar Cuadro Nro. 16).
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¢, Considera usted que los valores de las bibliotecds la UCLA contribuyen al
logro de sus objetivos?

Cuadro Nro. 21.0bjetivos

Alternativas Fa. F%
Siempre 3 28
Casi Siempre 5 45
Algunas Veces 2 18
Raras Veces 1 9
Nunca 0 0
Total 11 100

Fuente: Elaboracion propia. Vivas (2006).

Al igual que en el item anterior, los valores d& wrganizacion deberian

contribuir al logro de los objetivos de ésta.

Los resultados obtenidos indican que la mayoridaslgpersonas encuestadas
45% opinaron que Casi Siempre los valores de l|adiotacas de la UCLA
contribuyen al logro de sus objetivos; el 28% Simmn3l 18% Algunas Veces y un

9% Raras Veces.

Tomando en consideracion lo expuesto, los valoeedad bibliotecas de la
UCLA como parte de su cultura organizacional coofyen al logro de los objetivos
de éstas. (Ver Cuadro Nro. 17).

¢,Cree usted que el liderazgo del personal directivate las bibliotecas de la UCLA
esta acorde con su misién?

Cuadro Nro. 22. Objetivos Mision

Alternativas Fa. F%
Siempre 0 0
Casi Siempre 3 27
Algunas Veces 6 55
Raras Veces 2 18
Nunca 0 0
Total 11 100

Fuente: Elaboracion propia. Vivas (2006).



Entre las funciones de un liderazgo en una orgeidzaesta la de contribuir
con el optimo funcionamiento de ésta, de acueldavasion prevista.

En este orden de ideas, los resultados obtenidiisam que la mayoria de las
personas encuestadas (55%) considera que solo aslgueces el liderazgo del
personal directivo de las bibliotecas de la UCLRaexorde con su mision; mientras

gue el 27% opinaron que Casi Siempre y el 18% Ré&zass.

De acuerdo a dichos resultados el liderazgo detopet directivo de las
bibliotecas de la UCLA no se compagina con la migié éstas. (Ver Cuadro Nro.
18).

¢, Se identifica usted con el liderazgo del persondirectivo de las bibliotecas de la
UCLA?

Cuadro Nro. 23.Liderazgo

Alternativas Fa. F%
Siempre 1 9
Casi Siempre 4 36
Algunas Veces 3 28
Raras Veces 3 27
Nunca 0 0
Total 11 100

Fuente: Elaboracién propia. Vivas (2006).

En concordancia con el item anterior para que uganizacion tenga un
optimo funcionamiento los miembros que la integtehen estar identificados con el

liderazgo de la misma.

Los resultados obtenidos indican que la mayoridasigpersonas encuestadas
(36%) opinaron que Casi Siempre se identifican ebrliderazgo del personal
directivo de las bibliotecas de la UCLA, el 28% éigs Veces; el 27% Raras Veces
y 9% Siempre.
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Estos resultados reflejan la poca identificacion lde empleados de las
bibliotecas de la UCLA con el liderazgo del perdaligctivo. (Ver Cuadro Nro. 19).

¢,Cree usted que el trabajo en equipo contribuye &bgro de los objetivos de las
bibliotecas de la UCLA?

Cuadro Nro. 24.Liderazgo Trabajo en Equipo

Alternativas Fa. F%
Siempre 8 73
Casi Siempre 1 9
Algunas Veces 2 18
Raras Veces 0 0
Nunca 0 0
Total 11 100

Fuente: Elaboracion propia. Vivas (2006)

El trabajo en equipo es una herramienta que erggules procesos
organizacionales por cuanto permite que entre lembros se establezcan relaciones

de trabajo en funcion de lograr metas comunes.

Los resultados obtenidos indican que la mayoridasigpersonas encuestadas
(73%) opinaron que Siempre el trabajo en equipdritarye al logro de los objetivos
de las bibliotecas de la UCLA, mientras que el 1&8in6 que Algunas Veces y el

9% Casi Siempre.

De acuerdo a lo anterior, el trabajo en equipo tttoye uno de los aspectos
gue conforma la cultura organizacional de las dibtias de la UCLA, para el logro

de sus objetivos. (Ver Cuadro Nro. 20).

Parte IlI

A continuacién se presentan los aspectos mencisn@gdo las personas

encuestadas respecto a las preguntas abiertas.
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Exprese su opinion general acerca de la cultura oagizacional actual imperante
en su sitio de trabajo.

A continuacion se mencionan las opiniones exprespdalos empleados

Falta de identificacion de los empleados de latdbizas de la UCLA con

los objetivos y metas de éstas.

= Se requiere de un mayor conocimiento por parteodecimpleados sobre la

cultura organizacional de las bibliotecas de la BCL

» La cultura organizacional no esta acorde con Igstiwbs personales de los

empleados que laboran las bibliotecas.
» Falta de cooperacién entre los empleados.
» Poca comunicacion entre el personal directivongstio del personal.

