[image: image1.wmf]0

10

20

30

40

50

60

70

80

90

1

2

3

Serie1

Centro Universitario Vladimir I. Lenin

Las Tunas

Facultad de Ciencias Económicas

Trabajo de Diploma

ESTRATEGIA PARA LA CONSOLIDACIÓN DE LOS VALORES EN LA FACULTAD DE CIENCIAS AGRÍCOLAS DEL CENTRO UNIVERSITARIO DE LAS TUNAS.

Autores: Aniuska Aguilera González.

                                                  Osvaldo Pino Páez. 

Tutor: Lic. Eugenio Bello Fernández.

Julio   2004

“Año del 45 Aniversario del Triunfo de la Revolución”.

PENSAMIENTO

“Las obras hechas no son a veces más que revelaciones de las que se pueden hacer.”

                                                                      José Martí.

RESUMEN

La investigación titulada “Estrategia para la consolidación de los valores en la Facultad de Ciencias Agrícolas del Centro Universitario de Las Tunas”  se desarrolló sobre una temática muy vigente en estos tiempos, los valores organizacionales. Su propósito fundamental fue el de diseñar una estrategia encaminada a garantizar que los valores declarados en la Facultad de Ciencias Agrícolas lleguen a ser compartidos por la mayoría de los miembros de dicha organización. 

Con vista a lograr este objetivo se revisaron documentos y se aplicó una encuesta a 32 personas que representan el 80% de la muestra seleccionada  para conocer los aciertos y limitaciones existentes en el proceso de consolidación de los valores.  

A partir del análisis de los resultados se pudo constatar que existe cierta confusión con los valores que caracterizan la facultad, que los trabajadores participaron en la identificación y conceptualización de los valores y los perciben como algo con lo que vale la pena comprometerse, agregando además que son significativos para sus necesidades y que no existe un mecanismo establecido para la evaluación y reconocimiento de la apropiación de estos.

A partir de los  resultados obtenidos se propone una estrategia encaminada a influir sobre aspectos fundamentales: la preparación de todo el personal, la revisión y conceptualización de los valores, la transmisión de los mismos, la búsqueda de coherencia entre los valores y las prácticas diarias y la evaluación y el reconocimiento del grado de apropiación de los mismos; para que los valores lleguen a ser compartidos por los miembros de la organización. 

SUMMARY 

The titled investigation “Strategy for the consolidation of the values in the Ability of Agricultural Sciences of the University Center of Las Tunas” was developed on a thematic very effective these days, the organizational values. Their fundamental purpose was one of designing a strategy guided to guarantee that the values declared in the Ability of Agricultural Sciences get to be shared by most of the members of this organization. 

To achieve this objective, documents were revised and a survey was applied to 32 people that represent 80% of the sample selected to know the successes and current limitations in the process of consolidation of the values. 

Starting from the analysis of the results you could verify that certain confusion exists with the values that characterize the faculty one that the workers participated in the identification and conceptualization of the values and they perceive them as something with what is worth to commit, also adding that they are significant for their necessities and that an established mechanism doesn't exist for the evaluation and recognition of the appropriation of these. 

Starting from the obtained results, a strategy is suggested aimed to influence on fundamental aspects: the preparation of the whole personnel, the revision and conceptualization of the values and the transmission of the same ones, the search of coherence between the values and the daily practices and the evaluation and the recognition of the degree of appropriation of them; so that the values would be shared by the members of the organization. 
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Índice

	
	Página

	Introducción......................................................................................................
	5
	

	Capitulo I Fundamentación Teórica...............................................................
	8
	

	1.1  La Cultura Organizacional. Definición....................................................
	8
	

	1.2  Niveles de la Cultura Organizacional....................................................
	11
	

	1.3  Importancia de la Cultura Organizacional..............................................
	14
	

	1.4 Funciones................................................................................................
	15
	

	1.5  Valores Organizacionales.....................................................................
	18
	

	1.6  Valores compartidos..............................................................................
	22
	

	      1.6.1 Propósitos de los Valores compartidos...............................................  
	23
	

	      1.6.2 Idoneidad de los valores...................................................................... 
	24
	

	      1.7  El cambio cultural..................................................................................
	27
	

	Capitulo II Caracterización de la Facultad de Ciencias Agrícolas.............
	29
	

	Capitulo III Análisis de los Resultados y Estrategia.....................................
	40
	

	3.1 Análisis de los Resultados.....................................................................
	42
	

	3.2 Estrategia................................................................................................
	47
	

	Conclusiones....................................................................................................
	50
	

	Recomendaciones............................................................................................
	51
	

	Bibliografía........................................................................................................
	52
	

	Anexos....
	
	


INTRODUCCIÓN

En la medida que avanza el siglo XXI el entorno organizacional, sumergido en una oleada de reorganizaciones, reducciones, fusiones, reingenierías y múltiples transformaciones organizacionales, se torna  cada vez más complejo y dinámico llegando a niveles insospechados de  incertidumbre; la globalización, la apertura económica y la competitividad, entre otros, son fenómenos nuevos a los que se tienen que enfrentar las organizaciones.

Estas nuevas tendencias y cambios acelerados hacen que las organizaciones sientan la necesidad de terminar con las formas tradicionales de dirección y se den a la tarea de encontrar nuevas formas de gestión que les garanticen altos niveles de eficiencia y competitividad.

En este sentido, los líderes han de generar condiciones que garanticen  mayor autonomía  y responsabilidad profesional en los trabajadores, que estimulen la participación de estos en la dirección, que faciliten tanto el desarrollo de equipos de trabajo, como el crecimiento y desarrollo personal. Todos estos aspectos permiten de manera indiscutible dar sentido a la actividad que realizan las personas dentro de la organización. 

Si bien es cierto, que han sido innumerables las organizaciones que han realizado esfuerzos dirigidos a lograr estas  transformaciones; no es menos cierto, que muchas han fracasado en sus intentos por ignorar aspectos coyunturales como la cultura organizacional, por interpretar muy superficialmente el rol del líder dentro de un proceso de cambio, por olvidar lo importante y estratégico que constituye el hecho de  que: si no hay una visión compartida sustentada en valores, nunca se generará la suficiente energía y significado que movilice a la organización y a su recurso humano en el proceso de cambio.
La creciente importancia que en estos tiempos adquiere el trabajo con los valores en el contexto internacional como los cimientos de la cultura organizacional está dada en que son precisamente estos los que permiten que se genere el compromiso (sentido de pertenencia) de los trabajadores con su organización y los que le dan sentido al comportamiento individual.

En Cuba este aspecto tiene vigencia desde el mismo momento en que triunfa la Revolución con la cual se hace realidad el pensamiento martiano de que la ley primera de la nación sea el culto a la dignidad plena del hombre.

Trabajar por el desarrollo de los valores y potenciar aquellos que refuerzan nuestra identidad nacional ha sido una labor permanente del Partido, las organizaciones políticas y sociales, y las instituciones estatales. Pero realmente considero que tal vez sea la empresa cubana y otras entidades de su tipo donde  menos haya avanzado de manera real el pensamiento que pone a los valores del hombre en el centro de todo su accionar (W. Llanes Delgado, 2000).       

Las Universidades  cubanas  no escapan a esta realidad de cambio y reciben el presente siglo enfrascadas en el  perfeccionamiento de  la gestión de  los procesos universitarios, para lo cual se trabaja entre otros aspectos en la consolidación de la Dirección por Objetivos y la Dirección Estratégica.

Cabe destacar que el Centro Universitario de Las Tunas ha tenido  resultados positivos en la consolidación de estos modelos de gestión haciéndolos extensivos a nivel de Facultades, Departamentos y trabajadores; sin embargo, se hace más énfasis en los objetivos que en los valores declarados en su estrategia, situación que reclama especial atención por los dirigentes de la entidad y profesionales que investigan el tema. Por tanto, esta  investigación parte del siguiente Problema: ¿En qué medida los valores declarados en la estrategia de la Facultad de Ciencias Agrícolas del Centro Universitario de Las Tunas son valores compartidos por sus miembros?

 De ahí que el objetivo de la misma sea  diseñar una estrategia encaminada a garantizar que los valores expresados en la planificación estratégica de la Facultad lleguen a ser compartidos por los miembros de la organización y que la Hipótesis propuesta sea la siguiente: si se diseña una estrategia encaminada a consolidar los valores expresados en la estrategia de la facultad, se garantizará que estos valores sean compartidos

 El trabajo consta de tres capítulos, el primero dedicado a la Fundamentación Teórica, en el segundo se hace una caracterización de la Facultad de Ciencias Agrícolas y en el tercero se precisa la metodología seguida para efectuar el diagnóstico, se describen y analizan los resultados obtenidos en el mismo y se propone la estrategia. 

CAPITULO I. Fundamentación Teórica.

Se pretende desarrollar una  estrategia encaminada a garantizar que los valores expresados en la Planificación Estratégica de la Facultad de Ciencias Agrícolas lleguen a ser compartidos por los miembros de dicha organización,  es necesario aclarar la base conceptual que la sustenta, para lograr tal propósito se tratan en este capítulo temas como la cultura organizacional, su definición, importancia, niveles y funciones; los valores, su importancia, valores compartidos y el cambio cultural.

1.1 La Cultura Organizacional. Definición

El estudio de la Cultura Organizacional no es nuevo en la literatura sobre teoría de la organización, sin embargo, no es hasta la década de los ochenta que el concepto es identificado y se propaga en el medio organizacional. En tal sentido surge la siguiente interrogante ¿Por qué se populariza este término en la literatura? en un intento de explicar esta situación, consideramos la existencia de dos factores importantes, por un lado, la agudización de la competencia, la creciente complejidad y aceleración de los cambios en el contexto contemporáneo por el otro el cambio de paradigmas en el campo teórico.

