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Resumen

La cultura en la empresa surge para revelar aspectos que se presentan en la organizaciéon y que, no
han sido advertidos en la planificacion formal, dado que, la cultura incide directamente en los
resultados que obtienen las organizaciones. Por consiguiente, se debe diagnosticar el estado de la
cultura, mediante el estudio profundo de las formas en que se la mide. Los estudios sobre cultura
organizacional todavia siguen siendo pertinentes para comprender las dindmicas que ocurren en las
organizaciones. EIl presente trabajo se realiza en la UEB Productos Lacteos Colén. EIl objetivo del
mismo es realizar un andlisis de la cultura organizacional de la entidad con el objetivo de identificar
los valores de la organizacion para asi fomentar la direccién por valores. Los métodos y técnicas
utilizados en esta investigacién son: inducciéon- deduccién, anéalisis- sintesis, historico-l6gico,
encuesta, revision documentaly bibliografica;ademas del uso del Microsoft Excel.

Palabras claves: cultura organizacional; direccién por valores; organizaciones; valores.

Abstract

The culture in the company arises to reveal aspects that are present in the organization and that

have notbeen noticed in the formalplanning, since the culture directly affects the results obtained by

the organizations. Therefore, the state of culture must be diagnosed, through in-depth study of the

ways in which it is measured. Studies on organizational culture are still relevant to understand the

dynamics that occur in organizations. This work is carried out at the UEB Productos Lacteos Colon.

Its objective is to carry out an analysis of the organization's organizational culture in order to identify

the values of the organization in order to promote management by values. The methods and
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techniques used in this research are: induction-deduction, analysis-synthesis, historical-logical,
survey, documentary and bibliographic review; in addition to the use of Microsoft Excel.

Keywords: managementbhy values; organizations; organizational culture; values

La globalizaciéon influye en el comportamiento de cualquier grupo social de manera positiva o
negativa. Es asi que, para algunas sociedades este fendémeno impulsa el desarrollo en distintos
ambitos y, para otras, la globalizacién es la generadora de crisis. Por eso, sea cual sea la posicién
acerca de este concepto, nadie niega su influencia en la vida presente y futura de las sociedades,
organizaciones y estados. Por ende, la globalizaciéon provoca cambios en el contexto de los grupos
y, estos se adaptan para afrontarlos y permanecer a largo plazo.

Los avances tecnolégicos y del conocimiento, como efecto de la globalizacién, generan cambios
rapidos y dinamicos en los factores econdémicos, sociales y culturales que afectan elcomportamiento
tradicional de las naciones, organizaciones y personas (Carrillo Punina, 2017, 2018).

Por lo cual, la nueva vision de la cultura en las organizaciones, depende del impulso que se preste a
los valores que satisfacen las necesidades internas y externas. Sin duda, la cultura es un concepto
amplio de practicas y comportamientos que, permite conocer el funcionamiento de una organizacién
y,su relacién con eldesempefio a través de la ganancia, rendimiento, innovacién y clima, entre otras
variables.

Las organizaciones son formaciones sociales estructuradas por miembros que, se articulan a través
de funciones para alcanzarobjetivos comunes, entonces, la investigacion sobre aspectos de cultura,
permite identificar a profundidad las percepciones de los distintos actores involucrados, con el fin de
generar teoria, determinary comprobar conceptos o premisas (Fassio, 2018; Carrillo Punina, 2019).
La cultura constituye un conjunto trabado de maneras de pensar, de sentiry de obrarmas o menos
formalizadas que aprendidas y compartidas por una pluralidad de personas que sirven de un modo
objetivoy simbélico ala vez para constituira esas personas en una colectividad particulary distinta.
Quien acufia por primera vez el concepto de cultura organizacional desde esta ciencia es Schein
(1988), elcualla define como: Patron de supuestos basicos que un determinado grupo ha inventado,
descubierto o desarrollado en el proceso de aprender a resolver sus problemas de adaptacién

externa y de integraciéon interna, y que funcionaron suficientemente bien a punto de serconsideradas
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validas y, por ende, de ser ensefiadas a nuevos miembros del grupo como la manera correcta de
percibir, pensar y sentiren relacién con estos problemas.