= Se requiere que los empleados se identifiquen w@das normas y valores
de las bibliotecas de la UCLA.

= No se toman en cuenta las ideas o sugerencias eéenjgleados.

» Las actividades se dirigen a la satisfaccion deégesidades de los usuarios,
de las bibliotecas.

» Se destaca una gerencia impositiva y poca dividgade objetivos, planes y

estrategias.

» Falta de cumplimiento en su totalidad de las mgtaguestas.

De acuerdo a las respuestas dadas por las pemooasstadas, acerca de la
cultura organizacional actual de las bibliotecasadd CLA se concluye que: Existe
falta de identificacion de los empleados de ladididras de la UCLA con los
objetivos y metas de éstas; Lo cual se contradindas respuestas dadas al item 2 de
la segunda parte de la encuesta.
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La cultura organizacional de acuerdo a los empkeadoesta acorde con los
objetivos personales de éstos. Existe, falta dparagion entre los empleados, poca
comunicacion entre el personal directivo y el refgbpersonal, segun las opiniones

de los encuestados.

¢, Qué cambiaria usted de la actual cultura organizagnal? ¢ porque?

Las diversas opiniones dadas por las personass&adas son las siguientes:

» Mejorar la forma de alcanzar los objetivos.

» Flexibilizar la gerencia de la organizacion.

= Asignar funciones de acuerdo a los cargos profalendel area para
desarrollar una gerencia media de operaciones.

» Invertir en el analisis para el mejoramiento y desl® de los servicios.

» Poner énfasis en divulgar la cultura organizacional

= Afianzar valores humanos e institucionales.

» Reestructurar los valores de la organizacion coampaferismo, uniéon y
comunicacion.

» Incentivar el apoyo del personal directivo hacia Empleados de las
bibliotecas de la UCLA.

= Tomar en cuenta la opinion de los empleados deiltdistecas.

Respecto a los cambios de la actual cultura orgamzal que los empleados
de las bibliotecas de la UCLA consideran fuesen digglientes: Flexibilizar la
gerencia de la organizacion, para que los empledglogan mas participacion

tomando en cuenta la opinion de éstos.
Enfasis en la divulgacion de la cultura organizaaiale dichas bibliotecas para

el logro de las metas de la organizacion, afianzdosl valores como comparierismo,

unién y comunicacion.
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¢, Qué conservaria usted, de la actual cultura orgaracional? ¢ porqué?

Las opiniones dadas por las personas encuestada®mnsentran en los

siguientes aspectos:

» La forma como se dirigen las actividades cotidigmeas la satisfaccion de

las necesidades del cliente.

» La coordinacién centralizada para el desarrollo Ide recursos de

informacién en todos los centros y servicios ddnaversidad.
= Lamision y la vision de las bibliotecas.

De acuerdo a las opiniones dadas por las persooasstadas se concluyo que:
los empleados de las bibliotecas de UCLA coincadieen que conservarian de la
actual cultura organizacional la forma como segdimilas actividades cotidianas para
la satisfaccion de las necesidades de los usuaritravés de una atencién amena y
efectiva. Y también la mision y visiéon de las bibéicas, que han permitido hasta el

presente consolidar los objetivos de éstas en ioemdE la comunidad universitaria.

En este orden de ideas, la actual cultura orgaoizalcde las bibliotecas de la
UCLA, tienen aspectos significativos y de importangara los empleados que alli
laboran tales como: la satisfaccion de las necds&lale quienes requieren los
servicios, la utilizacién 6ptima de los recursosrdermacion y la misién y vision de

las bibliotecas como pilar fundamental para eldadg las metas organizacionales.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En este capitulo se procede a realizar las cowoclesiy recomendaciones que
se desprenden de la investigacion.

Conclusiones

En funcion de los resultados de la investigaciondsstacan las siguientes

conclusiones:

En cuanto al diagnéstico realizado sobre la cultorganizacional de las

bibliotecas de la UCLA en cuanto a valores, cregenginormas, se encontré que:

La cultura organizacional de las bibliotecas d6@GlLA presenta deficiencia en

los aspectos:

Comunicacion entre los empleados y el personattilie reconocimiento del
logro de metas a los empleados; ascenso de loseadqgsl de acuerdo a su
desemperfio laboral y el desempefio de funcionesugedaca su perfil profesional; la
participacion de los empleados en la toma de dew@si el trabajo en equipo como
norma al tipo de liderazgo el cual es centralizadmpositivo y no est4 acorde con la
misién de las bibliotecas.