Ante la pregunta ¿Qué es cultura organizacional? se encontró que son muchos los autores que han trabajado el tema y que lo han hecho desde diferentes ópticas, surgiendo un número elevado de respuestas.

Ouchi (1981) ve la cultura organizacional como “...Un conjunto de símbolos, ceremoniales y mitos que comunican los valores y creencias subyacentes de una organización y de sus empleados...”.

Para Peters y Waterman (1982) es “...Un conjunto dominante y coherente de valores compartidos, vehiculizado por medios simbólicos tales como: historias, mitos, leyendas, slogans, anécdotas y relatos diversos...”.

Por su parte, O’Reilly (1983) la define como “...Un sistema de valores fuertemente compartidos...”.

Spencer (1983) plantea que “...La cultura es un sistema de creencias compartidas por los miembros de una organización... ”.

Existe un denominador común en estos autores y es precisamente la definición del concepto en término de aspectos compartidos entre los miembros de la organización. El desacuerdo está en qué es lo que se comparte: filosofías, normas, actitudes, expectativas, valores o creencias.

Edgar H. Schein (1988) en su libro “La cultura empresarial y el liderazgo” plantea “...El término (cultura) tiene muchos significados y connotaciones...” “...lo que crea por lo general una confusión semántica y conceptual...”. 

Más adelante describe algunos de los sentidos más usuales que se le da al término 

1. Comportamientos observados de forma regular en la relación entre los individuos.

2. Las normas que se desarrollan en los grupos de trabajo y que regulan el comportamiento.

3. Los valores dominantes aceptados por una organización.

4. La filosofía que orienta la política de una organización con respecto a sus empleados y/o clientes.

5. Las reglas del juego para progresar en la organización.

6. El ambiente o clima organizacional.

Todos estos sentidos consiguen, según el autor, reflejar la cultura de la empresa pero ninguno de ellos es la esencia de la cultura.

En tal sentido define la cultura organizacional como “... Un modelo de presunciones básicas -inventadas, descubiertas o desarrolladas por un grupo dado al ir aprendiendo a enfrentarse con sus problemas de adaptación externa e integración interna-, que hayan ejercido la suficiente influencia como para considerarlas válidas y, en consecuencia, ser enseñadas a los nuevos miembros como el modo correcto de percibir, pensar y sentir esos problemas....”. 

De manera general, las definiciones de cultura organizacional comparten aspectos comunes y subrayan la importancia de las creencias y valores compartidos y su efecto sobre el comportamiento; sin embargo, se puede observar que hay autores que consideran que la cultura organizacional es un elemento que la organización tiene mientras que otros aseguran que la organización es una cultura. Al respecto, Smirich (1983) sugirió que el concepto de cultura se usa en dos sentidos: como una variable y como una “metáfora fundamental”.

1. Como variable. La cultura es algo que la organización posee. En este sentido, la cultura puede ser vista como una variable externa (cultura nacional) o como interna (cultura organizacional) y desde esta última orientación se argumenta que es posible manejar la cultura de una organización. Esta posición está representada por estudios relativos a la formación de una cultura organizacional, de una cultura corporativa, de la importancia de la cultura para el cambio y de la relación entre cultura y efectividad.

2. Como “metáfora fundamental”. La cultura es lo que la organización es. Aquí el interés radica en entender la compleja realidad social de la organización con el fin de hacer una reflexión crítica de la vida organizacional. Al utilizar la metáfora cultural, la cultura es concebida holísticamente, relacionada con aspectos antropológicos, considerada intangible y difícil de cambiar. 

En la presente investigación nos inclinamos a valorar la cultura como algo que es propio de la organización, que permite promover acciones administrativas más efectivas y que es susceptible de ser gestionada y desarrollada.

Después de este breve recorrido por las principales posiciones teóricas proponemos la siguiente definición de cultura organizacional: Es el conjunto de creencias y valores profundamente arraigados, que son compartidos por los miembros de una organización o por subgrupos dentro de ellas, que inspiran las líneas básicas del comportamiento organizacional y que tienen un papel importante en la socialización de los nuevos miembros y en los resultados de la propia organización.

La cultura es el pegamento social o normativo que mantiene unida a una organización. Expresa los valores o ideales sociales y creencias que los miembros de la organización llegan a compartir, manifestados en elementos simbólicos, como mitos, rituales, historias, leyendas y un lenguaje especializado.

A través del conjunto de creencias y valores compartidos por los miembros de la organización, la cultura existe a un alto nivel de abstracción y se caracteriza porque condicionan el comportamiento de la organización, haciendo racional muchas actitudes que unen a la gente, condicionando su modo de pensar, sentir y actuar. 

Todo lo anterior, nos permite plantear que la cultura funciona como un sistema o proceso y que no sólo incluye creencias, valores, actitudes, sino que también, va a influir en la definición de la visión, las estrategias, los objetivos y las acciones en la organización, que en conjunto funcionan como un sistema dinámico. 

1.2 Niveles de la cultura organizacional 

La respuesta a las diferentes posiciones sobre el término cultura puede estar en los diferentes niveles de cultura a los que se hace referencia. Así podemos 

entender la cultura en tres niveles diferentes según Schein (1988): Artefactos, Valores y supuestos.

Nivel 1 Producciones y Creaciones: Viene dado por el entorno físico y social, es el nivel más visible de la cultura.

En este nivel se incluye el espacio físico, la capacidad tecnológica del grupo, su lenguaje escrito y hablado, sus producciones y la conducta expresa de sus miembros. 

Las producciones y conductas reflejan lo que la organización hace para asegurar su supervivencia y desarrollarse económicamente, para coordinar y alcanzar un alto grado de eficiencia y eficacia, un clima interno y una relación coherente y satisfactoria con el entorno. Comprenden el sistema de producción, los recursos humanos, la forma de organizarse, el sistema de dirección y la forma de relación con el entorno. 

La observación de las producciones o artefactos de la cultura resulta relativamente fácil para el investigador, en cambio el significado de los mismos, su interrelación y los esquemas de fondo son un proceso mucho más complejo.

El segundo nivel es el de los valores. Estos se refieren a la idea que tiene un individuo acerca de lo que debe ser, a diferencia de lo que es. 

Siempre existe alguien en los grupos, quien puede ser el líder o el fundador, que tiene convicciones sobre la naturaleza de la realidad y la manera de tratarla a la hora de enfrentarse a la solución de sus problemas, y propondrá una solución basándose en esas convicciones. Esa persona casi siempre considera su propuesta de solución como una creencia o principio basado en los hechos, pero el grupo no tendrá la misma convicción hasta que no la admita por consenso colectivo como una solución válida del problema.

Si la solución prospera, y el grupo percibe su éxito, el valor pasa por un proceso gradual de transformación cognoscitiva hasta llegar a convertirse en creencia o 

presunción. Así, cuando los valores comienzan a ser aceptados se van convirtiendo gradualmente en creencias o presunciones, para quedar así mismo desgajados de la conciencia, como las costumbres se vuelven inconscientes y automáticas.

Conocer el nivel de los valores no es suficiente para alcanzar una comprensión profunda de la cultura, para esto es necesario entender la categoría presunción básica.

El tercer nivel es precisamente el de las presunciones básicas las cuales quedan asentadas cuando la solución a un problema sirve repetidamente. Lo que en un principio fue una hipótesis, apoyada por un presentimiento o un valor, llega gradualmente a ser entendido como una realidad. 

Las presunciones básicas son aquellas que orientan la conducta y enseñan a los miembros del grupo la manera de percibir, pensar y sentir las cosas. Tienden a ser inconfrontables e indiscutibles razón por la cual descubrir y si cabe cambiar las presunciones básicas es muy difícil.

Si se examinan cuidadosamente los artefactos y valores de una organización se facilitará encontrar las presunciones básicas subyacentes que enlazan los acontecimientos. Todas las dificultades que aparecen cuando intentamos descubrir la esencia de la cultura se justifican porque constituyen algo asimilado, de lo que pocas veces se tiene conciencia a menos que se haga un esfuerzo intencional. Sin embargo cuando se logra penetrar en este nivel, entonces el modelo cultural se hace claro y comenzamos a entender lo que ocurre y por qué.

Si concebimos a los tres niveles de la cultura como un iceberg en el océano, percibiremos que las presunciones y creencias constituyen su parte más profunda, los valores como su parte media (aunque no en línea paralela, sino en diagonal) las producciones y conductas como la parte visible, o perceptible, por un observador externo. 

Schein (1988) indicó, además, que estos elementos son de carácter jerárquico, ya que al modificar los artefactos, estos modifican los valores y, a más largo plazo llegan a modificar los supuestos. Este proceso puede generarse también a la inversa, es decir, modificar supuestos, que a su vez modifican valores y artefactos. 

1.3 Importancia de la cultura organizacional.

La cultura organizacional es la médula de la organización porque está presente en todas las funciones y acciones que realizan todos sus miembros.

Esta determina la forma como funciona una organización, se refleja en las estrategias, estructuras y sistemas. Es la fuente invisible donde la visión adquiere su guía de acción. La cultura organizacional por ser aprendida, evoluciona con nuevas experiencias y puede ser cambiada si llega a entenderse la dinámica del proceso de aprendizaje. Tiene la particularidad de manifestarse a través de conductas significativas de los miembros de una organización, las cuales facilitan el comportamiento en la misma; es importante conocer el tipo de cultura de una organización, porque los valores y las normas van a influir en los comportamientos de los individuos.

La cultura organizacional permite al individuo interpretar correctamente las exigencias y comprender la interacción de los distintos individuos y de la organización. Da una idea de lo que se espera. Es gracias a su cultura que la organización puede ser más que la suma de sus miembros. La cultura organizacional desempeña el papel de una memoria colectiva en la que se guarda el capital informativo. Esta memoria le da significación a la experiencia de los participantes y orienta los esfuerzos y las estrategias de la organización.