Es por ello que se puede considerar que la cultura organizacional encierra un sistema de
significados com partidos por los miembros de la organizacion, los cuales son el resultado de una
construccién social constituida a través de simbolos y como tal deben ser interpretados. Dichos
simbolos se encuentran determinados por el conjunto de normas, creencias, expectativas, mitos,
valores, estilos de liderazgo, tipo de didlogo que se establece y que los individuos lo van
incorporando en su practica cotidiana dentro de la organizacién como el modo, ma&s o menos
correcto, de sery de actuardentro de ella. La cultura organizacional es parte constitutiva, esencialy
de la propia naturaleza de la organizacion. Puede ser estdtica o de naturaleza dinamica y fluctia en
funcion de maltiples factores, siendo los mas representativos, el tipo de actividad que desarrollan,
aquellos relacionados con la direccién, las diferentes subculturas que emergen, las condiciones
macroeconémicas y sociales en las que se inserta la organizacién y los elementos discursivos que
contribuyen a generar un sentido de identidad determinado (Reyes Herndndez & Moros Fernandez,
2019).

A pesarde que se ha identificado todo el componente simboélico que encierra el estudio de la cultura
como uno de los elementos que la complejiza, la cultura organizacional es la esencia que define e
identifica una organizacion de otra, constituyéndose en un elemento que resulta de la construcciéon
socialde los miembros de la organizacién, que se comunica y se comparte (Bellot,2011).

La cultura organizacional es definida como “la conciencia colectiva que se expresa en el sistema de
significados com partidos porlos miembros de la organizacion que los identifica y diferencia de otros,
institucionalizando y estandarizando sus conductas sociales”.

La cultura organizacional ha adquirido suma importancia en el interior de las organizaciones; debido
a que este enfoque logra ser un marco de referencia para comprender el comportamiento de los
individuos como constructo social al interior de las organizaciones (Alvarado Mufioz & Monroy del
Castillo,2013).

Las organizaciones actualmente van encaminadas hacia un cambio continuo, donde el recurso

humano es su mayor fortaleza, es decir, que la nueva economia se orienta hacia las capacidades,
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habilidades vy

conocimientos

que se poseen, y lo que realmente marca la diferencia

organizaciones es su capitalhumano.

La cultura organizacional es

valores, normas,

dentro de

inflTuye en el comportamiento de los integrantes de la organizacion

Es asi, como la cultura organizacional nace de las necesidades del individuo, de los mecanismos de

grupo y de la

mantener dicha cultura dentro de

grupos de trabajo.

marcos de

la organizaciéon a

influencia del liderazgo del fundador de

referencia no son palpables, solo se logra evidenciar su

través de sus miembros, determinando de este modo, que

(Montoya Troncoso, 2014).

Tabla 1. Conceptos cultura organizacional

Autor

Concepto

Anzola y Hinestrosa

(2003)

Conjunto de practicas sociales materiales e inm ateriales que dan cuenta de
las caracteristicas que distinguen a una comunidad ya que establecen una

atm 6sfera afectiva comun y un marco cognitivo com partido.

Schein (2004)

Es un patron de supuestos basicos compartidos que el grupo aprende
conforme resuelve problemas de adaptacion externa e integracion interna,
que funcionan suficientemente bien para ser considerados validos vy, por

tanto, ser ensefiados a nuevos miembros como la forma correcta de percibir,

pensar y sentir en relacion a esos problem as.

G aribaldi de Hilal et al.

(2009)

Conjunto de significados y valores que los miembros de una organizacion

tienen. Estos significados y valores son los bloques de construccion de

Cultura Organizacionaly se expresan mediante simbolos, comportamientos y

estructura.

Cheung et al (2012)

Patron de supuestos basicos que se manifiestan a través del com portamiento

de una organizacién.

Hernédndez Sampieri et

al. (2014)

Es un recurso estratégico que posee el valor de asegurar la continuidad vy

permanencia de las organizaciones.

