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Resumen

Esta investigacion pretende analizar la implementacion de valores organizacionales
inmersos en la cultura organizacional de una empresa del sector textil en Colombia. El disefio
metodoldgico ha sido de tipo cualitativo con un caracter hermenéutico interpretativo, respaldado
por una metodologia de andlisis de contenido, utilizando como técnica de recoleccion de
informacion una entrevista semiestructurada, la cual fue aplicada a una muestra no aleatoria de
tres participantes. Los resultados obtenidos permitieron establecer que los valores para ser
promovidos en la organizacion requieren ser explicitados, comunicados, asumidos, liderados y
evaluados, de lo contrario se puede caer en el error de tenerlos escritos en los documentos pero
no conocidos por los colaboradores de la organizacion y mucho menos que se conviertan en parte
de la cultura organizacional como su centro. Finalmente se evidencié que los valores
organizacionales no solo influyen en el rendimiento, motivacién, satisfaccién y sentido de
pertenencia de los colaboradores, sino que también los valores personales, es por ello que es
importante que la empresa tenga en cuenta estos valores e involucre a los colaboradores en la

democratizacion de los mismos.

Palabras Claves: Valores organizacionales, Cultura organizacional, Clima organizacional
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Abstract

This research pretends to analyze the implements of large organization values, in the
organizational cultural business of the textile sector in Colombia. The design methodology has
been a type of cualitive with a characteristic hermeneutic interpretive, backing up for a
methodology analysis of contained. Used as a technic the recollection of information, and a semi
structured interview, apply to a test compose of not complimented of three participants. The
results obtained permitted establish that the values to be promoted in the organization required as
explicated, communicated, assumed, liderable and evaluable of the opposite, it can fall in an error
of having written in the documents, but not known for those who collaborate in the organization
and much less, that they convert in part of the cultural business as their centre. Finally it’s evident
that the values in the organization not only show in results, motives, satisfaction and feelings of
hosts that collaborated, but also personal values, which has been ignored for the business and

only depths can be practiced.

KeyWord: Organizational Values, Cultural Business, Organizational climate.
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Introduccion

Cuando se habla de valores organizacionales al interior de una empresa, se busca
evidenciar su correlacion con la evolucion y consecucion de resultados elevados al interior de la
misma, sin embargo no solo afecta a la empresa, sino que de forma concreta y especifica genera
comportamientos en los colaboradores que influyen en la cultura organizacional y afectan en todo
sentido los procesos productivos; por lo anterior, surge la necesidad de identificar dichos
comportamientos y validar la relevancia de los valores organizacionales y su verdadero alcance;

lo que se constituye como el objetivo general de esta investigacion.

Para poder identificar la influencia de los valores organizacionales, se buscara realizar un
analisis especifico de los mismos al interior de una empresa del sector textil en Colombia, con el
fin de resaltar los diferentes ambitos de influencia que pueden llegar a tener y poder validar
algunas de las tesis 0 aportes expuestos en la literatura relacionada al tema de investigacion, los
cuales se describiran a lo largo del presente estudio. En ese sentido la investigacion se concentra
en la recopilacion detallada de la bibliografia escrita sobre cultura y valores organizacionales
principalmente en las tres Ultimas décadas, con el fin de encontrar puntos de concordancia y
divergencia entre los diferentes autores y poder validar los hallazgos en el caso de estudio
escogido, la empresa textil colombiana.

Una vez expuestos los diferentes enfoques sobre los valores organizacionales, se tomaran
como referencia los mismos, para analizar su implementacion e inmersion en la cultura
organizacional de una empresa del sector textil en Colombia identificando asi, tanto la difusion
de los valores en los individuos vinculados a la empresa, como su proceso de implementacion

para generar una cultura organizacional reconocida y efectos en los procesos productivos.

La metodologia a emplear se basa en el método de investigacion cualitativa con caracter
hermenéutico, fundamentado en la observacion resultante de la interpretacion. Para lo cual se
hara de forma intencional con colaboradores que se encuentren ubicados en diferentes niveles

jerarquicos de la organizacion, especificamente se tomara un colaborador del area operativa, un
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colaborador de alta gerencia y un consultor del &rea de recursos humanos que posea
conocimientos y experiencia relacionada al area organizacional.

La seleccion de los participantes pretende contrastar las percepciones que cada uno tiene en
relacién con los valores y la cultura organizacional desde sus niveles de trabajo. Lo anterior se
realizard por medio de entrevista semi estructurada. Asi mismo se analizard de forma general la
concepcion que la empresa tiene frente a los valores organizacionales que promueve y su cultura
organizacional; esta investigacion es de tipo transversal, la cual se llevard a cabo en el tiempo
comprendido entre octubre de 2013 a octubre de 2014 y comprendera tres fases metodologicas,

planeacion, ejecucion y comunicacion de resultados.

Finalmente, se organizara la informacion de acuerdo a los resultados, elementos y aspectos
generados por las estrategias de recoleccion, acto seguido se procedera a analizar la informacion
obtenida y por ultimo se divulgara a la empresa textil los hallazgos o resultados producto del

andlisis e interpretacion de los datos obtenidos.
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Justificacién

Como se reafirmard més adelante, la cultura organizacional es un tema de interés desde
los afios ochenta, y en su evolucion ha dejado de ser solo un elemento en las organizaciones, para
convertirse en un componente de relevante importancia estratégica y diferenciadora para aquellas
empresas que buscan una ventaja competitiva. Para Mirdn et &l (2004) la cultura organizacional
es un conjunto de creencias y valores compartidos por los miembros de una misma organizacion
el cual influye en sus comportamientos, éstos pueden estar alineados al direccionamiento
estratégico de la compafiia o no, eso dependera de la interpretacion y apropiacién de los

individuos.

Visto de esta forma se hace necesario realizar una mirada critica de los valores
organizacionales que se gestan en la cultura de una compafiia del sector textil en Bogota
Colombia, por considerarlos significativos e impulsadores al éxito y desarrollo de la
organizacion. Es importante resaltar que la compafia escogida para estudio no ha realizado
investigaciones al respecto, por ello es sustancial hacer dicha averiguacion. También se hace
preciso identificar y reconocer la difusién e implementacion de los valores tanto desde lo tedrico
como de las entrevistas aplicadas a los participantes para poder entender la dindmica de relacién
de los colaboradores y la apropiacion de los valores organizacionales. Para esto se realiz6 una
revision tedrica de articulos cientificos, libros y revistas especializadas, sobre los valores,
produccién, cultura organizacional, ética, relaciones humanas, creencias y normas entre otros

conceptos de interés para la investigacion.

Con base en lo anterior se identificaron las revisiones tedricas mas significativas que dan
cuenta de la importancia de estudio y aplicacion de los valores organizacionales en las empresas,
en especial la escogida para tema de estudio. A continuacion se presenta una recopilacion que
sustenta la importancia de este proyecto. Wooten y White (1996), en su estudio determinaron
que la gente estd mas dispuesta aceptar el cambio visto como justo y a soportar la adversidad,
cuando ellos ven los resultados equitativos provenientes de dificiles elecciones organizacionales,
dicho en otras palabras cuando el personal percibe que la toma de decisiones estd basada en

valores humanistas como la justicia y la equidad.
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Encontrando una aproximacion dentro de la apreciacién filosofica Tlnnermanch, (1999)
define los valores como las creencias seleccionadas e incorporadas a la conducta las cuales dan
direccionalidad a la vida del hombre. Un sistema claro de valores le produce a la persona
bienestar, pues le hace mas facil tomar decisiones y elegir su camino. Por el contrario, si el
sistema de valores es indefinido produce conflictos, malestar y angustia al momento de tomar una

determinada decision.

Garcia (2002), afade este autor que los valores absorben la complejidad, dan sentido a los
objetivos de accion, legitiman instrucciones, y hacen mas sencilla la convivencia en una
organizacion, es decir, que pocos valores bien interiorizados son mas efectivos que un
voluminoso manual de instrucciones detalladas. De igual manera, unos pocos antivalores podrian
dificultar y hasta evitar que un determinado objetivo se lleve a cabo. Si el éxito de un cambio
organizacional tiene que ver con los valores que conviven en la organizacion, es importante saber
cudles valores potencian el cambio y si esos valores se encuentran presentes en la cultura de la

organizacién y son compartidos por todos y cada uno de sus miembros.

Dhiman (2007), ratifica como los anteriores autores que los valores organizacionales
establecen directrices para el compromiso diario, humanizan las relaciones en la empresa, dan
sentido a la vida laboral, cohesionan los grupos, aumentan la produccion y la calidad de los
bienes y servicios, configuran la personalidad de la organizacién, generan confianza y
credibilidad de los clientes en la empresa y fomentan el sentido de pertenencia de los empleados.
Por ultimo se resalta a Pérez (2012) en su articulo Una aproximacion tedrica a la integracién de
los valores organizacionales y el sistema de calidad, pretende demostrar la necesidad de integrar
la gestion de valores dentro del sistema de calidad como forma para lograr una mayor
satisfaccion del cliente y obtener mejores resultados productivos, en ese sentido se asume que los
valores se convierten en un eje para alinear y legitimar los objetivos de la calidad con el

comportamiento de los trabajadores y este desempefio contribuya a elevar la productividad.

Por consiguiente la investigacion permitird conocer desde el area directiva y operativa
como se conciben los valores en la compafiia del sector textil escogida, en paralelo con la mirada

de un consultor externo del area de talento humano, para hacer una distincion o diagnostico que
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podrd emplear la compafiia para tomar decisiones o generar planes de accion a favor del
desarrollo y éxito de la misma. Sustentando la postura anterior se cita a Ramirez, Sanchez y
Quintero (2005), la puesta en accién de los valores es una responsabilidad de las altas directivas,
la cual necesita implantar un liderazgo transformador por valores que eleve los niveles de
conciencia de todos los miembros de la organizacion para hacer extensivo el valor del
compromiso en cada uno de ellos, el logro de los objetivos corporativos y posteriormente de

todos los miembros, una vez estén alineados sus objetivos personales con los de la organizacion.