El análisis de la cultura organizacional, según Schein (1988) resulta importante porque:

· Permite comprender y predecir el efecto en la implantación de estrategias necesarias para el progreso de la organización.

· Permite valorar y responder mejor a cualquier fenómeno de cambio interno.

· Determina las coordenadas del clima social posible en una organización.

· Permite comprender el concepto de eficacia que sostiene la organización.

1.4 Funciones 

La cultura es un reflejo de la forma en que funcionan los grupos y las organizaciones; por ello, es importante profundizar en sus funciones. 

Para Robbins (1991): La cultura cumple varias funciones en el seno de una organización. En primer lugar, cumple la función de definir los límites; es decir, los comportamientos difieren unos de otros. Segundo, trasmite un sentido de identidad a sus miembros. Tercero, facilita la creación de un compromiso personal con algo más amplio que los intereses egoístas del individuo. Cuarto, incrementa la estabilidad del sistema social. La cultura es el vínculo social que ayuda a mantener unida a la organización al proporcionar normas adecuadas de los que deben hacer y decir los empleados...

Además consideramos que se podrían agregar una sexta función, ofrecer premisas reconocidas y aceptadas para la toma de decisiones y una séptima, brindar seguridad a los miembros de la organización.

Funcionalmente lo que hace la cultura es resolver los problemas básicos del grupo con relación a:

1. Su supervivencia y adaptación en el entorno que le envuelve (Adaptación externa).
2. La integración de sus procesos internos con el fin de alcanzar su capacidad de supervivencia y adaptación (Adaptación interna).
3. La reducción de las tensiones.
Partiendo de que las organizaciones transitan, en su evolución, por un ciclo de vida que pasa por los estadíos de nacimiento, desarrollo, madurez y declive es posible explicar de forma coherente dichas funciones. Esta explicación es posible analizando el enfrentamiento del grupo al entorno y su integración interna a lo largo del  ciclo de vida transitado por la organización.

La adaptación externa.

Está referida a la adaptación, supervivencia y desarrollo de la empresa dentro del entorno específico en que opere. Los criterios de Bennis, cit. por Robbins (1991), para medir la “salud” organizacional, sirven de referencia sobre la capacidad de la empresa para su adaptación al entorno. Se sabe que los sistemas tienden a la máxima entropía, y son los procesos de dirección los pilotos que guían a los grupos (organizaciones) para evitar su desintegración por esa vía. Por ello los sistemas abiertos presentan, como “anticuerpos”, la capacidad de homeostasis y autoperfeccionamiento para sobrevivir frente a la dinámica de su entorno. 

 En este sentido la cultura juega un papel importante pues permite llegar a un consenso sobre:

· La misión  de la organización.

· Los objetivos operacionales derivados de la misión.

· Los medios a utilizar para conseguir los objetivos.

· Los criterios a utilizar a la hora de medir los resultados

· Los medios y estrategias apropiados para corregir los procesos y estructuras si estos objetivos no son alcanzados.

Integración interna.
La organización necesita, asimismo, dotarse de la consistencia y homogeneidad necesaria para funcionar como un todo, y en ese sentido la cultura es un medio de cohesión, cumpliendo funciones como las que siguen:   

· Proporciona un lenguaje y unos conceptos propios y comunes.

· Determina los criterios de pertenencia y exclusión del grupo, creando así las fronteras del mismo.

· Proporciona criterios para establecer la jerarquía, el reparto de poder, el estatus, al igual que la forma de repartir las recompensas y las vías aceptables de promoción.

· Determina el clima afectivo de la organización, regulando las relaciones interpersonales, de amistad, protección etc. 

· Orienta la forma y el estilo de encarar los problemas y la incertidumbre. 

La reducción de las tensiones como una función de la cultura empresarial. 

La cultura no sólo permite resolver los problemas de adaptación externa e integración interna de los grupos, sino que además tiene la función básica de reducir las ansiedades que experimentan los humanos cuando se enfrentan a situaciones tensas y de incertidumbre.

Si el hombre no fuera capaz de distinguir, dentro del conjunto los elementos importantes de aquellos que no lo son, las tensiones humanas serían enormes.

Desde que aprendemos a delimitar nuestra tarea principal y desde que contamos con metas, medios y sistemas de información, y desde que concertamos sobre la manera de comunicarnos, relacionarnos y llevar nuestros asuntos cotidianos, contamos con un sistema para distinguir dentro del conjunto de referencias aquello que debemos atender, así como una serie de criterios para reaccionar ante los mismos.

1.5  Valores Organizacionales

De manera general, la cultura se fundamenta en los valores, las creencias y los principios que constituyen los cimientos del sistema gerencial de una organización, así como también al conjunto de procedimientos y conductas gerenciales que sirven de ejemplo y refuerzan esos principios básicos.

En el campo organizacional los valores definen el carácter fundamental de cada organización, crean un sentido de identidad, fijan los lineamientos para implementar las prácticas, las políticas y los procedimientos de la misma, establecen un marco para evaluar la efectividad de su implementación, para determinar la forma en que los recursos se asignan, para brindar tanto dirección como motivación y  reducir la confusión y las conjeturas de todo el sistema. En fin, en una organización los valores son tanto criterios para la toma de decisiones como promotores de comportamientos. (Robbins, S.P. 1991). 

Habitualmente se habla de valores sin embargo no siempre se tiene claridad sobre el concepto. El término axiología se utiliza para hacer referencia al estudio de los valores, y proviene del griego axios, que significa lo que es valioso estimable o digno de ser honrado. También significa eje alrededor del cual giran elementos esenciales.

Los valores de una persona se corresponden con lo que es bello, bueno, justo y adecuado según su juicio particular.

Para Francisco J. Cuéllar  los valores son modelos ideales de realización personal que se  plasman en la conducta a lo largo de la vida; son siempre una concepción personal de algo que es preferible para uno mismo o para el colectivo social. 

Según S. García y S. Dolan (1997) existen tres acepciones de la palabra valor que hacen referencia a las dimensiones ético-estratégica, económica y psicológica del término.

Dimensión ético-estratégica:

Desde esta óptica se define el concepto de valor como una convicción o creencia estable en el tiempo de que un determinado modo de conducta o finalidad existencial es personal o socialmente preferible a su modo opuesto de conducta o su finalidad existencial contraria (Rokeach cit. por S. García y S. Dolan 1997)

Partiendo de la definición anterior los autores consideran que los valores son aprendizajes estratégicos relativamente estables en el tiempo de que una forma de actuar es mejor que su opuesta para conseguir determinados fines 

En este sentido, la calidad en el trabajo puede ser un valor que puede ser escogido respecto a su opuesto la chapucería. Otro ejemplo puede ser la cooperación opuesta al individualismo.

Dimensión económica:

Desde esta perspectiva, valor es el alcance de la significación o importancia de una cosa (persona, objeto, idea, acto). Estos se utilizan para evaluar las cosas en cuanto a su relativo mérito, escasez, precio o interés. Puede hablarse entonces del valor de la creatividad en el trabajo o del valor que determinado proceso añade a un producto o servicio.

Dimensión Psicológica:

Cualidad moral que mueve las grandes empresas y las ayuda a afrontar sin miedo los peligros. (arrojo o ausencia de miedo)

Los valores representan la base de evaluación que los miembros de una organización emplean para juzgar situaciones, actos, objetos y personas. Estos reflejan las metas reales, así como, las creencias y conceptos básicos de una organización y, como tales, forman la médula de la cultura organizacional (Denison, 1991).

Deal y Kennedy (1985) consideran que los valores son los cimientos de cualquier cultura organizacional, definen el éxito en términos concretos para los empleados 

y establecen normas para la organización. Como esencia de la filosofía que la empresa tenga para alcanzar el éxito, los valores proporcionan un sentido de dirección común para todos los empleados y establecen directrices para su compromiso diario.

Los valores son lo que la organización considera que es el bien:

· los valores pueden, por tanto, promulgarse como principios morales, en términos de, se debe o no se debe;

· sirven de referencia a la toma de decisiones de la empresa. Estas opciones atañen a las grandes decisiones de estrategia, pero también a la concepción, la utilización y el desarrollo de herramientas de gestión;

· es la empresa quien otorga un contenido a dichos valores: un contenido que no existe previamente; aunque algunas empresas funcionen en campos de gestión parecidos, van a tener concepciones muy distintas de lo que está bien o está mal; 

· los valores se convierten en un elemento motivador de las acciones y del comportamiento humano y crean un sentido de identidad del personal con la organización;

· los valores son operativos, actúan sobre la realidad cotidiana de la empresa a través de sus formas de gestión y sus procedimientos.

Los valores son el conjunto sólido de convicciones en el que se basan todas las normas y acciones de una institución en cuento cumplan 4 requisitos: credibilidad, institucionalidad, difusión y retroalimentación. (Emilio Tortosa) 

Credibilidad: sólo desde la firme convicción de que aquello en lo que se cree es lo mejor, lo excelente, se puede trasmitir la credibilidad necesaria para compartir valores. Se trata de confiar en el proyecto empresarial.

Institucionalización: los valores deben ser para todos y ahí los depositarios o stakejolders juegan un papel primordial. Cuando alguien apuesta por una institución, también esta apostando por un conjunto de valores éticos.

Difusión: los valores deben darse a conocer. No sirve de nada tener un código ético por mejorar la imagen. La difusión de los valores debe estar presente en la práctica diaria de la actividad empresarial. 

Retroalimentación: los valores compartidos se evalúan, se critican, se cambian y se adaptan a los tiempos y a las necesidades.