Fuente: Rivera Porras etal. (2018)
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intangible en sus fundamentos, dicho de otro modo, las creencias,
influencia

la cultura

la organizacién, debido que es importante

la organizaciéon, debido que posibilita detectar problemas en los




En otras palabras, se puede decir que la cultura de una organizaciéon corresponde a los valores,
filosofia, ideologias, creencias, expectativas, actitudes, normas y procesos compartidos dentro de
cada una de ellas. Dichos componentes sentarian la base de la comunicacién y el entendimiento
mutuo que determinaria el com portamiento de los empleados, asi como sus procesos de integracién
y coordinaciéon general (Naranjo Valencia et al.,2016).

De acuerdo con Schein (1996), la <cultura organizacional puede ser analizada desde sus
componentes mas visibles y accesibles como el caso de las estructuras organizacionales, a sus
elementos mas invisibles a los que sélo se llega a través de inferencias, como el conjunto de
creencias que tienen los trabajadores. Dentro de los componentes que permiten entender a la
cultura organizacional se encuentran los valores organizacionales, los que resultan esenciales en los
procesos de cambio organizacional, definiéndose como la estructura dela cultura que permite que el
proceso de gestién organizacional sea mas humano y orientado a las personas (Alvarado Mufioz &
Monroy del Castillo,2013).

Algunas de las caracteristicas que definen a la cultura organizacional son su cardcter holistico,
histéorico, social y dificilde modificar. De este modo, entenderla complejidad de los elementos que la
integran resulta un desafio para los estudiosos del tema, especialmente si se tiene en cuenta el
impacto de la cultura nacionalen la definicion de la cultura organizacional (Canco, 2016), jugando un
papel importante la comprension del contexto en que se encuentran las distintas organizaciones
(Ramos etal.,2017).

Por su parte, Ogbonna and Harris (2000) plantean que las organizaciones deberian orientar su
cultura tanto en generar un enfoque externo como en crear cohesiéon interna, ya que centrarse solo
en los valores compartidos dentro de estas podria reducir la rentabilidad a corto plazo, impedir el
crecimiento e incluso afectar su supervivencia. Es poresto que, desde el punto de vista conceptual,
se entiende que hacer de la capacitacion cultural y la gestiéon efectiva de esta una prioridad puede
traer una influencia significativa en el éxito y la ventaja com petitiva de una organizacién (W arrick,
2017) sin importarelcontexto alque pertenezca (Pedraja Rejas et al.,2020).

Tabla 2: Tipos de Cultura Organizacional

Tipos de Cultura Dimensiones Caracteristicas

Cultura de Clan Flexibilidad y prudencia - enfoque interno e Flexibilidad, cooperacion y trabajo

en
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integracion. equipo.
Cultura Flexibilidad y prudencia - enfoque externo y Adaptabilidad e innovacion.
Adhocratica diferenciacion.
Cultura Estabilidad y control - enfoque interno e Responsabilidades, procesos y reglas
Jerarquica integracion. definidas.
Cultura de Estabilidad y control - enfoque externo 'y Com petitivos y enfocados a los resultados.
Mercado diferenciacion.

Fuente: Camerony Quinn (2006)

Aldunate (2007), expresa que “instaurar una cultura organizacional enfocada en las personas, con el
objetivo de flexibilizarse ante el cambio, implica aprender a gestionar el conocimiento, la
comunicacion y el trabajo en equipo como una estrategia com petitiva”. Si esta se implementa con
base en la gestion de las personas como factor de éxito, se traduce en una ventaja com petitiva al
direccionar la cultura organizacional integrando la gestion del conocimiento, lo que permitira el
fortalecimiento y desarrollo de capacidades creativas e innovadoras con miras a responder a las
expectativas de los usuarios.

Es evidente la influencia de la cultura organizacional en el desarrollo eficiente de la gestion del
conocimiento, partiendo delpapel mediador que esta cumple entre el conocimiento individualy el de
la organizacién, convirtiéndolo en aprendizaje organizacional para enfrentar problemas cada vez
mas complejos.Una cultura organizacional enfocada en las personas permite una flexibilizacié nante
elcambio y, porende, elacceso ala innovaciéon y alavance tecnolégico (Arana & Séanchez, 2010).