De acuerdo a Velasquez (2007) el incremento de la productividad es uno de los grandes
desafios que enfrentan las organizaciones. Los empresarios se han visto en la necesidad de
evaluar diferentes alternativas para ser mas productivos y aplicar modelos administrativos que les
permita mantenerse en el mercado a través de un crecimiento sostenido. Por lo cual es cada vez
mas importante y necesario desarrollar una solida cultura organizacional en la cual las estrategias,
los procesos Yy las personas sean dirigidos por una vision, un prop6sito y un conjunto de valores,
que permitan alcanzar los resultados deseados. De ahi que uno de los aspectos mas importantes
de las organizaciones ha resultado ser la influencia que tienen los valores corporativos en el
desarrollo de la cultura organizacional, no tanto para agregar valor a la persona sino a la
organizacién. Por esta razdn con este trabajo se pretende desde un andlisis critico, identificar la
divulgacion, implementacién y apropiacion de los valores organizacionales en una compafia del

sector textil en Colombia, a nivel general de la organizacion.
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Planteamiento Del Problema

La nocion de critica tiene al menos dos significados dentro del ambito organizacional: Se
habla de critica al referirse a una sentencia o evaluacion (generalmente negativa), centrada en
algunos aspectos del objeto de estudio o de la practica; y segundo, existe una cierta nocién
cientifica de critica relacionada con la préctica de investigacion tedrica en un éarea tematica
especifica llevada a cabo por eruditos en el tema. En términos generales, ser critico, es estar
informado para poder establecer juicios sobre los actores y sus acciones a partir de una actitud

reflexiva sobre su actuar (Messner, Clegg & Kornberger, 2008).

Este trabajo adopta una postura de analitica, con la cual se afronta la realidad, permitiendo
interrogarla, contrastarla, para luego construir y expresar una opinién propia. En ese sentido, la

critica puede ser considerada como una forma particular de reflexionar en torno a la realidad.

Para este caso en particular se tomara como referencia una empresa del sector textil
Colombiano, el cual existe en el mercado hace 63 afios y aunque su comportamiento es muy
destacado en el sector, actualmente existen situaciones complejas, que de no ser resueltas lo antes
posible pueden deteriorar las relaciones entre los mismos colaboradores y entre los colaboradores

y la compafiia, y provocar conflictos en un futuro.

Los inconvenientes que enfrenta la empresa textil son:
* Verticalidad en la toma de decisiones.
* Confusion de lazos de afecto y lazos contractuales.
» Falta de planeacion en la transmision del control.
*Ingreso de nuevos empleados a la organizacion, sin prever con anticipacion sus
responsabilidades y privilegios.
* Inexistencia de 6rganos de control.

Si los acontecimientos anteriores se siguen presentando, el impacto generado en la
empresa textil podra ser muy alto; se puede presentar deterioro en las relaciones personales,
disolucién, estancamiento o inestabilidad, pérdida de oportunidades de negocio y desgaste e

incapacidad para enfrentar oportunamente los desafios del cambio.
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Por lo anterior se hace necesario destacar los valores empresariales como los pilares méas
importantes de cualquier organizacién. Con ellos en realidad se define a si misma, porque los
valores de una organizacion son los valores de sus miembros, y especialmente los de sus

dirigentes.

El presente trabajo pretende responder y aportar informacion a la comunidad
empresarial en relacion a la siguiente pregunta: ¢Qué tan importante 0 necesario es
implementar y desarrollar una sélida cultura organizacional enfocada principalmente en los

valores corporativos?

La pregunta de investigacion planteada busca entender la importancia de la
implementacién y desarrollo de una sélida cultura organizacional, teniendo en cuenta el analisis
de las siguientes variables: 1) Las practicas organizacionales alrededor de los valores que ella
promulga y, 2) Su impacto en el rendimiento y crecimiento de la organizacion.

Los antecedentes descritos en los anteriores parrafos y el estudio sobre los valores
corporativos en torno a la cultura organizacional y la evaluacion formativa dan sustento al

planteamiento del problema de la presente investigacion.
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Objetivos

Objetivo General

Analizar la implementacion de valores corporativos inmersos en la cultura organizacional

de una empresa del sector textil en Colombia.

Objetivos Especificos

> Identificar la difusion de los valores por medio de los colaboradores de una empresa

del sector textil en Colombia.

» Reconocer el proceso de implementacion de los valores en una empresa del sector

textil en Colombia.
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Marco Tedrico

Los valores organizacionales generalmente no son tomados en cuenta como elementos
que inciden en el desempefio corporativo, pero si se analizan sus verdaderos alcances, constituyen
el cimiento de la organizacion y generan beneficios para las personas y empresas que los aplican;
asi mismo son determinantes en el éxito de la organizacion. Cuando los miembros de la
organizacion comparten una serie de valores unidos en un sentido comdn de prop6sito o mision,
se obtienen resultados positivos para la misma. En ese sentido lo que se conoce como cultura
organizacional es basicamente un concepto constituido por el conjunto de creencias, valores y

patrones de comportamientos que identifican a una organizacion y la diferencia de otras.

De acuerdo a Diaz (2005) generalmente, las empresas cuentan con un plan estratégico en
el cual se pueden encontrar bonitas y elegantes frases que enmarcan sus propositos y valores
fundamentales, entre ellas: la misién, la vision, la filosofia de la empresa y I6gicamente los
valores, y para que los valores se legitimen en la organizacién es necesario llevarlos al terreno
practico, hay que aplicarlos en la toma de decisiones, en la contratacion, en la atencion y servicio
al cliente, en las operaciones, entre otros procesos. Pero cuando los valores estan solamente en el
papel, y no se traducen en conductas y decisiones consistentes, el clima organizacional se

deteriora y puede llevar a bajos desempefios.

Cultura Organizacional

La cultura organizacional es un tema de interés desde los afios ochenta, y en su evolucion
ha dejado de ser solo un elemento en las organizaciones, para convertirse en un componente de
relevante importancia estratégica y diferenciadora para aquellas empresas que buscan una ventaja
competitiva. Diversos estudios ofrecen evidencia del impacto positivo de la cultura a nivel
organizacional, influyendo no solo en la percepcion de los individuos; ejemplificado en la moral
de los empleados, el compromiso, la productividad, la salud fisica, el bienestar emocional y para

la organizacion se refleja en los resultados financieros.
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La cultura organizacional sirve de guia a los empleados de la organizacion y da las pautas,
acerca de como las personas deben comportarse dentro de esta. Se tiene evidencia de que en
varias organizaciones la cultura es tan fuerte que se puede ver como la conducta de la gente
cambia en el momento en que traspasa las puertas de la empresa, transformando la manera como
se desenvuelven, dependiendo del contexto en el que se encuentren o la influencia que reciban
del medio, y cada vez existe méas evidencia sobre el papel determinante de la cultura
organizacional para lograr mejores niveles de desempefio y competitividad de las empresas
(Naranjo y Ruiz, 2012).

En la actualidad las organizaciones requieren individuos con capacidad de compromiso,
abiertos al aprendizaje, flexibles; que compartan la informacion tan rapidamente como cambia,
con una vision global que les permita la toma de decisiones oportunas. Ante esta situacion es
valido preguntarse ¢si los valores organizacionales estan alineados a las necesidades de esta era 'y
como influyen al interior de las organizaciones? Es por esto que para comprender mejor la
importancia e influencia de los valores organizacionales al interior de las organizaciones y su
afectacion en el aumento de la productividad y mejores resultados financieros, se realizara una

revision de la bibliografia escrita sobre el tema en las dos Ultimas décadas.

Para Koontz, H. y Weihhhrich, M. (2005) la cultura es un patrén general de conducta,
creencias y valores que los integrantes de una organizacion tienen en comun. La cultura
organizacional es un sistema de significados e ideas que comparten los miembros de una empresa
y determinan su conducta. Para lo que se plantean algunas funciones de la cultura organizacional
como: ldentidad organizacional, compromiso colectivo, estabilidad social y conformacion de
comportamientos. Los valores corporativos son el nucleo de la cultura organizacional, son
creencias estructuradas jerarquicamente, relativos a comportamientos 0 metas, que orientan la
vida de los miembros de la empresa y su de uso individual, colectivo o mixto. Es asi como se
establecio segun el estudio, que la PYMES, orientan y definen sus valores en relacion con los
procesos humanos internos; lo que aduce que estas empresas reconoce la importancia de los

trabajadores y los clientes para alcanzar el éxito empresarial.
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Dominguez, Rodriguez, Navarro (2009), plantean en su articulo La Cultura
Organizacional para los sistemas organizacionales de Salud, la cultura organizacional se
entiende como las normas que se adhieren y mantienen unida una organizacion. Son los valores o
ideales sociales, creencias que los miembros de la organizacion comparten, manifestando en
elementos simbdlicos como mitos, rituales, historias, leyendas y lenguaje especializado. De igual
forma se hace referencia a las actividades humanas o de conductas, asi como normas,
sentimientos creencias, actitudes y valores aceptados y propugnados por los miembros de la

organizacion, que determinan su conducta y comportamiento.

Una de las formas como se desarrolla la cultura organizacional es teniendo presente el
compromiso con los valores, desde los niveles superiores, manteniendo estrecho contacto,
visitando y dialogando con “el frente de batalla”, la identificacion y accion con sus fortalezas y
debilidades, sus amenazas y oportunidades, el logro de organizaciones simples con los miembros
necesarios donde cada cual sepa la parte de valor que brinda a los servicios y participe en su

administracion.

La cultura organizacional tiene como caracteristicas segun Dominguez, Rodriguez,
Navarro (2009), la identidad de sus miembros, los cuales se identifican con la organizacién como
un todo no con su trabajo especifico o campo de conocimiento, el control, a partir del uso de
reglamentos, procesos y supervision directa para evaluar la conducta de los miembros, la
tolerancia al riesgo que conlleva a los miembros a ser agresivos, innovadores o arriesgados y el
enfoque hacia un sistema abierto logrando que la organizacién controle y responda a cambios
externos. Adicionalmente proponen unas funciones de la cultura organizacional: a. La cultura
dominante, los valores centrales son compartidos por la mayoria de los miembros de la
organizacion; y b. La cultura fuerte, los valores se sostienen con intensidad y se comparten

ampliamente.

Asi las cosas, cada autor ha planteado su posicion frente a la cultura organizacional, los
valores corporativos y la relacion tan estrecha que hay entre estos en la organizacion, ya que los
valores son formados a partir de la cultura de la organizacion, siendo los valores los que influyen

en el desarrollo del personal tanto operativo como administrativo constituyendo el
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comportamiento, la razon de ser, generando sentido de pertenencia hacia la organizacion, ya que
los valores corporativos van ligados a los valores personales de cada individuo, lo que hace que

se identifique con la organizacion.

Valores Organizacionales

Buscando describir lo que diversos autores han planteado sobre el tema en sus
investigaciones, en las cuales el comdn denominador es la exaltacion de los valores
organizacionales para la consecucion del éxito de la organizacion y mejor desempefio de los
empleados por la apropiacion e interiorizacion de los mismos. En atencién a lo anterior, y
teniendo en cuenta el propdsito de la investigacion, que es una mirada critica de la
implementacién de los valores organizacionales en una empresa del Sector Textil en Colombia;
se tomaron en cuenta las investigaciones publicadas en revistas cientificas, las cuales permitiran
tener una mirada méas profunda de lo que se ha trabajado hasta el momento en el tema de valores

organizacionales.