Todo lo anterior nos conduce a pensar que los valores están implícitos en la voluntad de los fundadores de las empresas, en las actas de constitución y en la formalización de la misión y visión de las organizaciones, que el rasgo constitutivo de valor no es sólo la creencia o la convicción, sino también su traducción en patrones de comportamiento que la organización tiene derecho de exigir a sus miembros y que deben ser tomados en cuenta para la evaluación y el desarrollo del personal que integra la organización.

Aunque los valores sean abstractos, su utilidad organizacional se basa en su capacidad para generar y dirigir conductas concretas o en la factibilidad de su conversión en pautas, lineamientos y criterios para acciones y conductas, lo que determina que siempre sean formulados, enseñados y asumidos dentro de una realidad concreta de actuación, convirtiéndose en atributos de dignidad o perfección que debe tener cada elemento de lo real o de lo que se hace en el puesto o función.
Por lo tanto, toda organización con aspiraciones de excelencia deberá tener comprendidos y sistematizados los valores y las ideas que constituyen el comportamiento motor de la empresa.

Se puede considerar relevante lo señalado por Monsalve (1989) cuando enfoca este proceso desde la siguientes perspectivas: aprender el valor a través del 

pensar, reflexionar, razonar y comprender, enseñar el valor a través de su descripción, explicación, ejemplificación y transmisión y actuar el valor convertirlo en un hábito, entendido éste, como la integración del conocimiento.

Por tanto, las organizaciones exitosas serán aquellas que sean capaces de reconocer y desarrollar sus propios valores basados en su capacidad de crear valor a través de la creación del conocimiento y su expresión.

1.6 Valores compartidos 

Todas las organizaciones tienen culturas pero no todas las culturas tienen un impacto igual en sus empleados. En las organizaciones con culturas fuertes los valores clave son muy apreciados y compartidos por la mayoría de sus miembros y existe un alto nivel de compromiso con estos, lo que hace que  se con​viertan en un mecanismo poderoso para dirigir y modelar el comportamiento individual.

Robbins (1991) considera que los valores deben ser claros, compartidos y aceptados por todos los miembros y niveles de la organización, para que exista un criterio unificado que compacte y fortalezca los intereses de todos los miembros con la organización.

Cuando se habla de valores compartidos (shared values) casi siempre se refiere a un conjunto de valores identificados y trasmitidos por la alta dirección con el propósito de que sean asumidos por los trabajadores, sin embargo con esto no es suficiente pues la internalización de los valores organizacionales es un proceso complejo que requiere de tiempo, de transmisión, explicación y ejemplificación por parte de los dirigentes y de reflexión, razonamiento y comprensión por parte de los trabajadores. 

Para crear una buena comunicación de valores es necesario tomar en cuenta lo siguiente:

· Involucrar a todos en la organización.

· Permitir la aclaración de valores por departamentos o unidades individuales

· Aceptar la resistencia de los empleados

· Evitar hacer declaraciones triviales

Cuando se definen de forma participativa los valores de la organización se crean condiciones que les permiten a los trabajadores elegir valores significativos para sus necesidades, lo que conlleva a que las necesidades y valores individuales encajen con los de la organización. Esto a su vez, invita a compartir un sentimiento de pertenencia en cada uno de sus miembros con la empresa percibiendo los valores de la organización como algo por lo que vale la pena comprometerse libremente. 

La existencia de valores compartidos permite que las personas tengan conductas consistentes con el propósito de la organización, incluso en escenarios no previstos. (S. García y S. Dolan 1997)

1.6.1 Propósitos de los valores compartidos

Los valores compartidos de una empresa actúan como indicadores de las decisiones gerenciales y sus acciones, ayuda a los gerentes a planificar como organizar, dirigir, y controlar las actividades organizacionales. Tener rendimiento por medio de la excelencia, respeto por el individuo, dedicación a la equidad y a la integridad.

 Otro propósito de los valores compartidos es dar forma al comportamiento de los empleados y comunicar lo que la organización espera de sus miembros.

 Los valores corporativos compartidos influyen en los esfuerzos de mercadotecnia. Se proponen crear el espíritu de equipo en las organizaciones. Los empleados desarrollan un compromiso personal más profundo con su trabajo y se sienten obligados asumir las responsabilidades de sus obligaciones.

1.6.2  Idoneidad de los valores 

Como se ha podido apreciar es muy importante asegurar que los valores identificados en la estrategia de la organización lleguen a ser compartidos por la mayoría de los miembros de la organización, pero lograr este propósito no es tarea fácil y requiere del compromiso y decisión de los principales dirigentes en el manejo de esta variable de la cultura organizacional.

 En tal sentido S. García y S. Dolan (1997) en su libro "La Dirección por Valores" proponen ciertos criterios de idoneidad para garantizar que los valores identificados en la estrategia de una organización se conviertan en valores aceptados por la mayoría de los miembros de esta, o sea, en valores compartidos. Estos se  muestran a continuación.

1. Pocos, simples y fáciles de recordar. Los valores compartidos deben ser definitivamente pocos, si es posible no más de seis, lo que facilita que sean recordados y les da credibilidad. También facilita su recuerdo el que sean palabras simples. 

2. Asociados a una breve definición. Los valores son palabras, y sabemos que las palabras pueden significar cosas muy distintas en diferentes contextos culturales y para diferentes personas. No basta con citar los valores esenciales, sino que estos deben ser bien definidos mediante breves líneas. Para su definición el diálogo tiene gran valor por ser generador de confianza, aprendizaje, comunicación interpersonal  y además por tener un lenguaje  común.

3. Significativos para la estrategia de la empresa. Cuando se definen de forma participativa los valores de la organización se crean condiciones que les permiten a los trabajadores elegir valores significativos para sus necesidades, lo que conlleva a que las necesidades y valores individuales encajen con los de la organización. Esto a su vez, invita a compartir un sentimiento de pertenencia 
4. en cada uno de sus miembros con la empresa percibiendo los valores de la organización como algo por lo que vale la pena comprometerse libremente. 
5. Participativamente escogidos. Han sido pocos los casos encontrados en los que se ha participado durante la identificación de los valores operativos. De hecho cuando se habla de valores compartidos, se refiere casi siempre a que los empleados  han asumido una serie de valores emitidos por la alta dirección, no que hallan participado en ningún aspecto de su definición.                                                                                                                            

6. Significativos para las necesidades de los empleados. Una empresa que funciona desde el punto de vista de su equipo humano es aquella en la que las necesidades y valores mantenidos  por sus miembros  como personas encajan con los valores estratégicos del negocio.  
Los valores esenciales han de representar necesidades que las personas en el fondo tienen, los que sintonizan con los valores sociales predominantes tienen lógicamente una mayor probabilidad de de ser percibidos como propios por parte de los empleados.

7. Transmitidos mediante un  proceso específico de comunicación y formación. Un  cambio cultural nunca es  el resultado de políticas tan ingenuas como las de difundir la idea y rezar para que funcione, se requieren    acciones concientes encaminadas a la transmisión de los valores tanto para los                      trabajadores como para los clientes.

8. Percibidos como algo por lo que vale la pena comprometerse libremente. Los valores identificados nunca han de emplearse como guías normativas de comportamiento, habitualmente percibidas como manuales de adoctrinamiento. Ni tampoco hay que relacionarlos con la idea de catecismo, biblias o credos lo cual es un error en el contexto   anglosajón. Si se pretende tratar a los trabajadores como adultos con criterio, los valores compartidos han de tener un carácter de Constitución, Carta Magna o Reglas del Juego Consensuadas. 

9. La gente se siente cómoda al participar en rituales derivados de ellos .Los valores identificados  han de ser vividos como algo por lo que vale la pena comprometerse a fondo. Los valores son unidades de comportamientos mentales, mientras que los rituales son unidades de comportamientos corporales. 

Para que un ritual tenga verdadero efecto de revitalización permanente de la cultura y  no sea percibido como rituario ni como impuesto en vertical de forma normativa, es función del líder saber facilitar el marco de acción ritual sin precipitarse a imponer significados detallados al mismo. 

10.  Coherencia entre teoría y práctica directamente proporcional al nivel jerárquico. La declaración de valores compartidos es un excelente elemento  para aumentar el compromiso del equipo directivo con la empresa, pues es él       quien en mayor grado los ha de asumir y poner en práctica.

Los valores son herramientas de liderazgos muy poderosas que pueden volverse contra uno mismo si no se manejan adecuadamente. Si no se está convencido de que se va a ser coherente entre lo que se dice que se piensa y lo que se hace, es mucho mejor no hablar tanto. 

11. Convertidos en objetivos medibles de acción. La forma más racional de convertir los valores en acciones evaluables y recompensables  es su traducción en objetivos, si estos no se convierten en objetivos no pasan de ser utopías siendo este uno de los fallos principales de los modelos estratégicos que se plantean valores

12. Grado de cumplimiento periódicamente evaluado y asociado a recompensas. Es muy típico que después de un considerable nivel de discusión para acordar los valores esenciales, no exista ninguna intervención para evaluar y recompensar su cumplimiento por parte de todos los miembros de la empresa. Este es uno de los errores más dramáticos de muchos de los intentos de dirigir mediante valores que no acaban de consolidarse. 

13. Periódicamente cuestionados y reformulados. Las organizaciones tienen    que enfrentarse a una aceleración de los cambios, activa competencia y creciente complejidad del entorno, lo que lo hace cada vez más incierto y dinámico, ante tal situación nada puede mantenerse estable por mucho tiempo y aunque los valores, la misión y la visión son los elementos medulares y más consistentes deben ser revisados  para valorar si permiten dar respuesta a las     exigencias del entorno y en el caso de que no sea así deben ser reformulados.