A nivel institucional, la comunicacion acertada permite mejorar la calidad de los procesos, fomentar
la aceptaciéon al cambio, ademas de empoderar, motivar y generar sentido de pertenencia en los
empleados al permitir su participacién, pues “cuando se comparten las responsabilidades de las
decisiones, las organizaciones adormecidas comunmente despiertan”.

Algunos gerentes implementan estrategias para empoderar al personal en las responsabilidades que
venian con los cambios institucionales; en este proceso observaron que el nivel de aceptacién era
mayor cuando se le comunicaba al empleado y se le explicaba la razén de estos cambios y los

aspectos que mejorarian. Una de las estrategias para manejar la resistencia al cambio es incluir a
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los empleados haciéndolos participes con sus aportes, permitiendo asi nuevas construcciones de
modo que ellos ganen relevancia en eldesarrollo profesional e institucional.

Las instituciones exitosas en un futuro cercano serdn aquellas que hagan una adecuada gestiéon de
su capital humano, incluyendo el conocimiento que este posea y conduciéndolo hacia el aprendizaje
institucional, como parte de la cultura organizacional. Se destaca, entonces, la importancia de
gestionar elcapitalintelectualcomo el activo mas importante en las instituciones.

La riqueza de toda organizacion estéd en su capital humano, sin él no hay organizacién nirazén de
ser de ella. La persona es su esencia y el clima en que ella se desenvuelve es vital para el
crecimiento de la organizaciéon (Salazar Estrada etal.,2009; Arboleda Posada & Lopez Rios, 2017).
Montafiez Garcia (2017), resala la importancia de los valores institucionales, debido a que son
capaces de contribuir a una mejora en el comportamiento de los individuos en el desempefio de sus
funciones y tareas en cada puesto de trabajo. Estos aspectos son determinantes para la realizacion
de las actividades organizacionales.

En elcontexto de la globalizacién y la crisis econdémica, el reto de las organizaciones es “renovarse o
morir’. La gestion de las organizaciones ha debido ajustarse a estas condiciones y a finales de los
affios 90, se propone una nueva filosofia de gestion: la Direccion por Valores de siglas DpV, término
que fue acufiado en 1997 por Salvador Garcia y Simén Dolan, el mismo afio en que aparecio, la
obra “Managing by Values” de sus colegas norteamericanos Kenneth Blanchard y Michael O’'Connor.
La Direccién por Valores es un modelo de gestion basado en un enfoque humanista, con una
metodologia participativa de cambio cultural.

El término de direccion por valores fue considerado novedoso e inclusive un poco revolucionario en
cuanto alenfoque delser humano en la organizaciéon. La direcciéon por valores, se ha desarrollado en
diferentes sectores y ha sido uno de los principales factores para que las personas potencien sus
habilidades como parte de la gestién en la empresa.

Por otro lado, en cuanto a la direcciéon porvalores, Gaete Quezada (2020) indicé que es un enfoque
de gestién que esta relacionada con la ética organizacional que les da caradcter e identidad a los
miembros de la empresa, al mismo tiempo, Dolan (2019) la define como una herramienta de
liderazgo que estd basado en valores para desarrollary cumplir objetivos, también explica que una

empresa estd constituida por personas que tienen sus propios valores o reglas, por lo tanto, se
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busca generar alineamientos segln las estrategias, fomentando compromiso colectivo y una cultura
organizacional positiva.

El codigo de conducta o soporte ético debe ser respaldado por el nivel estratégico, tratando de no
excluir la misién ética de la misién comercial (Widener, 2019), de esta forma la filosofia de la
empresa no caera Unicamente en funciéon del lucro, sino llevar una buena reputacién frente al
mercado.

Se puede afirmar que la direccion por valores es aplicada en diferentes sectores, organizaciones y
continentes. Donde es definida también como la gestién del valor que incide en la eficiencia de la
implementacion de procesos en una empresa (Potkanova & Durisova, 2017).