Segun (Garcia 2002), los valores son aprendizajes estratégicos en la eleccion de una
forma de pensar y actuar que consigue que salgan bien las cosas. Afiade este autor que los valores
absorben la complejidad, dan sentido a los objetivos de accién, legitiman instrucciones, y hacen
mas sencilla la convivencia en una organizacion, es decir, que pocos valores bien interiorizados
son mas efectivos que un voluminoso manual de instrucciones detalladas. De igual manera, unos
pocos antivalores podrian dificultar y hasta evitar que un determinado objetivo se lleve a cabo. Si
el éxito de un cambio organizacional tiene que ver con los valores que conviven en la
organizacion, es importante saber cuales valores potencian el cambio y si se encuentran presentes

en la cultura de la organizacién y son compartidos por todos y cada uno de sus miembros.

Pérez (2012) en su articulo Una aproximacion teorica a la integracion de los valores
organizacionales y el sistema de calidad, pretende demostrar la necesidad de integrar la gestion
de valores dentro del sistema de calidad como forma para lograr una mayor satisfaccion del
cliente y obtener mejores resultados, en ese sentido se asume que los valores se convierten en un

eje para alinear y legitimar los objetivos de la calidad con el comportamiento de los trabajadores,
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y este desempefio contribuya a elevar la productividad. Asi mismo los aportes de los principales
autores de calidad revelan que la busqueda de la calidad total no es una cuestion eminentemente
técnica, sino tiene que ver con el desempefio de los recursos humanos, sus potencialidades y

correcta utilizacion para lograr los fines organizacionales de manera coherente y sostenible.

En cuanto a valores han surgido distintas decisiones, tendencias y enfoques. Dentro de la
apreciacion filosofica Tunnermanch, (1999) define los valores como las creencias seleccionadas e
incorporadas a la conducta las cuales dan direccionalidad a la vida del hombre. Un sistema claro
de valores le produce a la persona bienestar, pues le hace mas facil tomar decisiones y elegir su
camino. Por el contrario, si el sistema de valores es indefinido produce conflictos, malestar y

angustia al momento de tomar una determinada decision.

Garcia y Dolan (1997) definen los valores como la palabra que tiene un especial potencial
para dar sentido y encauzar los esfuerzos humanos a nivel organizacional, es asi como estos se
delimitan bajo tres dimensiones: éticos: reponen a los valores como un aprendizaje estratégico
permanente en el tiempo. Econdmicos: son pautas utilizadas por el individuo para evaluar un
objeto, idea, sentimientos, en cuanto al relativo mérito, adecuacion, escasez, precio o intereses, lo
cual produce satisfaccion. Y por altimo psicolégicos: el valor es la cualidad moral que mueve a
acometer con valentia grandes empresas y afrontar los riesgos generados de la integracion de los
sentimientos, actitudes, creencias y valores individuales de los empleados en el desempefio

laboral.

En el articulo Los Valores Organizacionales en la PYME Metalmecanica Venezolana: Un
Estudio Comparado, Velasquez y Nuafiez (2009) utilizaron como instrumento la clasificacion de
Valores de Garcia y Dolan (1997), y mencionan que las empresas deben tener como caracteristica
bésica la flexibilidad, la cual garantiza su adaptabilidad a los continuos cambios, que en dicho
campo son una constante; garantizando asi su competitividad. El secreto de las organizaciones
exitosas se basa en dirigir la atencion a sus trabajadores y clientes, generando empleados
comprometidos y satisfechos, lo cual repercute en la buena atencion hacia el cliente. Las pymes
pequefias y meParticipante 3 empresa son de caracter esencial para el desarrollo de un pais, ya
que son fuentes de riqueza y empleo. La problematica en Latinoamérica radica en la falta de
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reconocimiento, la limitacion al acceso de financiamiento, lentitud en los tramites, falta de vision

y gestion estratégica, limitado acceso a tecnologias, entre otras.

Los tipos de valores que existen en los individuos segun Camargo y Rojas (1998) son: a.
Valores Individuales, que se refieren al respeto, dignidad, lealtad, moralidad, entre otros, los
cuales conducen a la existencia de un ambiente favorable para el trabajo donde se distinguen los
individuos; b. Valores Profesionales, que en el ejercicio de la profesién sea o no titulado el
individuo, se requiere que éste tenga una buena interrelacion con los demas, demuestre calidad en

el trabajo y responsabilidad en la organizacion.

Para concluir Ramirez, Sdnchez y Quintero (2005) proponen que la puesta en accién de
los valores es una responsabilidad de la altas directivas, quienes necesitan implantar un liderazgo
transformador por valores que eleven los niveles de conciencia de todos los miembros de la
organizacion para hacer extensivo el valor compromiso en cada uno de ellos hacia el logro de los
objetivos corporativos y posteriormente de todos los miembros, una vez estén alineados sus

objetivos personales con los de la organizacion.

Modelo Triaxial de la direccion por valores

Dentro del tema propiamente organizacional se destaca la investigacion de Garcia y Dolan
(1997) citados por Pérez (2007), quienes han propuesto un modelo triaxial de la direccion por
valores que se componen de tres grupos: a. Valores praxicos: estan orientados al control
profesional de los resultados del sistema como eficiencia, rapidez y medicién; b. Valores
poiéticos: orienta su apertura creativa o su bienestar emocional como imaginacion, curiosidad,
ilusion, buen humor y equilibrio; c. Valores éticos: se refieren a como comportarnos con los
demas para aspirar a ser dignamente humanos, como la generosidad, la honestidad, la dignidad, la

equidad y la cooperacion.
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Congruencia entre normas y valores

El ajuste persona-organizacion es definido por Carlzon (1993) citado por Pérez (2007)
como la congruencia entre las normas y los valores de la organizaciéon y los valores de las
personas que lo integran, el ajuste persona-organizacion se enfoca en como la comparacion entre
el ordenamiento y el contenido de los valores de los empleados con el sistema de valores de la
empresa para la que trabajan, afectan las actitudes y la conducta de los individuos. De esta
manera los valores son los elementos motivadores mas poderosos y profundos de la accion
personal, grupal y organizacional, son la esencia de la ideologia de la organizacion y en los

procesos cotidianos son el cauce estratégico para alcanzar el estado deseado.

Al ser empleados en el contexto laboral cada trabajador le encuentra significado a lo que
realiza, aparece el sentido para las mejores practicas, permiten la integracion organizacional a
partir del eje axiologico que condiciona. Debe existir claridad al comprender que los valores,
desde su significado y sentido obedecen mayormente a la carga ético moral de su contenido y no

a la dimensién temporal en que estos operan.

Asi, para Pérez (2007) la actividad préctica de los trabajadores tiene que convertirse en el
marco potenciador del desarrollo de valores; para ello resulta necesario regular las précticas y el
contexto para generar un ambiente favorecedor de este desarrollo. No significa limitar, sino
legitimar, autentificar lo bueno y lo malo, segun los valores que se pretenda potenciar por la

direccion.

Modelos de Productividad basado en valores organizacionales

Por la misma linea Velasquez (2007) en su articulo Modelos de productividad basado en
valores organizacionales, tiene como premisa que los valores son las fuerzas impulsadoras para
alcanzar los resultados y la conducta asumida por el personal, a su vez ejercen influencia
significativa en el alcance de las metas y en la productividad, en su trabajo el interés se centra en
analizar la relacion de los valores organizacionales con el logro de incrementos de Productividad,

de alli lo novedoso de la investigacion, al establecer una relacion entre los valores
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organizacionales y el aumento de la productividad y considerarlos una condicion para lograr
dichos aumentos, sin dejar de lado a las distintas técnicas y métodos conocidos para aumentar la
productividad.

En las Gltimas décadas la necesidad de las empresas por ser mas competitivas es una
constante reflejada en los procesos de globalizacion de los mercados, las relaciones industriales
de mercados entre los paises, avances tecnoldgicos, apertura de mercados por un lado y barreras
técnicas por otro. Lo que conlleva a que las organizaciones orienten sus esfuerzos al
mejoramiento continuo de sus operaciones, por estar constantemente sometidas a presiones de
competencia que les exigen altos resultados en sus procesos. Variables como eficiencia, eficacia,
productividad, calidad, conocimiento, producen en las organizaciones la necesidad de adecuar sus

procesos a las mejores préacticas para buscar, desarrollar, mantener y aumentar su competitividad.

Segun Blanchard y O Connor (1997), las organizaciones tienen que saber qué representa y
con que principios van a operar, debido a que el comportamiento organizacional basado en
valores ya no es una interesante eleccion filoséfica; es un imperativo para la supervivencia y
éxito de las organizaciones. De igual forma en Veldzquez (2007) afirma que “los valores
organizacionales, son los que proporcionan un sentido de direccion comun para todos los
empleados y establecen directrices para su compromiso diario. Por lo cual es muy importante que
una organizacion tenga sistematizados, compartidos e internalizados los valores que considera

fundamentales para alcanzar el éxito”

De no aplicar las teorias anteriores sobre la influencia de los valores organizacionales al
interior de la organizacibn como una herramienta conductora al éxito y aumento de la
productividad, lo que se puede obtener como resultados deriva en fracasos u obstaculos para
implantar una estrategia o un programa de mejoramiento, asi como la presencia de conflictos que
afecten negativamente el clima organizacional; fracasos en la adaptacion de los individuos a la
organizacion y falta de compromiso para lograr mayores niveles de productividad y calidad, entre

otros.
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Comunicacion estratégica como medio para promover los valores y cultura organizacional

En el articulo Comunicacién estratégica para promover los valores y cultura corporativa
Rosales, Montilla y Moreno (2009), refieren que solo hay una forma de lograr que la
organizacion tenga una imagen e identidad unica para sus diferentes publicos: siendo Unica para
lograrlo, los primeros que deben percibirlo asi, son sus propios trabajadores, quienes han de ser
portadores de los valores o atributos que dicha organizacion reconoce en si misma como
esenciales. Para lo que la comunicacion es una herramienta de gestion, ya que contribuye al
consenso entre el personal en las empresas, es decir, las organizaciones que mantienen sistemas
de comunicacion abiertos, dan oportunidad al personal para que tome parte de los procesos que
estan orientados a la creacion de los valores de la organizacion, alimentando asi el sentido de

pertenencia.