1.7  El cambio cultural

Trabajar por consolidar los valores identificados en la estrategia de la organización con vista a convertirlos en valores compartidos exige sin dudas un cambio cultural, sin embargo, el cambio amenaza siempre la cultura existente y como las personas se aferran a sus creencias, valores, rituales, etc., harán resistencia al mismo.

Existe un gran número de teorías del cambio cultural, que indudablemente, son de mucha utilidad para los directivos que intentan cambiar hacia culturas más competitivas, flexibles y habitables para las personas.

Pettigrew sugiere que debido a que los líderes son los creadores de la cultura, el cambio cultural debe ir acompañado por un cambio en el liderazgo. O´Toole argumenta que la cultura está incrustada en la estructura organizacional y se manifiesta en su sistema de recompensas, en la jerarquía de autoridad, etc.; de esta forma,  para cambiar la cultura organizacional debe ser cambiada la estructura que la soporta. Ouchi, Peters y Waterman creen que la cultura debe ser cambiada desarrollando una nueva serie de valores, los cuales hay que inculcar a los miembros de la organización  el proceso de cambio cultural implica, por tanto, el desarrollo de nuevas creencias y valores en la organización y la socialización de los miembros de la misma en estas nuevas creencias y valores (citados por Leal, 1999).

Entre los diversos enfoques que se pueden aplicar al estudio de cambio cultural el cambio “humano” es sin lugar a dudas lo principal. Todos los intentos de cambio cultural, independientemente del enfoque que se siga, tienen que tener en cuenta el hecho de que a las personas se les está pidiendo no sólo que hagan las cosas de manera diferente, sino que piensen de manera diferente y cambien sus actitudes. Un cambio de comportamiento que no esté respaldado por un cambio de creencias, valores y actitudes será un cambio más aparente que real y es probable que acabe resultando inútil o, en algunos casos sea un completo fracaso. 

CAPITULO II. Caracterización de la Facultad de Ciencias Agrícolas.

El Centro Universitario de Las Tunas (CULT) se encuentra ubicado en la Avenida Carlos J. Finlay  al este de la ciudad cabecera de la provincia, en la zona suburbana, distanciada del casco histórico de la ciudad a unos cinco kilómetros, colindando en su parte frontal con un asentamiento poblacional urbano y a su izquierda con la comunidad rural de San José. Rodeado de un grupo de instituciones importantes, como la delegación del MININT, centros escolares, el Complejo de la Salud y el Telecentro TUNASVISION, entre otros.

 El (CULT) tiene como objetivo o responsabilidad social contribuir al desarrollo socioeconómico, garantizando la formación integral de profesionales y la superación continua, la generación, difusión y aplicación de los resultados científicos y tecnológicos y fortaleciendo la cooperación nacional e internacional.

Antecedentes Históricos.

 El 23 de julio de 1973 se crea por Resolución Ministerial  No.266 del Ministerio de Educación la Filial Universitaria de Holguín, por lo que en el año 1974 se declara oficialmente constituida la Unidad Docente de Las Tunas y con ello, el inicio de la Educación Superior en la actual provincia de Las Tunas, en ese momento una región de la antigua provincia Oriente; sin dejar de considerar que ya desde 1971 se comenzaron los estudios superiores de Economía atendidos por la Universidad de Oriente en este territorio.

En 1974 comienzan a desarrollarse mediante el Curso para Trabajadores (CPT) las carreras de Licenciatura en Economía e Ingeniería Agrónoma y Mecánica. 

En el curso 1977-78 se abren dos nuevas especialidades: Licenciatura en Contabilidad y Finanzas y en Economía de la Industria, remplazándose la Licenciatura en Economía.

A finales del curso 1986-87 se produce el traslado para el primer edificio terminado en las nuevas construcciones que se acometen para este Centro y al iniciar el siguiente curso (1987-88) se comienzan a impartir por primera vez dos especialidades en el Curso Regular Diurno (CRD): Contabilidad y Finanzas y Agronomía; es un paso significativo para la educación superior en el territorio porque permitía que los egresados de la enseñanza preuniversitaria pudieran acceder por primera vez a estudios superiores en su provincia.

En noviembre de 1987, la Filial Universitaria adopta el nombre de Vladimir Ilich Lenin. En el curso 1988-1989  comienza la apertura de la red de Unidades Docentes que garantizarán la calidad del proceso docente – educativo en la formación de los egresados del Curso Regular Diurno; en este curso tiene lugar el inicio de la Unidad Docente en la Empresa de Cultivos Varios “Antonio Guiteras”. En el año1992 se integra al Centro, la Filial de Cultura Física, y por acuerdo No. 2602 del Consejo de Ministros se declara el Centro como Facultad Independiente. Tres años más tarde y atendiendo al desarrollo alcanzado por la institución le es otorgada, por la Resolución Ministerial 95/95 del 15 de mayo de 1995, la condición de Centro Universitario. 

La Carrera de Agronomía comienza a impartirse en nuestra provincia a partir del curso 1974 – 1975 a través del curso para trabajadores, que es cuando da inicio en Las Tunas la Educación Superior, en la entonces Unidad Docente adjunta a la Filial Universitaria de Holguín, dependencia de la Universidad de Oriente.

No es hasta el curso 1987-1988 que se imparte a través del curso regular diurno y curso para trabajadores, donde se crea el Departamento de Agronomía, ya en la Filial Universitaria de Las Tunas perteneciente a la Universidad de Camagüey desde 1976. 
En 1992 el centro se convierte en Facultad Independiente y continúa con la carrera de Agronomía, transformándose en Centro Universitario  a partir de 1995. 
En el curso 1998 – 1999 se crea la Facultad de Ciencias Agrícolas del Centro Universitario de Las Tunas atendiendo a la nueva estructura aprobada por el Ministerio de Educación Superior. 

La Facultad de Ciencias Agrícolas se encuentra ubicada en el Edificio No. 4 de la Universidad donde se encuentran también el área femenina de la Residencia Estudiantil así como otros departamentos pertenecientes a las otras facultades del centro. La Facultad de Agronomía  (como también se le llama) ocupa la cuarta planta del edificio en el ala oeste, los departamentos cuentan con limpieza y organización, las relaciones humanas son muy buenas, se respira un ambiente acogedor y el visitante se percata del compañerismo y amistad existente entre profesores así como la jovialidad que poseen en su trato  no solo entre sí sino con las demás personas que le rodean. En cuanto al desarrollo tecnológico se puede decir que cuentan con tres computadoras y dos impresoras  las cuales no poseen las mejores condiciones aunque independientemente de esto en ellas se pude laborar la facultad también posee una computadora y una impresora en cada unidad docente las cuales el único problema que presentan es la lentitud a la hora de procesar cualquier programa, dificultando la labor a realizan por los estudiantes en ellas.

Características estructurales y organizativas de la facultad.

En la actualidad en esta especialidad están  abiertos los Cursos Regular Diurno y Para Trabajadores con una matrícula actual de 68 y 97 estudiantes respectivamente que están conformados por año de la siguiente manera:

	Tipos de cursos
	Primer año.
	Segundo Año.
	Tercer Año.
	Cuarto Año.
	Quinto Año.
	Sexto Año.
	Total de Matrícula

	CRD
	9
	-
	25
	19
	15
	-
	68

	CPT
	-
	17
	25
	16
	20
	19
	97

	Total.
	9
	17
	50
	35
	35
	19
	165


La facultad está estructurada de la siguiente manera:
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La facultad en el presente curso  2003–04 cuenta con 42 trabajadores  de los cuales 28 son docentes, 2 de ATM, 4 adiestrados y 4 no docentes. De estos trabajadores 2 se encuentran prestando servicios en la escuela de Trabajadores Sociales de Holguín y además colaboran con la facultad 12 profesores adjuntos:

	Trabajadores Docentes
	28

	Profesor Titular
	1

	Profesor Auxiliar
	3

	Profesor  Asistente
	15

	Profesor  Instructor
	9

	Doctor en Ciencias
	4

	Master en Ciencias
	6


	Trabajadores no Docentes
	

	Chóferes
	2

	Administrativos
	1

	Prestando Servicios en Unidades Docentes
	53

	Técnicos de ATM
	2


Misión

La Facultad de Ciencias Agrícolas garantiza con un claustro altamente comprometido y preparado científicamente  la formación de profesionales, revolucionarios e integrales para el sector agropecuario, así como su superación continua, desarrollando la innovación tecnológica,  la ciencia y la cultura general integral con una interrelación cada vez mayor con la comunidad, como una respuesta a las necesidades de desarrollo social, económico y científico del territorio y además en correspondencia con  los programas de la Revolución.

Visión

· Existe una comunidad fiel a los principios revolucionarios, a la patria, al socialismo y a Fidel.

· Se desarrollan en la Facultad con éxito dos carreras universitarias para el CRD y CPT (Agronomía y Medicina Veterinaria).

· Se logra elevar el nivel científico y académico del claustro que permitirá elevar cualitativamente la formación integral de los estudiantes en cualquier tipo de curso alcanzado, la acreditación en la carrera de Agronomía y la preparación de las condiciones para someter el proceso en la carrera de Medicina Veterinaria.

· Se alcanza niveles superiores de satisfacción en los profesionales y cuadros del territorio en cuanto a la superación de post-grados y capacitación con la calidad requerida que demanda el desarrollo socio-económico y cultural del territorio.

· La Facultad cuenta con un centro de estudio que permite alcanzar resultados de impacto en el territorio, en la ciencia y la tecnología, alcanzado un nivel de visibilidad a escala nacional.

· El liderazgo caracteriza el estilo de dirección de los cuadros de la Facultad.

· Se logran niveles de ingreso de los estudiantes a la Facultad en correspondencia con las necesidades del territorio para el sector agropecuario, consolidándose la tarea  Álvaro  Reynoso, en los municipios.