Ademas, la DpV se relaciona con la ética organizacional, especialmente en cuanto a su esencia
filos6fica y comportamental (Gémez Santos et al.,, 2018), debido a que los valores organizacionales
“..definen el cardcter fundamental de cada organizacién, crean y le dan sentido de identidad a sus
miembros, fijan los lineamientos para implementarlas practicas, las politicasy los procedimientos en
la actuaciéon cotidiana”.

La DpV de una organizacién considera tres grandes fases: 1. Aclarar propo6sitos, valores y misiéon de
la organizacion: decidir y priorizar los valores impulsados en la estrategia organizacional por cada
una de sus partes interesadas, asi como revisar si la declaracion de mision refleja adecuadamente
los valores organizacionales. 2. Comunicar la misién y valores organizacionales: difundir la
declaracion de misiéon y valores organizacionales entre las partes interesadas, recopilando los
aportes de todos los miembros de la organizacion para operacionalizar dichas declaraciones en las
acciones cotidianas en cada puesto de trabajo. 3. Alinear practicas organizacionales con la misiéon y
los valores: reducir las brechas entre la misién y valores organizacionales, respecto de las practicas
y conductas individuales, grupales y organizacionales, compatibilizandolos con los propédsitos,
valores y mision.

Asimismo, Dolan and Altman (2012) afirman que las organizaciones deben considerar cuatro ejes o
familiasde valores en su DpV:+ Etico-social: modo en el que la gente se comporta y relaciona en un
entorno de caracter social o laboral, considerando: honestidad, integridad, respeto, responsabilidad,
transparencia o lealtad. « Econdmico: aseguran la supervivencia organizacional en un entorno

com petitivo, guiando las actividades, procesos y resultados esperados, incluye: eficiencia,
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efectividad, calidad, excelencia, rentabilidad. e+ Desarrollo Emocional:relacionado con la motivacidn
intrinseca de las personas, fomentando la iniciativa, innovacién y compromiso organizacional,
asociado con el optimismo, pasién, autocontrol, paciencia, libertad, felicidad, autonomia, apoyo,
iniciativa. « Espiritual: Capaces de alinear a los otros valores instrumentales, relacionandose con
aspectos tales como: respeto por los demé&s, demostrar un trato justo, expresar interés vy
preocupaciéon, escuchar con atenciéon, reconocer las contribuciones de los demas y participar en la
practica reflexiva (Gaete Quezada, 2020).

En el ambito internacional, el talento humano es considerado un reto para las multinacionales,
porque buscan analizarla personalidad, la capacidad de adaptacion a diferentes culturas y captaciéon
de los mejores puestos en cualquier parte del mundo. Dado a su expansion, muchas de ellas se han
orientado en teneruna buena valoracion empresarial antes que un control del céddigo de conducta en
sus procedimientos (Miciuta etal.,2020). Porello,en todos los procesos se debe tomar alos valores
como parte de la estrategia empresarial para el cumplimiento eficaz de objetivos(Quispe Moreno,
2020).

Cada vez, el componente humanista incide con mayor valor sobre el desempefio de wuna
organizaciéon. EIl Boston Consulting Group de siglas BCG y la World Federation o People
Management Association de siglas WPFMA, reportaron en la encuesta mundialde 2010 realizada a
un total de 109 paises, se destacaron cuatro toépicos como los mas criticos respecto a los recursos
humanos: gestionar el talento, mejorar el desarrollo del liderazgo, realzar el compromiso de los
empleados y planificarestratégicamente los recursos humanos. Es en este sentido que se enclava la
presente investigacién en la manera de medir ese intangible en las empresas de manera que se
pueda vincular con la planificacion estratégica de la gestion humana (Sandoval Rodriguez, 2018).
Por lo tanto, las organizaciones deben involucrar las nuevas dimensiones culturales como nuevas
formas de dirigirempresas, estructuras organizativas mas flexibles, valores y creencias orientados al
proceso innovador.

La UEB Productos Lacteos Colén se encuentra ubicada en el Km 194 de la carretera central a unos
4Km al este de la cabecera del municipio de Colén. La UEB se ubica en el sector econdmico
nacional del MINAL, pertenece a la Uniéon de Productos Lacteos y responde tanto a la demanda del

comercio nacionalcomo la delturismo.