Por otra parte, Romero (2007) citado por Rosales, Montilla y Moreno (2009), sostiene que
la comunicacion corporativa, es la suma de etapas, mensajes y medios que forman parte de la
transmision de la informacion tanto externa como interna a la organizacion. De alli que no es solo
un proceso de transferencia de mensajes, sino que es el reflejo de los actos y el comportamiento a
través de la cual la organizacion requiere compartir informacion sobre su identidad, cultura,

mision, vision, con el fin de proyectar su imagen corporativa.

Segun las teorias organizacionales, el estilo de la alta gerencia influye en el sistema de
comunicaciones, la toma de decisiones y la forma como dirige el sistema total y por ende fija la
fuerza de las interacciones entre los miembros de la organizacion (Serna, 2000), es decir, la alta
gerencia no solo debe explicar los principios y valores que rigen la vida institucional, debe
promocionarlos y divulgarlos entre todo sus miembros, para lograr seguidores al proceso de
transformacion, que trabajen juntos para lograr las metas propuestas por dicha gerencia. De igual
manera, el aparato comunicacional facilita las formas de comunicar tanto la identidad como los

valores que forman parte de la cultura organizacional.

Al asimilar la organizacion, lo expresado anteriormente, de una manera consciente y hacer

cuerpo en cada miembro de la organizacion, se puede empezar a hablar de cultura organizacional
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como un conjunto de valores que definen la actuacion y el comportamiento de una empresa, y
que la dotan de una identidad propia. Asi lo expresa Cleghorn (2005), “como el sistema de
conocimientos que nos proporciona un modelo de la realidad, a través del cual damos sentido a
nuestro comportamiento”. Al igual que para Rosales, Montilla y Moreno (2009), quienes
concluyen que las organizaciones exitosas, seran aquéllas que sean capaces de reconocer y
desarrollar sus propios valores, basados en su capacidad de crear valor a través de la creacion del

conocimiento y su expresion.

Para Dhiman (2007), los trabajadores comprometidos, apasionados y satisfechos, son
empleados productivos y sostiene que una organizacién cuando satisface a sus empleados éstos a
su vez satisfacen a los clientes. Los valores organizacionales establecen directrices para el
compromiso diario, humanizan las relaciones en la empresa, dan sentido a la vida laboral,
cohesionan los grupos, aumentan la produccion y la calidad de los bienes y servicios, configuran
la personalidad de la organizacién, generan confianza y credibilidad de los clientes en la empresa
y fomentan el sentido de pertenencia de los empleados. De la misma forma Velasquez y Nlfiez
(2009) refieren que para la mejora de los procesos en las organizaciones es necesaria la inclusion
de una labor consciente de desarrollo de los valores humanos que alcance a los individuos, puesto

que son la base de cualquier organizacion.

Cambio Organizacional

Segln Diaz (2005), en su articulo Cambio Organizacional: Una Aproximaciéon por
valores, la era actual se caracteriza por una busqueda de la identidad del hombre, donde el eje
del cambio organizacional es el individuo; cambiar en este entorno depende, en gran medida, de
los valores que imperen en la cultura de la organizacién, por esta razén el trabajo documental
visualizado en el articulo intenta identificar aquellos valores, para el logro de los objetivos de
cambio y analizarlos a fin de determinar sus indicadores, con el objeto de presentar una

herramienta a las organizaciones que les facilite adaptarse a los nuevos tiempos.

Partiendo de esta premisa podemos pensar, que ain con la presion de la competitividad,

no solo importa el qué, sino también el como se lleva a cabo esos cambios. Como lo plantea
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Chiavenato (1995), el cambio organizacional estd representado por un conjunto de alteraciones
tanto estructurales como de comportamientos en una organizacion, pero no comienza de manera
espontanea, sino que comienza con la presion de fuerzas exdgenas (competencia, gobierno),

fuerzas endogenas (desempefio laboral) o por una combinacion de ambas.

En el ultimo siglo el conjunto de actividades que reconocian que ni el poder ni la razén
por si solos pueden generar el cambio anhelado, se denominaria como lo cita Gibson (1996),
Desarrollo Organizacional; como modelo de cambio organizacional basado en las personas y
que ahora a la luz de las ideas postmodernas, es simplemente la forma natural de cambiar
organizaciones, reflejado en el cambio en los patrones de conducta de los empleados,
concentrandose en sus habilidades, actitudes, percepciones y expectativas en el ambito
individual, grupal y organizacional, a fin de trasladar a la organizacion entera a un nivel superior
de funcionamiento. De esta manera se requiere conocer cuales son los valores que promueven la
participacion de los individuos en los cambios, y si esos valores, estdn presentes en la

organizacion estudiada.

Estudios recientes en organizaciones envueltas en cambios organizacionales indican segln
Wooten y White (1996), que la gente esta méas dispuesta aceptar el cambio visto como justo y a
soportar la adversidad, cuando ellos ven los resultados equitativos provenientes de dificiles
elecciones organizacionales, dicho en otras palabras cuando el personal percibe que la toma de

decisiones esta basada en valores humanistas como la justicia y la equidad.

Particularmente Margulies y Raia (1978) escribieron sobre los valores organizacionales
que deben imperar en los cambios exitosos, identificando seis valores principales relacionados
basicamente con el ambiente que se crea en la empresa para el personal: el trato como seres
humanos complejos con un conjunto de necesidades a satisfacer, la posibilidad de desarrollar
potencialidades, de influir con sus ideas en la organizacion, el trabajo que represente retos y un
incremento en la efectividad de la organizacion, fueron los elementos que encontraron en comun

en las experiencias exitosas.
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Por su parte Gellerman (1990) encontré que los valores principales eran aquellos que
centraban la vida organizacional alrededor de justicia y equidad para todos sus participantes, asi
da prioridad a ciertos valores: a) potencial humano, b)respeto, dignidad y darle valor a los
individuos; c)autenticidad, congruencia, honestidad y apertura en la aceptacion de otros;
d)flexibilidad, cambio y pro actividad; e) aprendizaje, desarrollo crecimiento y trasformacion;
f)cooperacion, colaboracién, confianza, comunidad y diversidad; g)participacion y democracia en
la toma de decisiones y h)efectividad, eficacia y alineacion.

En otro estudio, Hurley (1992), efectu6 una encuesta a consultores empresariales, sobre
los valores que consideraban principales y encontraron que para los agentes de cambio habia
cinco valores claves: delegacion de autoridad para actuar, apertura en la comunicacion,
empleados que forman parte de los procesos, de los resultados y perciban tanto la colaboracion
como el aprendizaje continuo. Estos resultados se convalidan como lo cita Diaz (2005) con los de
Gellerman (1990) y Margulies y Raia (1978) en el sentido que los individuos disminuyen la
resistencia al cambio y reaccionan positivamente, cuando se sienten parte del proceso y no
simplemente peones en un tablero de ajedrez. Es decir que cambiar integralmente la organizacion

requiere indiscutiblemente la consideracion de valores humanistas.

Partiendo de los cambios que han surgido en el nuevo paradigma organizacional se puede
evidenciar como lo dice Martinez (2003) que estamos asistiendo a una trasformacion
fundamental de nuestro modo de pensar, percibir y valorar, dando nacimiento a un nuevo
paradigma. En este sentido Daft (1998) refiere que el nuevo paradigma organizacional moderno
los valores principales, premisas y principios éticos, eventualmente se actualizaran, mas por la
necesidad de sobrevivir que por la virtud misma, asi mismo afirma que la organizacion
postmoderna tendra una estructura flexible y descentralizada con bordes difusos, comunicacion
informal, liderazgo servil, control a traves de la autorregulacion y con el igualitarismo como guia

principal.

En este ambiente, lo Unico que puede salvar a una organizacion es un cambio hacia una
fuerte cultura, fuertes valores que la guien por encima de sus lideres, que responda a sus

obligaciones a través del autocontrol y la responsabilidad propia, que potencia a los trabajadores



IMPLEMENTACION DE VALORES EN LA ORGANIZACION
28

a desarrollar habilidades competitivas a través de su aprendizaje continuo. Lo que muestra que en
todo este contexto la cultura organizacional tiene implicaciones en el liderazgo compartido y en

las percepciones y motivaciones de los empleados.

Blanchard y O’Connor (1997) mencionan que “El éxito verdadero no proviene de
proclamar nuestros valores, sino de ponerlos en practica consecuentemente todos los dias”, asi
que conociendo los valores requeridos, el siguiente paso es saber si en la empresa estan presentes
0 no, si lo estan debe alinearse la organizacion alrededor de ellos y si no lo estan, entonces habra
que desarrollarlos, antes de poner en practica cualquier otro cambio. Como lo sustenta Diaz
(2005) a lo largo de su investigacion encontr6 reiteradamente ciertos valores humanistas, que han
estado presentes en los estudios y aplicaciones en diferentes empresas de distintas partes del
mundo, entre estos valores se encuentra la delegacion de autoridad, apertura en la comunicacion,
cultura de colaboracidn, participacion y aprendizaje continuo. A partir del analisis desarrollado se
considera que estos son los valores humanistas méas representativos de los modelos de cambio
sociotécnicos, requeridos en el entorno actual; y por lo tanto, aquellos que deben alinear el

comportamiento para cambiar organizaciones en la postmodernidad.

Finalmente Diaz (2005), concluye que ser competitivo implica ahora no solo tener mayor
0 mejor tecnologia o cambiar constantemente la estructura, eso no es suficiente, implica
organizaciones flexibles con individuos que aprendan mas rapido y de manera permanente, que
trabajen integrados, jefes que sin dejar su responsabilidad tengan suficiente confianza en sus
subordinados como para delegarles toma de decisiones, y empleados con suficiente confianza en

la organizacion como para participar, innovar y cambiar.

Valores en el Desarrollo de la Identidad Corporativa

En cuanto a Ramirez, Sanchez y Quintero (2005) en su articulo El Papel de los Valores en
el Desarrollo de la Identidad Corporativa, se plantea que como las demas actividades del
hombre, la identidad corporativa, implica una dimension ética que le garantice un sentido de
perennidad, en tanto compromete valores societales que interactien con los valores

deontoldgicos, organizacionales e individuales. Lo que demuestra que los valores han jugado un
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papel fundamental como estamentos basicos para conformar criterios de validez, que justifiquen

las ideologias de tales concepciones del hombre y su mundo.

El desarrollo de la identidad corporativa es una labor inherente a los directivos de la
organizacion, sin embargo son pocas las organizaciones que cuentan con directivos conscientes
de tal responsabilidad. Hoy son escasas las empresas que han desarrollado una identidad
corporativa con un nivel de solidez alto, lo cual constituye una gran debilidad. Una de las
principales consecuencias de falta de identidad corporativa, es que las organizaciones no manejan
los valores que se requieren como elementos constituyentes de sus principios basicos
organizacionales. Desarrollar la identidad corporativa supone tres momentos que se denominan
etapas de la identidad corporativa. En primer lugar el momento del disefio, en segundo el

momento de la difusion, y tercero el momento de la percepcion.