· Las unidades docentes se encuentran en red, lo que permite la informatización de todos los procesos universitarios, con protagonismo en lo académico y lo científico.

· Logra  financiamiento suficiente que permite satisfacer las necesidades materiales y las condiciones de trabajo.

· La Facultad y sus dependencias se encuentran libres de corrupción, ilegalidad, fraude y delito como parte de la cultura de la organización.

· Es efectiva la colaboración internacional expresada en la captación de recursos materiales y financieros en el desarrollo académico y científico.

Fortalezas

· Calidad de los Recursos Humanos.

· Liderazgo de los cuadros.

· Unidad de los factores de la Facultad.

· La red de los laboratorios y su instrumentación.

· Edad promedio de los trabajadores.

 Debilidades

· Recursos financieros.

· Estructura y plantilla.

· Difusión y aplicación de resultados científico.

· Matrícula, CRD y CPT.

· La captación de divisa.

Oportunidades

· Cooperación regional entre facultades.

· Cambios sociales y políticos que están ocurriendo en América Latina y Europa.

· Demanda científica y académica para el sector agropecuario del territorio.

· Batalla de ideas y Programas de la Revolución.

Amenazas.

· Incremento de la agresividad del Imperio.

· Recrudecimiento de las medidas económicas y políticas del gobierno norteamericano.

· El desestímulo cada vez más creciente para los profesionales del sector.

· Regulación para la captación y uso de divisa.

Los objetivos de la facultad en el presente curso 2003-04 son los siguientes:

FORMACIÓN DEL PROFESIONAL: 

Avanzar en la formación integral de los estudiantes de Agronomía, con prioridad  en la labor educativa y político – ideológica desde el contenido de las disciplinas a partir del modelo para la formación de valores. Lograr un mayor dominio de los modos de actuación profesional, así como de elevar su cultura humanística, ambiental, económica y de dirección, fortaleciendo su preparación en Idiomas y Computación, dirigiendo el trabajo metodológico en todas las instancias de la facultad al logro de tales acciones. Asegurar la plena incorporación de la carrera al proceso de perfeccionamiento de los planes de estudio y de acreditación de carreras universitarias.

UNIVERSALIZACIÓN: 

Garantizar con calidad y dinamismo el inicio de la continuidad de estudio de los programas del curso de superación integral de jóvenes y la tarea Álvaro Reynoso, propiciando su desarrollo sostenible y racional lograr niveles cualitativamente superiores.

EXTENSIÓN UNIVERSITARIA: 

Lograr niveles de desarrollo en la gestión de la extensión universitaria que garanticen la plena integralidad en la formación de los profesionales y que fortalezcan sus vínculos con la comunidad.

POSTGRADO Y SUPERACIÓN DE CUADROS: 

Avanzar significativamente en la satisfacción de las necesidades de capacitación de los profesionales y cuadros que demanda el desarrollo económico, social y cultural del territorio, con un incremento de su calidad valorado a través del impacto de las actividades y del incremento del papel rector del CES.

GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS: 

Dar respuesta efectiva a las demandas de profesores con prioridad en los programas de la Universalización en un clima laboral favorable.

ASEGURAMIENTO MATERIAL Y FINANCIERO: 

Lograr la aplicación paulatina del nuevo modelo de Gestión Económico Financiero, obteniendo resultados aceptables en las evaluaciones externas realizadas al área.

CIENCIA Y TÉCNICA: 

Obtener y transferir los resultados científico – técnicos comprometidos en los Programas Científico – Técnicos, cumpliendo los cronogramas de los proyectos.  Lograr reconocimiento territorial en Biotecnología Vegetal, Agricultura Sostenible, Salud Animal, Agroindustria Azucarera y derivados, Ciencias Económicas y Sociales, así como en las Investigaciones Pedagógicas, Computación y las Nuevas Tecnologías de Información. Hacer contribuciones importantes en la recuperación azucarera y ganadera.  Elevar los indicadores de impacto con énfasis en los ingresos, las publicaciones y la protección de la propiedad intelectual y con ello contribuir al cumplimiento de los objetivos económicos, sociales y científicos del territorio.  Producir un elevado efecto de arrastre sobre los restantes procesos universitarios. Lograr alcanzar los objetivos del XV FORUM de Ciencia y Técnica y mantener  la condición de Centro Relevante a nivel provincial.

En un estudio realizado en 2003 en la facultad se definen de manera participativa los valores que se presentan generalizados  en el grupo y que forman parte de su identidad propia.

Estos valores son denominados valores grupales y los mismos no son más que los que se manejan individualmente caracterizando a cada uno de los grupos fundamentales de la facultad y constituyendo criterios orientadores para su comportamiento. Estos valores grupales son los que mencionamos a continuación:

Ecológico

El presente valor está relacionado con el sentimiento (que presentan las personas que tienen a este, como parte de su conjunto de valores) de proteger al medio ambiente y a todos los elementos que lo conforman; movidos en gran medida, por el amor que se le tiene a lo natural o a la naturaleza en sí. 

Económico

Este valor desde el punto de vista de la eficiencia económica, es el aprovechamiento idóneo de los recursos materiales que les son asignados para realizar todas las actividades profesionales, investigativas, educacionales y las que sean necesarias para un adecuado funcionamiento de la organización.

Ética

Estudia los actos morales, sus fundamentos y como se vinculan  en la determinación de la conducta humana, también se le conoce como el estudio de los derechos y de quién es, o debería ser beneficiado o perjudicado por una acción.

Modestia y Sencillez

Las personas que poseen éste valor se caracterizan por no ser ostentosos, por llevar de manera simple, pero digna, un modo de vida determinado; tratando de que este sea lo mejor posible desde un  punto de vista social y humano. 

Perseverancia

Las personas que llevan éste valor como parte inequívoca de su personalidad se caracterizan por: ser optimistas, luchar por las metas deseadas no importando los problemas y dificultades que tengan que enfrentar para ello observando siempre el lado positivo de la vida.
Patriotismo

Los que posean éste valor van ha tener cohesionados como parte de su personalidad misma, el amor a la patria, a la Revolución Cubana, a la justicia, a la sociedad, al prójimo, a la humanidad en sí.

Además en el estudio realizado se concluye que en la Facultad de Ciencias Agrícolas la mayoría de sus profesores se sienten motivados en la Universidad, que valoran positivamente el liderazgo, reconociendo favorablemente a sus jefes y que evalúan la comunicación entre los profesores y sus superiores como positiva. 

CAPITULO III. Análisis de los Resultados y Estrategia.

Para realizar la investigación se llevó a cabo la secuencia de pasos lógicos que se presentan a continuación: 

1. Primeramente se define la muestra.
En la presente investigación se seleccionaron todas aquellas personas que cumplen con los siguientes criterios.

· Ser profesor o trabajador de la Facultad de Ciencias Agrícolas.

· Encontrarse en la ejecución de sus funciones en la actualidad.

Cumplen con estos criterios de selección, un total de 40 personas que constituyen finalmente la muestra de nuestra investigación.
2. Luego se determinan los instrumentos de medición a aplicar.
En este caso se utilizó una encuesta (ver anexo #1) y se realizó una revisión  documental. 

En el caso de la encuesta, para su confección y análisis, se tienen presentes los siguientes indicadores, definidos a partir de la operacionalización  de la variable valores compartidos. 
· Conocimiento de los valores identificados.

· Participación en la identificación de los valores.

· Conceptualización de los valores identificados.

· Influencia de los valores en la calidad de la gestión de los procesos universitarios.

· Valores considerados como compartidos.

· Grado de correspondencia de los valores con las necesidades de los trabajadores.

· Acciones para trasmitir los valores.

· Percepción de los valores como algo con lo que vale la pena comprometerse.

· Evaluación del grado de apropiación de los valores.

· Reconocimiento del grado de apropiación de los valores.

Para la revisión documental, se consultaron los siguientes documentos.

· Estrategia de la Universidad.

· Estrategia de la Facultad.

· Objetivos de la Facultad para el año 2003-2004.

3. A continuación se lleva a cabo el análisis de los resultados.
En este paso se resumieron los datos recolectados y se procesaron estadísticamente mediante el análisis porcentual (ver anexo #2) y a partir de aquí se hizo un análisis de estos resultados.
4. Finalmente se realizó el informe que  se  presenta  a continuación.  

Antes de comenzar el análisis detallado de los datos obtenidos consideramos importante señalar que solo se lograron encuestar a 32 trabajadores que representan el 80% de la muestra seleccionada.

3.1 Análisis de los resultados 
Podemos decir que 26 sujetos, que representan el (81.25%) (ver gráfico 1), plantean conocer los valores que caracterizan la Facultad, sin embargo a la hora de mencionarlos se citan 24 (ver anexo #2) cifra que está muy por encima de los realmente identificados, los valores ecológico y patriotismo son identificados por la media de los que afirman conocerlos  para un (53.8%) y( 50 %) respectivamente, el económico fue mencionado por 6 personas lo que representa un (23.0%) y el ético solamente por 3 para un (11.5%). Resulta significativo señalar que los valores perseverancia, modestia y sencillez  identificados en la estrategia de la facultad no fueron citados por ningún trabajador, sin embargo existen otros valores que fueron mencionados y que no se corresponden con los identificados en la estrategia, entre ellos: cientificidad (30.7%), ideo-político (26.9%), responsabilidad (26.9%) y humanismo (26.9%). Todo lo anterior denota cierta  confusión con respecto a los valores que  orientan la gestión de la facultad objeto de estudio.