Monografias 2021
Universidad de Matanzas © 2021

1972/SBN:978 - 959 -16 - 4681 -1

MATANZAS



Tiene como objeto social: permitir a la poblacion la llegada de los productos elaborados por la
institucion con la calidad requerida.

Se realiza el test de liderazgo transform acional para determinar la tendencia de liderazgo de la
entidad.

Testde liderazgo transformacional

Para el procesamiento de los datos se programa un Excel segln la escala del test. Los datos
procesados de los directivos (Tabla 1).

Tabla 3. Resumen de los resultados deltestde transformacional.

Test de liderazgo transformacional
Preguntas D1 D2 D3 D4
1 a8 8 8 8
2 7 7 3 ]
3 7 8 8 9
a4 ] 5] 7 7
5 10 9 9 9
7] a8 a8 9 9
7 9 ] B
& 9 9 10 &
9 10 9 9 10
10 7 & ]
11 9 9 10 9
12 9 9 9 9
13 a8 9 3 9
14 9 & & 8
15 ] 7 7 7
16 7] 7 7 7
17 a8 a8 8 8
EJD. 81.1764706| B82.3529412) E1.7647059] 81.3235294

Leyenda. D1: Directivo 1, D2: Directivo 2, D3: Directivo 3, D4: Directivo 4. Fuente: elaboracidén
propia.

D1:ReinolMorera Herndndez-Director-10 afios de experiencia

D2:Edrey Abreu Orta-Administrador-5 aflos de experiencia

D3:Coralia Garcia Martin-Jefa de RRHH-2 afios de experiencia

Monografias 2021
Universidad de Matanzas © 2021

1972
~ ISBN:978 - 959 - 16 - 4681 -1

MATANZAS



D4: Marilin Oramas Ortega-Jefa de Economia-6 afios de experiencia
Analisis de los resultados
Como se puede observar el resultado de los 4 directivos se encuentra en el rango de 75 y 100 y la
tendencia al liderazgo en la UEB Productos Lacteos Colédn posee un valor de 81.3235294 pues lo
que supone que tienen que ponerse a trabajar mucho en el desarrollo de la direccion por valores.
Determinaciony conceptualizacion de los valores segun Planeacion Estratégica
La UEB tiene como Mision: Produciry comercializar de forma mayorista, en ambas monedas con la
calidad requerida, para satisfacer las necesidades de los clientes, los productos derivados de la
leche y de la soya, donde la produccion de yogurt (con diferentes presentaciones de sabory envase)
se destina a la comercializacion en MLC (moneda libremente convertible), ademas los productos
normados como leche fluida, yogurt natural y yogurt de soya, también se comercializa mezcla fisica
y leche en polvo. A otros organismos queso fresco y/o fundido y los productos derivados de la soya
como el yogurt, lactosa, yogurt natural y la comercializacion de refresco vitaminado, abarcando de
esta forma todos los sectores y nichos del mercado, inclusive, los programas de la Revolucién, con
los pardmetros y normas establecidas, disminuyendo los gastos, producir a bajo costo y con
utilidades,asegurando atenciény empleo alpersonal especializado y dem &s trabajadores.
Como Vision: Satisfaccion siempre creciente de los clientes, aumentando el nivel de produccién y
surtidos para organismos que operan en MLC, asi como, los productos normados. Elevar la calidad
de nuestras producciones implantando el sistema de calidad, conociendo mejor, cada segmento del
mercado, preparados para cualquier misiéon de la revolucién, haciendo nuestro centro mas atractivoy
desarrollar el sentido de pertenencia, elevando la eficiencia y el control en la gestién empresarial,
contando con el desarrollo de la inform atica, capacitacién y personal idéneo, logrando una mayor
implicaciéon de dirigentes, funcionarios y trabajadores en este proposito.
Los valores presentes en la UEB Productos Lacteos de Colén son: disciplina, modestia, solidaridad,
laboriosidad, compromiso y responsabilidad.

» Solidaridad: colaboramos con las empresas de nuestro entorno.
> Disciplina:realizamos todas las actividades cum pliendo con elreglamento de la entidad.