En innumerables casos al generarse la identidad corporativa se han ignorado varios
valores trascendentes o de orden ético como lo son: La Justicia al imponer unos principios
ideados por unos pocos sin permitir la intervencion de todos. La Participacion al no propiciar el
dialogo como método de intercambio de ideas. La Democracia al no fomentar la franca opinién
desde arriba, valores que originan el sentimiento de pertenencia, arraigo, lealtad y fidelidad de los

miembros de la organizacion.

Ramirez, Sanchez y Quintero (2005) plantean que en el disefio de la simbologia o
identidad audiovisual, como componente de la identidad corporativa se requieren valores éticos
tales como la armonia, belleza y atractivo y en la difusion de estos elementos estan involucrados
valores como conocimiento compartido y conocimiento individual. Igualmente en el disefio del
comportamiento organizacional debe haber participacion de valores tales como calidad, éxito,
eficacia, eficiencia, optimizacion, logro, proporcion, y mesura. Dentro de los cuales también
participarian la responsabilidad, cumplimiento credibilidad, verdad, y conocimiento compartido
ademas compafierismo y conocimiento individual.

Finalmente la puesta en escena de estos valores es una responsabilidad de la alta gerencia
la cual necesita implantar un liderazgo transformador por valores que eleven los niveles de

conciencia de todos los miembros de la organizacion para hacer extensivo el valor compromiso
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de cada uno de ellos hacia el logro de los objetivos corporativos, que no estarian alineados con

sus objetivos personales.

Las organizaciones hoy en dia se basan esencialmente en una remuneracion que
compromete y condiciona los valores sociales y personales, asi como las percepciones que los
individuos hacen del ambiente que los rodea en la empresa la cual solamente asume valores
referidos a la informacion, el conocimiento y la capacidad como valores estratégicos para
competir en un mundo globalizado. De esta forma las organizaciones definen los valores que
regiran a sus empleados, los cuales los identificaran y reforzaran su comportamiento lo que les

permitan sobrevivir y desarrollarse en la trascendencia del tiempo.

Viabilidad de los Valores en la Organizacion

Para Lopez y Sanchez (1996) citados por Revilla (2013), existen dos formas de trasmitir
los valores, en forma explicita a través de documentos institucionales y en forma implicita al
manifestarse en las relaciones, percepciones, expresiones verbales, etc. Los valores para ser
promovidos en la organizacién requieren ser explicitados, comunicados, asumidos liderados y
evaluados, de lo contrario se puede caer en el error de tenerlos escritos en los documentos pero
no conocidos por los colaboradores y mucho menos que se conviertan en parte de la cultura
organizacional del centro.

Para Revilla (2013) un elemento clave para el impulso de los valores, es la figura del lider
o lideres responsables directos del desarrollo de una organizacién, no es suficiente que una
organizacion tenga definido los valores institucionales, asi estén explicitados en los documentos
oficiales de la propia organizacion, esto no garantiza que todos y cada uno de sus integrantes
encuentren en la organizacién un espacio de realizacion personal, y mucho menos, garantia del
logro de metas institucionales. Se requiere dar un paso mas que implique todo un proceso de
concientizacion para integrar los esfuerzos individuales hacia una vision compartida.

Segun Schein (2011) citado por Revilla (2013), una de las funciones mas importante de
un lider consiste en manejar el cambio cultural necesario para sostener el crecimiento de la
organizacion en el tiempo. Con esto podemos afirmar que existe una relacion estrecha entre

liderazgo y comportamiento organizacional. En el liderazgo organizacional, el lider, “se
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comunica con los trabajadores e incentiva a un mejor desempefio. Su funcién es perfilar con
claridad la mision, la vision, los valores y las expectativas y modelar el papel de la organizacion
en armonia con ellos”. El lider, como promotor del cambio, asume por tanto una influencia
también en el desarrollo de la personalidad de los actores que pertenecen a la organizacion,
afianza valores como la honestidad, el respeto a los demas, el trabajo perseverante, la solidaridad,
el espiritu critico y la creatividad. Un estudio precisa que las personas, entre ellos los lideres,
deciden de acuerdo con un sistema de valores, manifestando que los valores y actitudes son
importantes porque pueden influir en el comportamiento y conducta de los demas (Bruno, 2011).

En este sentido, el lider construye cultura logrando que las convicciones, los valores y las
suposiciones bésicas se transfieran en los modelos mentales de los otros. Teniendo como
principal tarea, para lograr que los actores interioricen en las convicciones y valores de la
organizacion, el esfuerzo por ser coherente en su vida buscando que los miembros de su
organizacion inicien procesos de identificacion en relacion a un ideal o perfil establecido.

Asi, el liderazgo y los valores se encuentran intimamente unidos en la vida
organizacional. La accion conductora y constructora del lider en el campo especifico de los
valores, se hace imprescindible; él conduce al grupo hacia una progresiva integracion de
relaciones y comportamientos dentro de la escala de valores, creando o reforzando una mistica
organizacional. Se esfuerza por mantener una observacion permanente sobre la adecuacion entre
la escala de valores definida, los comportamientos cotidianos, los cambios que la organizacion
experimenta y las nuevas situaciones internas y externas. Reconoce y estimula aquéllas areas,
decisiones y logros en los que la eficacia de la vigencia de los valores fue un factor decisivo en el
logro de los objetivos asignados. Retroalimenta la cultura organizacional haciendo explicita ante
el grupo la relacién existente entre los valores pactados-practicados y la consecucién de los

objetivos productivos de la organizacion. (Revilla 2013).

Ahora bien, para enmarcar el analisis de la  implementacion de los valores
organizacionales en la empresa del sector textil en Colombia escogida, se tratara de dar una
ilustracion desde la postura de Jurgen Habermas y la Teoria Critica, como una de las unidades de
andlisis en el miramiento de dicha sociedad. Interesada en ver al ser humano inmerso en el
contexto de relaciones sociales, gestada por sus propios intereses y la compresion histérico-

cultural, en la que se encuentra sumergida.
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Para Jurgien Habermas (1993), la accion comunicativa comprende aquellas
manifestaciones simbolicas, tanto linguisticas como no linguisticas, con que los seres humanos
entablan relaciones con la intencion de entenderse sobre algo y reorganizar reciprocamente sus
conductas, es asi como se puede ver en la compafia del sector textil, una actividad social

coordinada en pro de los objetivos organizacionales.

Desde sus inicios cuando el sefior Alfredo Weil inmigrante aleman, fundé el 13 de julio
de 1950 la compariia textil, se encargo que ésta se distinguiera por la responsabilidad y la
puntualidad, inculcando en cada individuo la disciplina, haciendo que cada colaborador se
comportara bajo un esquema de leyes y ordenes, basadas en una comunicacion directa de su
propio fundador, los individuos se volvian receptores y se adaptaban a la cultura exigida

encontrando opiniones comunes de vida.

Ante los ojos de sus colaboradores clientes y proveedores, Don Alfredo fue un ser
admirable que forjo una empresa con tesén y honestidad, y logro construir una cultura
empresarial cimentada en la disciplina, la responsabilidad y el compromiso. Fue reconocido
como un hombre de palabra por su estricto cumplimiento en todo, y esperaba lo mismo de los
demas. Su dedicacion constancia y capacidad de trabajo, asi como sus valores inamovibles de
rectitud, veracidad y disciplina se trasmitian a cada individuo, lo anterior segin Habermas se le
denominaria canje de pretensiones de validez entre los individuos que se comunican, compatibles
dentro de las convicciones comunes de vida, en este caso regirse a la misma cultura para poder

pertenecer al grupo de interés.

“al actuar comunicativamente los sujetos se entienden siempre en el horizonte de
un mundo de la vida. Su mundo de la vida esta formado de convicciones de fondo,
mas o menos difusas, pero siempre aproblematicas. EI mundo de la vida, en tanto
que trasfondo, es la fuente de donde se obtienen las definiciones de la situacion

que los implicados presuponen como aproblemdticas” (Habermas, 1987b, p.84)
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La pretension de validez debe ser voluntaria no impuesta para quien la acepta,
reconociéndose los unos a otros como auténomos o libres, para la compafia del sector textil a
través de sus 63 afios de fundada su lenguaje en cuanto a valores han sido asignados de una
manera determinada desde sus inicios, como lo vimos anteriormente, independientemente de su
interpretacion la pretension de validez no se evidencia en dicha organizacion, disminuyendo la
autonomia y racionalidad de la comunicacion entre los colaboradores, por una racionalidad
capitalista sin identificar una realizacion integrada. Entonces la dindmica comunicativa en la
organizacion en cuanto a sus valores y cultura, serd el reflejo de la aceptacion y apropiacion
autonoma de la reproduccion social, desarrollo e identidad de los miembros de la organizacion.

Desde otro punto de vista Martin Baro define la Teoria Critica, como el mejoramiento
radical de la existencia humana, donde el investigador no se limita a descubrir y comprender, sino
que va mas alld de estimular el cambio. En torno a lo anterior, la misma se define como un
procedimiento para evaluar opiniones, buscando un mayor nivel de humanismo y asi convertirse

en una fuerza capaz de modificar los contextos a estudio. (Yoesly Paez 2013).

En palabras de Martin Baro, no se trata solamente de observar la realidad, sino
comprenderla, para poder actuar sobre ella. Asimismo refiere que no sean los conceptos los que
convoquen a la realidad, sino la realidad la que busque los conceptos; entendido y puesto en el
contexto de la poblacion objeto de estudio la anterior concepcién define que la implementacion
de valores corporativos como algo descontextualizado, limitado solo a una normatividad, sin
tener en cuenta el caracter humano que constituyen las organizaciones. En sintesis se sitla el
saber psicolégico al servicio de una construccion de una sociedad donde el bienestar de los
menos no se asiente sobre el malestar de los méas, donde la realizacion de los unos, no requiera la
negacion de los otros, donde el interés de unos pocos no exija la deshumanizacién de todos.
(Martin Baro 1998).