En lo correspondiente a la participación de los trabajadores  en la identificación de los valores de la facultad el (68.75%) de los encuestados respondieron afirmativamente, mientras que (31.25 %) opina lo contrario, (ver gráfico 2) cifra 

que no se debe desestimar se tiene en cuenta que la  participación facilita el compromiso de los trabajadores con los valores identificados. Veinticuatro sujetos que representan el (75%) de los encuestados consideran que estos valores han sido conceptualizados, aspecto digno de destacar pues la  conceptualización  de estos permite una mejor comprensión  de sus significados, de manera general podemos afirmar que ambos indicadores se comportan de manera positiva.  

El (90.64%) de los encuestados consideran que los valores identificados en su facultad permiten lograr mayor calidad en la gestión de   los procesos universitarios, pero  muestran muy poca coincidencia en los argumentos que proponen  para reafirmar este criterio, los que más se reiteran son: permite la formación integral del profesional, trabajar mejor las individualidades, que se acojan con mayor responsabilidad las tareas, lograr una mayor calidad en este aspecto y organizar acciones concretas orientadas a la calidad de los procesos universitarios (ver anexo

 # 2), ( ver gráfico 3).

De los valores identificados, la mayoría de los trabajadores consideran compartidos, el patriotismo (53.8%) y el ecológico (46.1%), los valores éticos y económicos son considerados compartidos pero por un número menor de personas para un (15%) y( 7.6%) respectivamente y los valores perseverancia, modestia y sencillez  ni son citados como valores declarados, ni considerados como valores compartidos por ningún miembro de la facultad. Es importante señalar que hay otros valores que aunque no están identificados en la estrategia son considerados compartidos, como es el caso de la profesionalidad (42.3%), cientificidad (30.7%) y humanismo (8.3%). Todo lo anterior pone en evidencia la necesidad de revisar los valores declarados en la estrategia de la facultad y de trabajar en función de su consolidación.

La mayoría de los trabajadores (87.5%) consideran que los valores identificados en la facultad son significativos para sus necesidades y para reafirmar este planteamiento ofrecen los siguientes argumentos: permiten orientar la formación del estudiante desde el punto de vista integral, sirven de guía para proyectarse en el futuro, son adecuados a las asignaturas, les permite a los trabajadores auto-evaluarse y así corregir aspectos de su  conducta, se  obtiene una mejor preparación y calidad  en el trabajo. Este aspecto tiene mucha importancia pues si los valores organizacionales sintonizan con los valores individuales predominantes, tienen lógicamente, una mayor probabilidad de ser percibidos como propios por parte de los empleados (ver gráfico 4)

Veintinueve trabajadores, que representan el (90.62%) de los encuestados consideran que se han realizado acciones encaminadas a trasmitir los valores, entre las que se citan como ejemplo tenemos: talleres, actividades metodológicas, proyecto educativo, reuniones de carreras, colectivos de años y brigadas. Aquí podemos apreciar cierta confusión pues las acciones citadas están más 

encaminadas a la transmisión y consolidación de los valores reflejados en el proyecto educativo que a la consolidación de los valores organizacionales.

La mayoría de los encuestados (87.5%) perciben a los valores identificados como algo con lo que vale la pena comprometerse (ver gráfico 5) y para reafirmar su criterio ofrecen los siguientes argumentos: contribuyen a la formación del futuro profesional, permiten  un salto evaluativo en las actividades prácticas y sociales de los miembros de la facultad, estimulan el avance y el trabajo en la facultad en los diferentes años, permiten lograr mejores resultados, contribuyen  con el sentido de pertenencia, son útiles para trasmitírselos a los estudiantes, contribuyen a que los miembros de la facultad  sean mejores como personas y como trabajadores lo que favorece al cumplimiento de los intereses de la organización, los compromete, eleva su formación integral y la de los estudiantes.

En cuanto a la evaluación del grado de apropiación individual de los valores 19 trabajadores que representan el (59.37%) de los encuestados consideran que sí se hacen, pero sus argumentos no dejan claridad sobre la existencia de un mecanismo establecido para este propósito ya que estos son escasos  y diversos (ver anexo #2), 10 trabajadores que representan un (31.25%) desconocen si existe o no  dicho mecanismo y 2 para un (6.25%) niegan la existencia de este (ver gráfico 6).

Podemos decir que la mitad de los trabajadores encuestados que representan el (50%) plantean, que  se reconoce la apropiación de los valores;  sin embargo los restantes consideran lo contrario. En cuanto a las acciones encaminadas al reconocimiento se ofrecen muy pocos argumentos al respecto   (ver anexo #2).

Una vez terminado el análisis detallado de los resultados obtenidos en la encuesta se expresan a  continuación los mismos de manera sintética. 

Existe cierta confusión con respecto a los valores que caracterizan la facultad objeto de estudio, pues se citan un número muy por encima de los realmente identificados.

Los valores, ecológico y patriotismo  son identificados y considerados como compartidos por un gran número de trabajadores, sin embargo no sucede lo mismo con el resto de los valores identificados en la estrategia de la facultad (económico, ético, perseverancia, modestia y sencillez)

La mayoría de los trabajadores participaron en la identificación y conceptualización de los valores de la facultad y están convencidos de que estos permiten mayor calidad en la gestión de los recursos universitarios.

Gran parte de los encuestados consideran que los valores identificados en la facultad son significativos para sus necesidades individuales y los perciben como algo con lo que vale la pena comprometerse.

Un gran número de trabajadores consideran que se han realizados acciones encaminadas a la transmisión de los valores entre los que se destacan: talleres, actividades metodológicas, proyecto educativo y reuniones, sin embargo existe cierta confusión en este sentido ya que estas actividades están encaminadas a la transmisión y consolidación de los valores identificados en el proyecto educativo.

En lo relacionado con la evaluación y el reconocimiento de la apropiación individual de los valores se puede apreciar que no existe un mecanismo establecido para lograr estos propósitos. 

 3.2 Estrategia para la consolidación de los valores.

1. Diseñar e implementar un programa de capacitación para todos los miembros de la Facultad.

Acciones.

· Ejecutar por el Grupo de Estudio de Técnicas de Dirección un curso sobre dirección por valores para los cuadros y reservas de la Facultad.

· Realizar talleres a nivel de áreas y departamentos, donde los cuadros y reservas multipliquen los conocimientos adquiridos en el curso al resto de los trabajadores de la Facultad. 

2. Redefinir  y conceptualizar los valores esenciales que sirven de guía a la estrategia de la organización.

Acciones.

· Crear círculos de discusión donde se revisen los valores identificados y se determinen si son realmente estos los que orientan la gestión estratégica de la Facultad.

· El Decano debe aportar de manera individual sus ideas sobre los valores y su conceptualización.

· El Consejo de Dirección aporta sus ideas de manera participativa sobre los valores y su conceptualización “sin la presencia del Decano”.

· El Decano y el Consejo de Dirección comparan y comparten criterios.

· Los trabajadores hacen sus aportes en ejercicios participativos a nivel de departamentos o áreas  de la Facultad.

· Recoge el criterio de los estudiantes.

· Sintetizar todos los criterios, definir y conceptualizar los nuevos valores que van a servir de guía a la estrategia de la facultad.

3. Trasmitir los valores identificados.

Acciones.

· Realizar reuniones en cada  una de las áreas o departamentos donde se presenten los valores que han quedado finalmente identificados.

· Divulgar a través de carteles, murales y otros medios de comunicación los nuevos valores identificados ubicando estos en las áreas más visibles de la Facultad

4. Garantizar la coherencia entre los valores identificados, las prácticas y conductas diarias.

Acciones.

· Crear círculos de debates donde se determinen como traducir en acciones los valores identificados.

· Crear indicadores que permitan medir el grado de apropiación individual de los valores.

· Incluir estos indicadores en los planes de trabajo individual.

5. Evaluar y recompensar la asimilación y cumplimiento de los valores.

Acciones.

· Evaluar periódicamente el grado de apropiación de los valores.

· Desarrollar actividades donde se reconozcan a las personas (nivel individual) y las áreas o departamentos (nivel grupal) que se destaquen por la apropiación de determinados valores y lo manifiesten en su actuar diario.     

CONCLUSIONES

1. En el proceso de consolidación de los valores existen resultados positivos que se manifiestan en:

· La identificación y conceptualización de los valores de la Facultad se realiza de manera participativa.

· Los valores identificados en la Facultad son significativos para las necesidades individuales de los trabajadores y percibidos como algo con lo que vale comprometerse.

· Los trabajadores están convencidos de que los valores de la Facultad permiten mayor calidad en la gestión de los procesos universitarios.

2. En el proceso de consolidación de los valores existen limitaciones como :

· Existe cierta  confusión con respecto a los valores declarados en la facultad objeto de estudio.

· De los valores declarados sólo son considerados como compartidos el ecológico y el patriotismo.

· No se cuenta con un mecanismo establecido para la evaluación y reconocimiento de la apropiación de estos.

3. La Estrategia está diseñada sobre la base de superar las limitaciones y reforzar los aciertos existentes porque se desarrolla teniéndolos en cuenta y está dirigida a influir  sobre aspectos fundamentales: la preparación  de todo el personal, la revisión y conceptualización de los valores, la transmisión de los mismos, la búsqueda de coherencia entre los valores y las prácticas  diaria, así como la evaluación y el reconocimiento del grado de apropiación de los mismos; para que los valores lleguen a ser compartidos  por los miembros de la organización.

RECOMENDACIONES

· Dar a conocer de manera inmediata a los directivos y trabajadores de la facultad los principales aciertos y limitaciones existentes en el proceso de consolidación de los valores.

· Poner en práctica lo antes posible la estrategia propuesta.

· Generalizar este trabajo a las demás facultades del Centro Universitario de Las Tunas.
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Anexo #1 Protocolo de la Encuesta.