En cuanto a las fortalezas de la cultura orgaropatj las personas encuestadas
sefalaron:
» La comunicacion es considerada un valor de la r@ltwganizacional, la

cual tiene una incidencia favorable en el mantezmitoi de un ambiente de
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trabajo armoénico y por ende de un mejor desenvdidvita laboral de los

empleados.

La responsabilidad es tomada en cuenta en el dg#@mabajo como norma

para el desempefio profesional.

Se permite la expresion de ideas con libertad ahogleados, esto puede
contribuir a enriquecer el ambiente laboral y lddeal del servicio que

presentan las bibliotecas.

Los empleados conocen las normas de comportamgteu lugar de
trabajo, debido a que los empleados saben commé#aiaacion espera que

se comporte en su desempefio profesional.

El trabajo en equipo es una norma de la culturaarezgcional que
contribuye a intercambiar ideas, para buscar smhes y posponer los
cambios que se consideren pertinentes en el amabiboal y por lo tanto, al

logro de los objetivos.

El cumplimiento de las obligaciones también es noana de la cultura

organizacional que puede optimizar el desemperfwdhde los empleados.

En cuanto a la relacion entre la cultura organaradi y la vision y mision de

las bibliotecas de la UCLA, se destaca que existeralacion significativa entre la

cultura y la vision y misién de ésta, tomando eenta que:

La mayoria de los empleados se sienten identifscadm la mision de
servicio de la UCLA y con los objetivos de las lmtdcas de dicha

institucion.

La mayoria de los empleados consideran que loseslte las bibliotecas

de la UCLA estan definidos y que contribuyen atdogde sus objetivos.
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Recomendaciones

Establecer estrategias para mejorar la comunicaeitie los empleados y el

personal directivo de las bibliotecas de la UCLA.

Elaborar un programa para el reconocimiento detolode metas a los
empleados de dichas bibliotecas, para estimuldes#mperio profesional de

los mismos.

Establecer un programa de ascenso de los emplbadado en criterios que

tomen en cuenta su desemperio laboral.

Elaborar politicas para adecuar el desempefio denipdeados a su perfil

profesional.
Promover la participacién de los empleados ennteatde decisiones.

Afianzar el trabajo en equipo como parte de laucalbrganizacional de las
bibliotecas de la UCLA.

Realizar cambios en el tipo de liderazgo centrdbz@or un liderazgo

flexible y democrético.
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ANEXO A

Curriculum Vitae del Autor

AnaKarina Vivas Andueza

Datos Personales

Lugar de Barquisimeto, Estado Lara
Nacimiento:

Nacionalidad: Venezolana

Profesion: Analista de Sistemas

Correo Electrénico:

anakarina@ucla.edu.ve

Datos Académicos

Analista de Sistemas

Universidad Centro Occidental. “Lisandro Alvarado’
Decanato de Ciencias y Tecnologia. Barquisimeto,
Lara

Ed

Especializacion  enUniversidad Centro Occidental “Lisandro Alvarado’
Tecnologia de Decanato de Ciencias y Tecnologia. Coordinaciop de
Informacion y | Postgrado. Barquisimeto, Edo. Lara

Comunicaciones En la Actualidad periodo entrega de Tesis de Grado.
Licenciatura en| Universidad Nacional Experimental “Simpn

Administracion,

Rodriguez”. Convenio I.E.C. Barquisimeto, Edo. La

a

Mencion: Actualmente comienzo el segundo semestre en Enero
Informatica del 2007.
Cursos y Talleres Realizados
XVII Jornadas | Calidad: Participante. Dias 10 y 11, Noviembre 2005
Infociencias 2005 Venezuela. Edo. Lara. Barquisimeto
Rompiendo
Paradigmas en Ig
Era de la
Informacion
Formacion en Redes| UCLA. Direccion de Recursos Humanos. Duracion; 24
horas académicas.
Junio 2.005
Administracion  de |UCLA. Decanato de Ciencias y Tecnologias. Duragion:
Redes 24 horas. Octubre 2.002
Taller: Tecnologias) UCLA. V Coloquio de Tecnologias Aplicadas a |los
de Informacion y|Servicios de Informacion “Teleinformacion |y
Comunicacion Sociedad”. Duracion: 4 horas. Mayo 2.000
Aplicadas a la
Docencia
Introduccion a|UCLA. Duracioén: 20 horas. Octubre 2.000
Informaker
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ANEXO B

Instrumento de Recoleccion de Datos

Apreciado Colega.

El presente instrumento tiene como objetivo obtemeregistro de su opinidn
acerca de algunos aspectos asociados a la Culigani@acional del Personal
Técnico en Tecnologia de Informacion y Comunicaesode las Bibliotecas de la
Universidad Centroccidental “Lisandro Alvarado”. inwestigacion tiene un caracter
netamente académico; los datos que usted sumia@tranonimos, recibirdn un trato

confidencial y solamente se utilizaran para la stigacion sefalada. Por tal razén
agradecemos su opinion honesta y sincera.