A nivel organizacional, ésta misma vista desde una perspectiva social, se puede inferir que
a través de la implementacion de los valores corporativos, se conspira para limitar la imaginacion
y el potencial humano (colaboradores), pero a la luz de la teoria critica, se busca capacitar a las

personas en contra de la alineacion, la dominacidn y similares, del que son presa los trabajadores.
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El investigador criticalista utiliza su trabajo como forma de critica social o cultural, bajo
los supuestos; que todo pensamiento esta principalmente mediado por las relaciones de poder que
estan histdrica y socialmente constituidas, que los hechos no pueden estar aislados de los valores
dominantes o fuera de algun tipo de inscripcion ideoldgica, que la relacion entre concepto y
objeto, y entre el significante y el significado, nunca es estable o fija y con frecuencia esta
mediada por las relaciones sociales de produccion capitalista y consumo; que el lenguaje es
fundamental para la formacién de subjetividad ( consciente o inconsciente); que en cualquier
sociedad ciertos grupos tiene privilegio sobre otros y, aunque las razones de este privilegio
puedan variar ampliamente, la opresion gque caracteriza las sociedades contemporaneas estd mas
reforzada cuando los subordinados aceptan su condicion social como natural, necesaria o

inevitable.
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Marco Metodoldgico

El proposito de la investigacion es interpretar las experiencias individuales subjetivas de
los participantes respecto a como se implementan y expresan los valores en una empresa del
sector textil en Colombia y a su vez interpretar y comprender las significaciones, actividades y
relaciones que le asignan los colaboradores de dicha empresa a los valores organizacionales que
difunde esta, por ello es trascendente enmarcar en una mirada critica sobre la forma como se

implementan los valores en dicha organizacion.

De esta forma esta investigacién se enmarca desde un enfoque cualitativo, como lo
plantea Jiménez-Dominguez (2000) los métodos cualitativos parten del supuesto basico que el
mundo social esta construido de significados y simbolos, siendo la intersubjetividad una pieza
clave de la investigacién cualitativa y punto de partida para captar reflexivamente los significados
sociales, dado que la realidad social asi vista estd hecha de significados compartidos de manera

intersubjetiva.

Teniendo en cuenta lo anterior, se puede decir que la investigacion cualitativa es vista
como el intento de obtener una comprension profunda de los significados y definiciones de la
situacion tal como nos la presentan las personas, mas que la produccién de una medida
cuantitativa de sus caracteristicas o conducta. Finalmente lo que se busca es detallar las
experiencias que relatan los seres humanos, logrando una contextualizacién del fendbmeno que se
estudia, destacando que el ser humano es un ser pensante y propositivo que facilita llegar a la

interpretacion de diversas realidades subjetivas.

Disefio

La presente investigacion es de tipo cualitativo con un caracter hermenéutico de corte
transversal, apoyado en una metodologia de investigacion denominada andlisis de contenido; en
donde por medio de categorias previamente establecidas basadas en los objetivos, se lograra un

analisis de resultados mas amplio, haciendo uso de estrategias de recoleccion de datos una
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entrevista semiestructurada, con un criterio de seleccion de muestra intencional y no

probabilistico.

Por lo tanto la interpretacion es un aspecto fundamental en esta investigacion debido a que
permite identificar la comprension de todo texto y palabra cuyo sentido no sea evidente y que
constituya un problema, esto va sujeto a la hermenéutica ya que como lo plantea Negrete (2012)
se fundamenta en la observacion resultante de la interpretacion, por lo que se orienta a la
identificacion de los significados de las cosas, interpretando de la mejor manera las palabras, los
escritos, los gestos, al igual que cualquier accion humana, pero sin perder su singularidad en el
contexto de que forma parte, ademas como lo menciona Parcker (2010) la hermenéutica
involucra un intento por describir y estudiar fendmenos humanos significativos de manera

cuidadosa y detallada.

La investigacion se apoya en una metodologia denominada andlisis de contenido, que de
acuerdo a Pifiuela (2002) es el conjunto de procedimientos interpretativos de productos
comunicativos (mensajes, textos, discursos) que proceden de procesos singulares de
comunicacion previamente registrados y que, basados en técnicas de medida cualitativas tienen
por objeto elaborar y procesar datos relevantes sobre las condiciones mismas en las que se han
producido aquellos textos o sobre las condiciones que puedan darse para su empleo posterior.

Como estrategias de recoleccién de informacion la entrevista semiestructurada. De esta
forma el andlisis documental se hace por medio de matrices ver (anexo No. 5), las cuales
clasifican y recopilan la informacion que se obtuvo de las entrevistas semiestructuradas y una
revision de las evidencias fisicas dentro de la empresa que se utilizan para difundir los valores
organizacionales. Se pretende abordar las categorias por medio del analisis de contenido, el cual
arrojara categorias emergentes, que ayudaran a dar respuesta a cada uno de los objetivos

planteados en la investigacion.
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Participantes

En la investigacion se tomard una muestra no aleatoria de tres participantes
especificamente colaboradores, que se encuentren ubicados en diferentes niveles jerarquicos de la
organizacion y tienen un contrato fijo, especificamente se tomara un colaborador del area
operativa, un colaborador de alta gerencia y un consultor del &rea de recursos humanos que
posea conocimientos y experiencia relacionada con manejo de cultura organizacional, dichos
participantes cuentan con unas caracteristicas en general, son mayores de edad y pertenecen a una
empresa del sector textil de Colombia, la cual esta ubicada en la ciudad de Bogotd. A

continuacion se describiran cada uno de ellos:

Participante 1: Hombre de 38 afios de edad, profesional en Administracion de Empresas
y especialista en Gerencia de Talento Humano de la Universidad Sergio Arboleda, actualmente se
desempefia en la empresa del sector textil de Colombia como consultor del Area de Talento

Humano.

Participante 2: Mujer de 28 afios de edad, profesional en psicologia de la Universidad el
Bosque, actualmente se desempefia en la empresa del sector textil de Colombia como
colaboradora de alta gerencia en el cargo de psicéloga de seleccion, realizando funciones de

reclutamiento, entrevistas, aplicacion de pruebas psicotécnicas, contratacion e induccion.

Participante 3: Mujer de 25 afios de edad, con grado de escolaridad de bachiller, actualmente
se desempefia en la empresa del sector textil de Colombia como colaboradora del nivel operativo,

realizando funciones de confeccion.

Ademas de lo mencionado, se hizo uso del consentimiento informado, con el cual se les
comunica a los participantes, los objetivos, el proceso, la finalidad de la investigacion y este a su
vez permite generar unos acuerdos y asegurar la confidencialidad respecto a los datos de

identificacion de cada uno de los participantes y la informacidn que suministren.
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Estrategias de recoleccion de informacion

Para el desarrollo de esta investigacion se utilizaron dos estrategias de recoleccion de
informacidn, una de ellas la entrevista semiestructurada, esta estrategia permite ahondar en las
experiencias, representaciones, ideas, pensamiento y demas que el participante exprese en su
discurso, esta entrevista semiestructurada estd compuesta por 16 preguntas las cuales se
encuentran clasificadas en dos categorias: cultura organizacional y valores organizacionales, estas

permitiran recolectar informacion sobre el tema que se basa esta investigacion (ver anexo No. 1).

Ademas de lo anterior, este instrumento dara una vision mas amplia de la realidad y de la
forma como se fomentan los valores en la empresa del sector textil de Colombia, por medio de
las respuestas y experiencias de tres colaboradores que se encuentran ubicados en diferentes

niveles jerarquicos de la empresa.

Es de anotar que la entrevista semiestructurada sera utilizada como el medio de
recoleccion de informacion, por tanto se desarrolla como “un contexto formal de interaccion
entre el/la analista y las personas investigadas que se utiliza para obtener informacion sobre el
punto de vista y la experiencia de los individuos y los grupos que se analizan” (Alvaro, Garrido y
Torregrosa, 1996), este instrumento permite ademas conocer el discurso que brindan los actores
sociales implicados en esta investigacion, dando la posibilidad de relacionarse con los relatos

brindados desde una vision y experiencia propia de la persona.

Adicionalmente se realizo un ejercicio de observacion en la empresa, el cual se enfoco en
analizar los plegables, carteles informativos, y la intranet de la empresa del sector textil en
Colombia y la manera como se implementacién los valores organizacionales en la empresa, esto
con el proposito de consultar las evidencias explicitas, de la forma en que la organizacion difunde
los valores, lo que permitird interpretar y comprender las significaciones, actividades y relaciones
que los colaboradores le asignan a los valores de la organizacion por medio de estas evidencias
explicitas. Es importante aclarar que la compafia no permite la salida por ningiin medio de la

informacidn anteriormente consultada en el ejercicio de observacion.
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Fases de Investigacion

La investigacion se desarroll6 a través de las siguientes fases metodoldgicas:

Fase | Reconocimiento de la Tematica: De acuerdo a la experiencia de cada uno de los
investigadores se analizaron los temas posibles a investigar, y se escogio aquel cuyo interés era
comun y desde el cual se veia la posibilidad de sugerir oportunidades de mejora que realmente

aportaran al sector.

Fase Il Elaboracién de preguntas y objetivos: Una vez definido el tema a investigar, se
plantearon objetivo general y especificos que se pretenden alcanzar, y de igual modo, estos
fueron la base para definir las preguntas que llevarian al cumplimiento de los mismo y dar

respuesta a la pregunta planteada.

Fase IlI: Aplicacion del instrumento: Se aplicd la entrevista semiestructurada con 16
preguntas para las 2 categorias a investigar, a tres colaboradores que se encuentren ubicados en
los niveles estratégico, tactico y operativo de la empresa, con el fin de dar cumplimiento y
alcance a los objetivos planteados. Para la recoleccion de los datos se realiz6 matriz de andlisis de
sentido, donde se separan cada una de las entrevistas teniendo en cuenta las categorias analiticas

abordadas en esta investigacion.

Fase IV: Andlisis de resultados se examinan mediante una triangulacion de los mismos,
partiendo de las diferencias y similitudes encontradas en cada una de las categorias analiticas
propuestas en la recoleccion de la informacion. Posteriormente se genera una discusion con la

interpretacion de los datos y conclusiones para determinar el alcance de los objetivos.
Criterios Eticos
Esta investigacion se emite y se rige bajo los parametros del codigo deontoldgico y

bioético y otras disposiciones por la cual se reglamenta el ejercicio de la profesion de psicologia,
el cual es aprobado en la ley 1090 de 2006 en donde en el Articulo 2, ordinal 5, sefiala el
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principio de confidencialidad, que especifica que los psicélogos tienen una obligacion bésica
respecto a la confidencialidad de la informacion obtenida de las personas en el desarrollo de su
trabajo como psicologos. Revelaran tal informacion a los demas solo con el consentimiento de la
persona o del representante legal de la persona, excepto en aquellas circunstancias particulares en
que no hacerlo llevaria a un evidente dafio a la persona u a otros. Los profesionales informaran a

sus usuarios de las limitaciones legales de la confidencialidad.