Compañero(a) 

Con intención de mejorar la calidad en la gestión de los procesos universitarios se está realizando la presente investigación. Su cooperación resulta valiosa, por lo que se le pide que responda lo más sinceramente posible las siguientes interrogantes. 

Muchas Gracias.

1. En la planeación estratégica de su facultad se han identificado los valores que la caracterizan. ¿Los conoce?

Si _______                No  ______        No  sé_______

En caso afirmativo, menciónelos.

_______________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

2. ¿Participó UD, en la identificación de los valores de su facultad?

Si ________  No______

3.   ¿Los valores   identificados  en su facultad han sido conceptualizados?

        Si______ No______ No sé______

4. ¿Considera que los valores identificados en su facultad  permiten lograr mayor calidad en la gestión de los procesos universitarios?

 Si_____ No____ Argumente su respuesta.

_______________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

5. De los valores identificados ¿Cuáles considera que son compartidos por los miembros de la facultad?

_______________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

6. ¿Considera que los valores identificados en su facultad responden a sus necesidades e intereses?

      Si____ No____ Argumente su respuesta.

_______________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

7. ¿Se han realizado acciones en su facultad para trasmitir los valores?

Si______ No______ No sé_____

     En caso afirmativo diga cuáles.

_______________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

8. ¿Considera que vale la pena comprometerse con los valores identificados en la facultad?

Si_____ No______ ¿Por qué?_____

_______________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

9. ¿Se evalúa el grado de apropiación de los valores  por los miembros de la facultad?

Si______ No_____ No sé____

En caso afirmativo argumente su respuesta.

_______________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

10. ¿Se reconoce la apropiación individual de los valores compartido?

     Si______ No_____ No sé______

    En caso afirmativo qué se hace?

_______________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Anexo # 2 Resultados de la Encuesta

1. Conocimiento de los valores identificados. 

Sí.   26 (81,25 %)         

No.   2 (6,25%)      

No  Sé.   4 (12.5%)

En caso afirmativo, menciónelos.

Ecológico.    14 (53.8%)

Patriotismo.    13 (50%)

Profesionalidad.  13 (50%)
Cientificidad.   8 (30.7%)

Idio-político.   7 (26.9%)

Responsabilidad.   7 (26.9%)

Científico.   7 (26.9%)

Humanismo.   7 (26.9%)

Económico.   6 (23.0%)

Solidaridad.    5 (19.2%)

Estéticos.    4 (15.3%)

Ético.     3 (11.5%)

Honestidad.   3 (1.5%)

Cultural.    2 (7.6%)

Comunicación social.    2 (7.6%)

Internacionalismo.    2 (7.6%)

Social Humanista.  1 (3.8%)

Ambiental.    1 (3.8%)

Honradez.    1 (3.8%)

Sinceridad.    1 (3.8%)

Incondicionalidad.   1 (3.8%)

Desinterés.    1 (3.8%)     

2. Participación en la identificación de los valores.

Sí.   22 (68.75%) 

No.  10 (31.25%)

3. Conceptualización de los Valores Identificados.

Sí.   24 (75%)

No.   1 (3.13%) 

No sé.   6 (18.74%)

No contestaron.   1 (3.13%

4. Influencia de los Valores en la calidad de la Gestión de los Procesos Universitarios.

Sí.   29 (90.64%) 


No.   2 (6.26%)

No contestaron.   1 (3.13%)

Argumentos.

Permite la formación integral del profesional.   4 (13.7%)

Se puede trabajar mejor las individualidades.   2 (6.8%)

Se logra mayor calidad.   2 (6.8%)

Se acogen con mayor responsabilidad las tareas.   2 (6.8%)

Al trabajar con el estudiante de primero a quinto año, se logra una mejo preparación del   futuro profesional.   1 (3.4%)

Permite reflexionar sobre la conducta de cada estudiante, mejorando su accionar.  1 (3.4%)

Permite organizar acciones concretas orientadas a la calidad.   1 (3.4%)

Resulta más fácil el trabajo educativo con los estudiantes, tanto en lo curricular como en lo extracurricular.   1 (3.4%) 

Se trabaja en cada asignatura por año y departamento.   1 (3.4%)

Al ser conocidos y compartidos pueden trabajarse por la totalidad del colectivo.   1 (3.4%)

5. Valores considerados como  compartidos.

Patriotismo.    14 (53.8%)

Ecológico.    12 (46.1%)      

Profesionalidad.    11 (42.3%)

Cientificidad.    8 (30.7%)

Humanismo.    8 (30.7%)

Responsabilidad.    7 (26.9%)

Científico.    6 (23.0%)

Humanismo.     4 (15.3%)

Ético.     4 (15.3%)

Sinceridad.     4 (15.3%)

Idio-político.     4 (15.3%)

Solidaridad.     4 (15.3%)

Honestidad.     2 (7.6%)

Económico.     2 (7.6%)

Conducta Social.     1 (3.8%)

Social Humanista.    1 (3.8%)

Compañerismo.     1 (3.8%)

Comunicación social.    1 (3.8%)

Honradez.   1 (3.8%) 

Estéticos.     1 (3.8%)

Incondicionalidad.      1 (3.8%)

Culturales.    1 (3.8%)

Internacionalismo.    1 (3.8%)

6. Grado de correspondencia de los valores con las necesidades de los   trabajadores.

Sí.   28 (87.5%)

No.   1 (3.13%)

No contestaron.   3 (9.37%)

Argumentos.

Permite orientar la formación del estudiante desde el punto de vista integral.  

3 (10.7%)

Sirve de guía para proyectarse en el futuro.   3 (10.7%)

Son adecuados a las asignaturas.   2 (7.14%)

Permite a los profesores auto-evaluarse y así corregir aspectos de su   

conducta.   2 (7.14%)                 

Sirve para preparar al estudiante y que este pueda en el futuro enfrentar 

problemas y hallar  soluciones.   1 (3.5%)

Los compromete a ser mejores en su labor.   1 (3.5%)

Se obtiene mejor calidad  en el trabajo.   1 (3.5%)

Se obtiene una mejor preparación.   1 (3.5%)

Fortalece el trabajo.   1 (3.5%)

7.  Acciones dirigidas a trasmitir los valores.

Sí.   29 (90.62%)

No. (-)

No sé.   3 (9.38%)

Ejemplos.

Talleres.   10 (34.4%)

Actividades Metodológicas.   10 (34.4%)

El proyecto educativo.   6(20.6%)

Reuniones de carrera, colectivos de años y brigadas.   4 (13.7%)

Instrucciones en cada actividad docente.   3 (10.3%)

Charlas.   3 (10.3%)

Visitas a clases.    2 (6.8%)

Actividades en los colectivos de años y departamentos.    2 (6.8%)

Matutinos.    2 (6.8%)

Conferencias.    2 (6.8%)

Cursos de Post-Grados.    1 (3.4%)

Encuentros con profesionales de la producción de avanzada.   1 (3.4%)

Seminarios.    1 (3.4%)

Estrategia de la carrera.   1 (3.4%)

Actividades deportivas y culturales.   1 (3.4%)

8. Percepción de los valores como algo con lo que vale la pena comprometerse.

Sí.    28 (87.5%)

No.    1 (3.13%)

No contestaron.    3 (9.37%)

Argumentos.

Contribuye a la formación del futuro profesional.   10 (35.7%)

Se daría un salto evaluativo en las actividades prácticas y sociales de los miembros de la   facultad.     1 (3.5%)

Para que avance el trabajo en la facultad y en los diferentes años.   1 (3.5%)

Para lograr mejores resultados.   1 (3.5%)

Contribuirá con el sentido de pertenencia.   1 (3.5%)

Para trasmitírselos a los estudiantes.   1 (3.5%)

Contribuye a ser mejores como personas y como trabajadores lo que favorece al cumplimiento de  los intereses de la organización.   1 (3.5%)

Los compromete con sus ideales.   1 (3.5%)

Eleva su formación integral y la de los estudiantes.   1 (3.5%)

9. Evaluación del grado de apropiación de los valores.

Sí.    19 (59.37%)

No.    2(6.25%)

No sé.    10 (31.25%)

No contestaron. 1 (3.13%)

Argumentos.

Se evalúan a través de las disciplinas, asignaturas y colectivos de años. 2 (10.5%)

Se evalúa el grado de apropiación de los estudiantes en las brigadas, pero no el de los profesores.   1 (5.2%)

A través de encuestas.   1 (5.2%)

Se evalúan indirectamente a través de los resultados.   1 (5.2%)

De forma contemplativa, aún no existe un mecanismo que permita su plorificación  espontánea.   1 (5.2%)

A través de las encuestas aplicadas a los estudiantes se evalúan a los profesores.  1 (5.2%)

No se han establecidos indicadores  concretos que permitan  evaluar el grado de apropiación.   1 (5.2%)

Cursos de superación.    1 (5.2%)

Se realizan talleres y actividades  de cuota ideológicas.    1 (5.2%)

A través de la labor educativa y de los talleres.    1  (5.2%)

A través de las actividades metodológicas y  la visitas a clases.   1 (5.2%)

10. Reconocimiento del grado de apropiación de los valores.

Sí.    16 (50%)

No.    5 (15.62%)

No sé.    10 (31.25%)

No contestaron.   1 (3.13%)

Acciones.  

Reconocimiento moral a estudiantes y profesores.    1 (6.2%)

Forma parte del trabajo en los colectivos de años.    1 (6.2%)

Se realizan unas series de programas para fortalecer los valores.    1 (6.2%)

No se ha realizado una evaluación real al respecto.    1 (6.2%)

Talleres.   1 (6.2%)

Se han realizado reconocimientos públicos a estudiantes de forma individual y en grupos. 1 (6.2%)

Estimulación espiritual material.    1 (6.2%)
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