» Modestia:mantenemos elorden y la subordinacién entre los miembros del colectivo.
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v

Laboriosidad: los caracteriza la dedicacion para realizar cualquier trabajo en el plazo previsto,
organizando el tiempo para mantenerun equilibrio entre el descanso y la actividad, evitando el
ocio y la pereza.

Responsabilidad: cumplimos con la labor que realizamos con calidad y de forma segura, con

disposicion por el cumplimiento de los objetivos, tanto en el orden individual como
organizacional. De forma sistematica tomamos medidas contra lo mal hecho y para el
perfeccionamiento de nuestro trabajo.

Compromiso: se cumple con lo pactado en los contratos, en tiempo, y se le da soluciéon a las

averias con una alta profesionalidad, a pesar de los obstdculos que puedan surgir.

Se realiza una entrevista a los trabajadores de la UEB con el objetivo de determinarlas principales

creencias que tienen con respecto a la organizaciéon Tabla 2.

Tabla 4. Resumen delvalorde las creencias organizacionales.

Creencias

1 Tenemos una larga experiencia en la actividad, esto hace conocedores del oficio y muy
profesionales en lo que hacemos

2 Se trabaja por elcuidado del medio am biente

3 Se trabaja por elmejoramiento constante en la organizacion.

4 Existen dreas desorganizadas

5 No todos trabajan por la eficiencia

6 Existe un gran sentido de pertenencia

7 Las relaciones laborales son buenas

8 Es un privilegio trabajar en esta empresa

9 Se estimula la superacion constante de los trabajadores

10 Se presentan concepciones ideolégicas en la gestion en correspondencia con los
principios revolucionarios

11 Se trabaja con estricta disciplina

Fuente: elaboracién propia

Se aplica elmétodo Delphi(Tabla 3) para determinar, las creencias mas representativas.

Tabla 5. Resultados de la aplicacién del método Delphi.

Monografias 2021
Universidad de Matanzas © 2021

1972
~ ISBN:978 - 959 - 16 - 4681 -1

MATANZAS



Creencias E1 E2 E3 E4 ES E6 E7 E8 EQ E10 Vn V't Cc%
1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 9 88.8
2 16 16 15 15 16 15 16 16 14 16 4 6 33.3
3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 1 9 88.8
4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 1 9 88.8
5 9 9 9 9 8 9 9 9 8 9 2 8 75.0
6 13 13 13 13 13 14 15 16 13 13 3 7 571
7 11 10 10 10 9 10 10 10 10 10 2 8 75.0
8 9 9 9 9 8 9 9 9 9 9 1 9 88.8
9 9 9 9 9 8 9 8 9 9 9 2 8 75.0
10 13 13 13 13 13 14 15 16 13 13 3 7 57.1
11 11 10 10 10 9 10 10 10 10 10 2 8 75.0

Fuente: elaboraciéon propia.
Las creencias mas representativas en la entidad, seglin el criterio de los expertos son:

. 1 Tenemos una larga experiencia en la actividad, esto hace conocedores del oficio y muy

profesionales en lo que hacemos.

. 3 Se trabaja porel mejoramiento constante en la organizacion.

. 4 Existen dreas desorganizadas.

. 8 Es un privilegio trabajar en esta empresa.
Analisisde importancia percepcion sobre los valores em presariales
Para determinar la importancia percepcion sobre los valores en la UEB se realiza una encuesta a 25
empleados. (Tabla 2). Para procesar los datos se emplea el procesador estadistico SPSS y se
realiza el anélisis de fiabilidady validez de la encuesta. En el andlisis de fiabilidad el valor que el alfa
de Cronbach, es 0.751, por lo que se puede afirmar que la escala que se utilizé es fiable. EIl valor
que toma R-cuadrado es 0,776 por lo que el estudio es valido. Luego se programa un Excel para
obtener la matriz de importancia percepcion (Figura 1), donde se aprecia los valores en los

respectivos cuadrantes de la matriz.
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Matriz Importancia-Percepcion

33 Responsabilida
325 d
® Disciplina 32
3.15
@ _laboriosidad 31 @ Compromiso
3.5 3.7 39 4.1 ' 4.3 4.5 4.7 49
3.05

® Solidaridad
295 ® Modestia

2.9

Figura 1. Matriz de importancia percepciéon de los valores organizacionales. Fuente: elaboracién
propia.