Por otro lado en el Articulo 10 refiere: a. Guardar completa reserva sobre la persona,
situacion o institucion donde intervenga, los motivos de consulta y la identidad de los
consultantes, salvo en los casos contemplados por las disposiciones legales; b. Responsabilizarse
de la informacion que el personal auxiliar pueda revelar sin previa autorizacion; d. Mantener en
sitio cerrado y con la debida custodia las historias clinicas y demas documentos confidenciales. F.
guardar el secreto profesional sobre cualquier prescripcion o acto que realizare en cumplimiento
de sus tareas especificas, asi como de los datos o hechos que se les comunicare en razon de su

actividad profesional.

Acrticulo 23: El profesional esta obligado a guardar el secreto profesional en todo aquello

que por razones del ejercicio de su profesion haya recibido informacion.

Articulo 26: Los informes psicoldgicos realizados a peticiébn de instituciones u
organizaciones en general, estaran sometidos al mismo deber y derecho general de
confidencialidad antes establecidos, quedando tanto el profesional como la correspondiente
instancia solicitante obligados a no darles difusion fuera del estricto marco para que fueron

recabados.

Articulo 30: Los registros de datos psicologicos, entrevistas y resultados de pruebas en
medios escritos, electromagnéticos o de cualquier otro medio de almacenamiento digital o
electronico, si son conservados durante cierto tiempo, lo seran bajo la responsabilidad personal
del psicologo en condiciones de seguridad y secreto que impidan que personas ajenas puedan

tener acceso a ellos.
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Ademas en el Articulo 50: los profesionales de la Psicologia al planear o llevar a cabo
investigaciones cientificas, deberan basarse en principios éticos de respeto y dignidad, lo mismo
que salvaguardar el bienestar y los derechos de los participantes.

Segun estas normas, el psicélogo tiene la obligacion de guardar confidencialidad
de la informacion obtenida de las personas en el desarrollo de su trabajo y debe guardar el secreto
sobre cualquier prescripcion o acto que realizare. Finalmente este codigo permitié aplicar a la
investigacion bases éticas y principios generales para una ejecucion adecuada durante la

investigacion.
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Resultados

La presente investigacion tiene como objetivo general analizar la implementacién de los
valores corporativos inmersos en la cultura organizacional de una empresa del sector textil en
Colombia; en este sentido se desarrollan las categorias, las cuales surgen de los objetivos
especificos, donde se pueden observar y analizar la Cultura Organizacional y los Valores
Organizacionales, de las cuales emergieron dos subcategorias:

La Primera Categoria de Analisis se denomina Cultura Organizacional, la cual surge a
partir del primer objetivo donde se evidencia la necesidad de Identificar la difusion de los valores
a través de los colaboradores de una empresa del sector textil en Bogota Colombia, razon por la
cual de esta categoria emerge una subcategoria denominada Valores Organizacionales como

parte de la cultura.

La subcategoria Valores Organizacionales como parte de la cultura emergié del analisis
(ver anexo 5), en el sentido que de acuerdo a la implementacion de los valores en una empresa el
ambiente de la organizacion tiene una caracteristica particular que determina el rendimiento y

satisfaccion de los colaboradores, tal como lo menciona la participante 2:

“Por lo tanto la influencia de los valores de las experiencias, habitos, costumbres y
creencias si se reflejan al interior de las organizaciones, ¢qué es posible que yo
pueda modificar las actitudes? Si, pero la cultura de cada persona que trae cada
persona en su bagaje, si tiene influencia en mi opinién en los valores de la

organizacion”

También la participante 3 en su discurso aduce:

“creo que (...) Bueno, cada empresa puede definir estrategias diferentes de
comunicacion y de como liderar a sus empleados para alcanzar la meta que se
propone, pero en una empresa eh, esta liderada por valores de integridad eh y como

trasparencia, creo que se piensa mucho en la familia, creo que deberia ser una
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relacion muy trasparente con los empleados y deberia estar disponible para los
empleados la mayor cantidad de informacion posible para los empleados y para
todo el ecosistema alrededor de la empresa, porque hay valores de la compafiia que
estan orientados a eso, a la trasparencia, al cumplimiento de valores y elementos
legales que deberian llevar a que la empresa fuera muy trasparente en todo(... ) en
todas sus relaciones... y deberia trasmitirse eso con las estrategias de

comunicacion”

De acuerdo a lo anterior se observa que no solamente los valores influyen en la cultura
organizacional sino también el modo en que se implementen y comuniquen al interior de la
organizacion, ya que se evidencia que el conocimiento de los valores y politicas son factor

determinantes en la motivacién de los empleados frente a su labor.

Referente a la cultura organizacional para los participantes lo mas importante es que los
valores influyen de forma significativa en dicha dindmica. Para Miron et &l (2004) la cultura
organizacional es un conjunto de creencias y valores compartidos por los miembros de una

misma organizacion el cual influye en sus comportamientos.

En cuanto a la interaccién entre el area directiva y operativa se establece como factor
predominante segun los entrevistados el liderazgo. Ramirez, Sanchez y Quintero (2005),
confirman que la puesta en accion de los valores es una responsabilidad de las altas directivas, la
cual necesita implantar un liderazgo transformador por valores que eleve los niveles de
conciencia de todos los miembros de la organizacion para hacer extensivo el valor del
compromiso en cada uno de ellos, el logro de los objetivos corporativos y posteriormente de

todos los miembros, una vez estén alineados sus objetivos personales con los de la organizacion.

De forma general los entrevistados coinciden en resaltar los prejuicios que conllevan a
cierta discriminacion, pese a la igualdad como valor ideal en las organizaciones. El prejuicio es
la accion y efecto de prejuzgar (juzgar las cosas sin tener cabal conocimiento o antes del tiempo
oportuno). Un prejuicio, por lo tanto, es una opinion previa acerca de algo que se conoce poco.

Como lo menciona la participante 3:


http://definicion.de/opinion
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"ok( ...) eh, no sé, creo que el proceso de seleccion pues incluye unos(...) unos
lineamientos, eh, que seguro definen algunas caracteristicas que debe tener el(...)el
empleado o el futuro empleado, eso implica pues eh, un prejuicio y una
discriminacion, el proceso del poligrafo muy facilmente puede caer en esto también
porque al conocer datos de la vida personal de los candidatos, eh(...) tu (...) podrias
decir que el proceso no esta disefiado para esculcar en sus(...) en sus elementos o0
datos o su vida personal, pero cuando llegas al poligrafo y le haces preguntas que
hacen salir a flote elementos personales, eh(...) Es un factor de riesgo muy grande
para que efectivamente se aplique discriminacion por parte de las personas que
tengan acceso a esa informacion, entonces eh, creo que el proceso no, no blinda o no
estd pensado para, para evadir discriminaciones, creo que el proceso permite que

haya discriminacioén”

Asi mismo los entrevistados coinciden en que debe existir una planeacion estratégica, la
cual debe hacerse extensiva o abarcar los diferentes niveles jerarquicos de la organizacién de
forma tal que exista una verdadera participacion e integridad, evidenciada en el cumplimiento de
las metas, lo anterior basado en una comunicacion abierta y preferiblemente lineal. En el articulo
Comunicacion estratégica para promover los valores y cultura corporativa Rosales, Montilla y
Moreno (2009), refieren que hay una forma de lograr que la organizacion tenga una imagen e
identidad unica para sus diferentes publicos: siendo Unica para lograrlo, los primeros que deben
percibirlo asi, son sus propios trabajadores, quienes han de ser portadores de los valores o
atributos que dicha organizacién reconoce en si misma como esenciales. Para lo que la
comunicacion es una herramienta de gestion, ya que contribuye al consenso entre el personal en
las empresas, es decir, las organizaciones que mantienen sistemas de comunicacion abiertos, dan
oportunidad al personal para que tome parte de los procesos que estan orientados a la creacion de

los valores de la organizacion, alimentando asi el sentido de pertenencia.

Se evidencia a través de las entrevistas que la participacion se propicia desde la
oportunidad y el ejemplo que dan los lideres o jefes a sus colaboradores. Ademas segiin como lo

expresan los antes mencionados solo se estan limitando hacerlos participes de los formalismos
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que la ley les exige, limitandose a los minimos establecidos; desconociendo los aportes y valor
agregado que desde cualquier nivel jerarquico se puede generar a la empresa y a favor de los
mismos. Por su parte Gellerman (1990) encontrd que los valores principales eran aquellos que
centraban la vida organizacional alrededor de justicia y equidad para todos sus participantes, asi
da prioridad a ciertos valores: a) potencial humano, b)respeto, dignidad y darle valor a los
individuos; c)autenticidad, congruencia, honestidad y apertura en la aceptacion de otros;
d)flexibilidad, cambio y pro actividad; €) aprendizaje, desarrollo crecimiento y trasformacion;
f)cooperacidn, colaboracion, confianza, comunidad y diversidad; g)participacion y democracia en

la toma de decisiones y h)efectividad, eficacia y alineacion.

Los entrevistados refieren a unisono, que en la organizacion no se genera una motivacion
al logro, caso contrario coinciden en destacar el compromiso individual como factor principal
para cumplir con las funciones que exige el cargo. El ajuste persona-organizacion es definido por
Carlzon (1993) citado por Pérez (2007) como la congruencia entre las normas y los valores de la
organizacion y los valores de las personas que lo integran, el ajuste persona-organizacion se
enfoca en como la comparacion entre el ordenamiento y el contenido de los valores de los
empleados con el sistema de valores de la empresa para la que trabajan, afectan las actitudes y la
conducta de los individuos. De esta manera los valores son los elementos motivadores mas
poderosos y profundos de la accién personal, grupal y organizacional, son la esencia de la
ideologia de la organizacion y en los procesos cotidianos son el cauce estratégico para alcanzar el

estado deseado.

Se evidencia que no existe un adecuado proceso de induccion y capacitacion al cargo
generando poca adaptabilidad de los colaboradores a su nuevo entorno laboral, se cometen
demasiados errores en la realizacion de las tareas, ya que se aprende sobre la marcha, lo que
conlleva a la frustracion y por ende al absentismo laboral. Segun Orozco 2001 “la induccién es
una fase del proceso administrativo que se pone en practica en las organizaciones, a través del
cual se ofrece al personal de nuevo que ingresé la informacidn necesaria para que pueda sin
demoras, con confianza y seguridad incorporarse a su puesto de trabajo y contribuir eficazmente

en el logro de los objetivos y metas institucionales.”
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A modo de cierre de la anterior categoria los entrevistados resaltan que la motivacion en
el ambito laboral no tiene que ver con la hora del dia, aunque pueden influir ciertas variables;
concuerdan los antes mencionados que todo depende del gusto al desempefar las actividades
laborales. Asi lo afirman los entrevistados, entonces la motivacion esta constituida por todos los

factores capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo.