Gracias por su colaboracion.

La Investigadora.
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Instrucciones

El instrumento consta de tres (3) partes. La phrieferida a la cultura
organizacional, La parte I, referida la misionigion de las Bibliotecas y la parte I

consta de tres (3) preguntas abiertas.

Usted debe seleccionar para cada item una det&asativas de repuestas:
colocando en equis (x).
S: SIEMPRE
CS: CASI SIEMPRE
AV: ALGUNAS VECES
RV: RARAS VECES
N: NUNCA

» Solo debe marcar una alternativa.

» Cualquier duda, consulte al facilitador.
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DATOS GENERALES DE IDENTIFICACION

Biblioteca:

Sexo: MO Afos de Servicio:

F O

Grado de Instruccion:

Cargo que ocupa actualmente:
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PARTE | ALTERNATIVAS
ITEMS S CS AV RV

1. ¢En su lugar de trabajo existe comunicacion emtse |
empleados y los directivos?

2. ¢Los empleados son ascendidos de acuerdo R su
desempefio laboral?

3. ¢En su lugar de trabajo se reconoce el logro dasmst
los empleados?

4. ¢Considera usted que el personal técnico en tegiaglo
de informacién y comunicacién de las bibliotecadale
U.C.L.A. desempefia funciones de acuerdo a su perfil
profesional?

5. ¢Considera usted que en su lugar de trabajp la
comunicacion es un valor?

6. ¢Considera usted que la solidaridad es tomadaestiagu
en su lugar de trabajo?

7. ¢Considera usted que la responsabilidad es tonrada e
cuenta en su lugar de trabajo?

8. ¢En su lugar de trabajo se les permite expresar| con
libertad sus ideas respecto a su trabajo?

9. ¢Conoce usted las normas de comportamiento de su
lugar de trabajo?

10. ¢En su lugar de trabajo se permite una participacio
activa de los miembros en la toma de decisiones?

11. ¢El trabajo en equipo forma parte de las normasude
lugar de trabajo?

12. ¢ El cumplimiento de las obligaciones es una nomsue
lugar de trabajo?

PARTE Il ALTERNATIVAS
ITEMS S CS AV RV

1. ¢Se siente usted identificado con la misién deiger
delaU.C.LA.?

2. ¢Se siente usted identificado con los objetivodade
bibliotecas de la U.C.L.A.?

3. ¢Considera usted que los valores de las biblioeda
U.C.L.A,, estén definidos?

4. ¢Considera usted que los valores de las bibliotdeds
U.C.L.A., contribuyen al logro de sus objetivos?

5. ¢Cree usted que el liderazgo del personal diredévias
bibliotecas de la U.C.L.A., est4 acorde con sudnisi

6. ¢Se identifica usted con el liderazgo del perspnal
directivo de las bibliotecas de la U.C.L.A.?

7. ¢Cree usted que el trabajo en equipo contribul@ged
de los objetivos de las bibliotecas de la U.C.L.A.?
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PARTE Il

1. Exprese su opinion general acerca de la culturanizgcional actual imperante
en su sitio de trabajo.

2. ¢Qué cambiaria usted de la actual cultura orgdoizal® ¢ porqué?

3. ¢Qué conservaria usted, de la actual cultura argeional? ¢ porqué?
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ANEXO C

Matriz de Validacion por Juicio de Expertos

UNIVERSIDAD CENTROCCIDENTAL “LISANDRO ALVARADO”
DECANATO DE CIENCIAS Y TECNOLOGIAS
ESPECIALIZACION TECNOLOGIA DE LA INFORMACION Y
COMUNICACIONES

Estimado Profesor:

De manera cordial le solicito su valiosa colabidracpara medir la
validez interna del instrumento anexo, el cual giecomo propdsito recabar
informacién sobre la cultura organizacional delspaanl técnico en tecnologia de
informacién y comunicaciones de las bibliotecagadd.C.L.A., como parte de una

investigacion.
A tal efecto, es necesario unificar si la consiggery coherencia de los

diferentes reactivos tienen relacion con la ingesiibn, desde el punto de vista

tematico, y metodologico. Por tanto se agrades@boso aporte al respecto.

Muchas Gracias

AdS. Ana Karina Vivas
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UNIVERSIDAD CENTROCCIDENTAL “LISANDRO ALVARADO”
DECANATO DE CIENCIAS Y TECNOLOGIAS
ESPECIALIZACION TECNOLOGIA DE LA INFORMACION Y
COMUNICACIONES

MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

N © items Experto N°___

PARTE | A B C D OBSERVACIONES
1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
11
12

PARTE Il A B C D OBSERVACIONES
1
2
3
4
5
6
7

PARTE llI A B C D OBSERVACIONES
1
2
3

Prof.
C.l
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