Tabla 6. Encuesta de importancia percepcion sobre los valores em presariales.

La informacién que le solicitamos a continuacién es para conocer su percepcion sobre los valores
organizacionales, la misma es anénima y solo serd utilizada con fines investigativos. Se le pide analizar
con atencion cada valor descrito en la misma, velando por la exactitud y veracidad de sus respuestas. Le
agradecemos de antemano porla informacién brindada.

M arque con una x la alternativa que usted considere.

Evaluacion

Valores de la OCCM Importancia Percepcion

Solidaridad: colaboraciéon con las empresas del entorno.

Disciplina: realizacion de todas las actividades

cumpliendo con elreglamento de la entidad.

M odestia: mantener el orden y la subordinacién entre los

miem bros del colectivo.

Monografias 2021
Universidad de Matanzas © 2021

1972/SBN:978 - 959 -16 - 4681 -1

MATANZAS



Laboriosidad: los caracteriza la dedicacion para realizar
cualquier trabajo en el plazo previsto, organizando el
tiem po para mantener un equilibrio entre el descanso y la

actividad, evitando el ocio y la pereza.

Responsabilidad: cum plir con la labor que se realiza con
calidad y de forma segura, con disposicion por el
cum plimiento de los objetivos, tanto en el orden
individual como organizacional. De forma sistem atica
tomar medidas contra lo mal hecho 'y para el

perfeccionamiento del trabajo.

Compromiso: cumplir con lo pactado en los contratos, en
tiem po, y darle solucion a las averias con una alta
profesionalidad, a pesar de los obstadculos que puedan

surgir

Fuente: elaboraciéon propia.

El valor: responsabilidad y compromiso, al estar en el primer cuadrante significa que la UEB debe

seguir con el buen trabajo desarrollado con este valor, ya que son de alta importancia y alta

percepcion, se recogen los beneficios buscados y puede constituiruna ventaja com petitiva.

Los valores: disciplina y laboriosidad, se encuentran en el segundo cuadrante, son de alta

importancia, pero con baja presencia percibida, constituye un punto débil de la entidad, es necesario

eltrabajo con el mismo.

El valor: solidaridad, se encuentra en el tercer cuadrante, que es indiferente relativamente al grado

de presencia percibida, porlo que la prioridad es menor, y las acciones deben ir dirigidas a satisfacer

los intereses especificos como los valores que se encuentran afectados (disciplina y laboriosidad).

El valor: modestia se encuentra en el cuarto cuadrante, es de baja importancia, pero con alta

presencia percibida.

Propuesta de acciones para la mejorade los valores
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Los valores que presentan deficiencias segun el segundo cuadrante son: disciplina y laboriosidad.

Se proponen las siguientes acciones de mejora para fortalecer dichos valores:

1. Promover enlos matutinos y reuniones la importancia de los valores para la entidad.

2. Realizar programas de capacitacién sobre el fomento de valores en todos los trabajadores de la

UEB.

3. Motivar a los empleados que mejor cumplen con los valores, con el objetivo de incentivara los

dem &s a alcanzar resultados similares.

Se aplica el test de liderazgo transformacional y se concluye que la tendencia de liderazgo de la

organizaciéon se encuentra en el rango de 75-100 con un valor de 81.3235294 tendencia que

demuestra que la organizaciéon puede pasar a la fase de trabajo de proyecto. Se determinan que las
creencias que mayor estan representadas en la organizacion segin la opinién de los expertos son:

"Tenemos una larga experiencia en la actividad, esto nos hace conocedores del oficio y muy

profesionales en lo que hacemos, se trabaja por el mejoramiento constante en la organizacién,

existen areas desorganizadas y es un privilegio trabajar en esta empresa". Se propone un conjunto
de acciones para la mejora de los valores deficientes (disciplina y laboriosidad) en la organizacién
segln la matrizde importancia percepcién.
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