La segunda categoria de analisis se denomina Valores Organizacionales, esta categoria
surge por el interés de reconocer el proceso de implementacion de los valores en una empresa del
sector textil en Bogotd Colombia, por esta razon emerge la subcategoria Clima Organizacional,
que surgid del analisis (ver anexo 5) en el sentido de observar una constante incoherencia entre la
implementacién de valores y su practica diaria al interior de la empresa, como se puede deducir

de forma general en el discurso de los entrevistados:

La subcategoria Clima Organizacional emergio del analisis (ver anexo 5), en el sentido
que son un conjunto de propiedades que influyen de forma directa en la conducta y el

comportamiento de los miembros de una organizacion, tal como lo menciona la participante 2:

"Los valores tienen un alto impacto en el clima laboral, vuelvo a repetir cuando no las
personas no los tienen alineados, si retomamos el ejemplo que di eso que me esta
diciendo este trabajador esta creando un mal clima porgue esta creando insatisfaccion en
los clientes, insatisfaccion en su grupo de trabajo que estan viendo como €l se esta
aprovechando de la situacion, por lo tanto si afecta el clima laboral, para poderlos medir
yo les propongo a las empresas que también definan unos criterios de desempefio por
cada valor para medirlos, tanto cuando el trabajador va a ingresar como dentro de la

continuidad en su trabajo"

Los entrevistados coinciden que los valores afectan el clima laboral en cuanto la
“responsabilidad” que cada quien refleje frente a sus labores ya que esto afecta el trabajo en
equipo y el desarrollo de la organizacion. Porque como lo menciona Diaz (2005), ser
competitivo implica ahora no solo tener mayor o mejor tecnologia o cambiar constantemente la

estructura, eso no es suficiente, implica organizaciones flexibles con individuos que aprendan
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méas rdpido y de manera permanente, que trabajen integrados, jefes que sin dejar su
responsabilidad tengan suficiente confianza en sus subordinados como para delegarles toma de
decisiones, y empleados con suficiente confianza en la organizaciébn como para participar,

innovar y cambiar.

Se evidencia, que de no aplicar las teorias sobre la influencia de los valores
organizacionales al interior de la organizacion como una herramienta conductora al éxito y
aumento de la productividad, lo que se puede obtener como resultados deriva en fracasos u
obstaculos para implantar una estrategia 0 un programa de mejoramiento, asi como la presencia
de conflictos que afecten negativamente el clima organizacional; fracasos en la adaptacion de los
individuos a la organizacion y falta de compromiso para lograr mayores niveles de productividad

y calidad, entre otros. Como lo expresa el participante 1 en su discurso:

“no todas las personas tienen el mismo compromiso, algunas se relajan y ahi empieza a
haber como cierto enfrentamiento y ciertas inconformidades, eso es tal vez lo que, lo que
afecta, es mas tema tolerancia, es el que todos nos comprometamos a hacer las cosas

bien."

Del discurso del participante 1, se puede deducir que cuando los valores no son coherentes
en la practica organizacional se produce un impacto negativo gque se refleja en un mal ambiente lo
que finalmente afecta la productividad, comunicacién y logro de los objetivos comunes
convirtiéndose en intereses particulares. Los valores son definidos como “normas” de
comportamiento, que deben regir a todos y cada uno de los miembros de la organizacion. Para
Tlnnermanch, (1999) define los valores como las creencias seleccionadas e incorporadas a la

conducta las cuales dan direccionalidad a la vida del hombre.

La forma en que los participantes aplicarian los valores organizacionales a su vida
personal y profesional lo hacen basdndose en el “compromiso” que tienen en cuanto al
cumplimiento de sus labores diarias como trabajadores y seres humanos aislados de la
organizacion. Ramirez, Sanchez y Quintero (2005) proponen que la puesta en accion de los

valores es una responsabilidad de la altas directivas, quienes necesitan implantar un liderazgo
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transformador por valores que eleven los niveles de conciencia de todos los miembros de la
organizacion para hacer extensivo el valor compromiso en cada uno de ellos hacia el logro de los
objetivos corporativos y posteriormente de todos los miembros, una vez estén alineados sus

objetivos personales con los de la organizacion.

Los entrevistados coinciden en que uno de los valores que se aplica de forma inadecuada
en la compafiia es la disciplina, en cuanto a que cada quien sabe que debe hacer y como lo debe
hacer y que no seria necesario tener a alguien supervisandole constantemente su trabajo, siendo
este uno de los principales valores inculcados por el fundador de la compafiia. De igual manera
coinciden en que la estrategia que utilizarian como parte activa de la organizacion para dar a
conocer e implementar los valores a un nuevo trabajador es un adecuado procesos de
“induccion”, lo que le permitird conocer mas la organizacion y de igual manera acoplarse a ella
entendiendo cual es su funcionamiento. Como claramente lo menciona la participante 2 los

valores deben estar incluidos en la induccion como parte fundamental de la misma.

Finalmente los entrevistados coinciden que uno de los criterios que deberia tener un
directivo al momento de implementar unos valores dentro de la organizacion es que debe ser una
“exigencia” hacia todos los niveles de la organizacion, por el papel que juegan estos dentro de la
misma, y como claramente lo menciona el participante 1, los valores son otra herramienta

adicional para alcanzar los objetivos que se ha planteado la organizacion.
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Discusién

Con base en los resultados obtenidos y a partir del andlisis del discurso desarrollado en
esta investigacion, se encontrd que alrededor de los valores implementados en una empresa del
sector textil de Colombia, hay una incoherencia entre la implementacion de valores y su practica
diaria al interior de la empresa, la organizacion cumple con hacer la difusion de estos valores a
cada uno de sus colaboradores ya sea por la intranet o en las carteleras de cada seccion, pero no
se estan cerciorando que realmente los miembros de la empresa si estén alienados con estos
valores y los apliquen en sus actividades diarias, como dice Tunnermanch, (1999), los valores
son definidos como creencias seleccionadas e incorporadas a la conducta las cuales dan

direccionalidad a la vida del hombre.

Referente a lo anterior la fuerte influencia de los valores sobre la cultura organizacional,
se convierte en un tema de gran trascendencia debido a que es la cultura la que le da un nombre y
una identidad a la organizaciéon y a cada uno de sus miembros, sin embargo las costumbres y
creencias de cada persona pueden llegar a influir en los valores que se apliquen dentro de la
organizacion ya no siempre seran los mismos valores tanto para la empresa como para la persona,
que seria el ideal. Los valores en la organizacion desde una perspectiva antropologica es el reflejo

de lo que es un grupo y por otro lado es lo que deberia ser, enmarcado en un antecedente cultural.

De esta manera se logra identificar que en la organizacién sus colaboradores no tienen
una apropiacion de los valores establecidos por la misma, y los factores que lo han generado son
la falta de confianza, la exclusion de algunos miembros de la compafiia en la toma de decisiones,
la falta de equidad, pues como lo menciona Gellerman (1990) los valores principales eran
aquellos que centraban la vida organizacional alrededor de justicia y equidad para todos sus
participantes, asi da prioridad a ciertos valores: a) potencial humano, b)respeto, dignidad y darle
valor a los individuos; c)autenticidad, congruencia, honestidad y apertura en la aceptacion de
otros; d)flexibilidad, cambio y pro actividad; e) aprendizaje, desarrollo crecimiento y
trasformacion; f)cooperacion, colaboracion, confianza, comunidad y diversidad; g)participacion y

democracia en la toma de decisiones y h)efectividad, eficacia y alineacion.
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Por consiguiente cuando los valores estan solamente en el papel, y no se traducen en
conductas y decisiones consistentes, el clima organizacional se deteriora y puede llevar a bajos
desempefios, tema que muy poco se tiene en cuenta dentro de la organizacion en donde todo esta
enfocado a producir, como lo menciona la participante 1 "Los valores tienen un alto impacto en
el clima laboral, vuelvo a repetir cuando no las personas no los tienen alineados, si retomamos el
ejemplo que di eso que me esta diciendo este trabajador esta creando un mal clima porque esta
creando insatisfaccion en los clientes, insatisfaccién en su grupo de trabajo que estan viendo
como él se esta aprovechando de la situacion, por lo tanto si afecta el clima laboral, para poderlos
medir yo les propongo a las empresas que también definan unos criterios de desempefio por cada
valor para medirlos, tanto cuando el trabajador va a ingresar como dentro de la continuidad en

su trabajo".

Para un colaborador el valor del respeto aplica para todas las personas, pero cuando en la
organizacion este valor se aplica de abajo hacia arriba y no de arriba hacia abajo, la concepcién
cambia e influye significativamente en su vida personal y laboral, se esta convirtiendo en un
antivalor lo que conlleva a generar un mal clima laboral, para Ramirez, Sdnchez y Quintero
(2005) proponen que la puesta en accion de los valores es una responsabilidad de la altas
directivas, quienes necesitan implantar un liderazgo transformador por valores que eleven los
niveles de conciencia de todos los miembros de la organizacion para hacer extensivo el valor
compromiso en cada uno de ellos hacia el logro de los objetivos corporativos y posteriormente de

todos los miembros, una vez estén alineados sus objetivos personales con los de la organizacion.

Respecto a lo anterior, se confirma la importancia que los valores deban ser reforzados
constantemente desde los altos directivos hasta la planta baja de la organizacion, lo que se logra
con esto es que haya mas compromiso y motivacién de ambas partes, alcanzar un mejor clima
laboral, se cumpla con los objetivos planteados, aumentar la productividad, tener sentido de
pertenencia, lograr que todos los colaboradores se apropien de todos los valores establecidos por

la organizacion dentro de su planteamiento estratégico y no solo unos pocos.

Segun (Garcia 2002), los valores son aprendizajes estratégicos en la eleccion de una

forma de pensar y actuar que consigue que salgan bien las cosas. Afiade este autor que los valores
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absorben la complejidad, dan sentido a los objetivos de accidn, legitiman instrucciones, y hacen
mas sencilla la convivencia en una organizacion, es decir, que pocos valores bien interiorizados
son mas efectivos que un voluminoso manual de instrucciones detalladas, el comun denominador
es la exaltacion de los valores organizacionales para la consecucion del éxito de la organizacion y

mejor desemperfio de los empleados por la apropiacion e interiorizacion de los mismos.

A partir del andlisis de dicha investigacion se encontrd que el ser humano se encuentra
inmerso en un contexto de relaciones sociales, gestada por sus propios intereses y la compresion
historica-cultural en la cual se encuentra sumergidos, factores no ajenos a la empresa del sector
textil escogida para dicha investigacion; como lo reafirma Habermas (1993) a lo que se le
denominaria canje de pretensiones de validez entre los individuos que se comunican, compatibles
dentro de las convicciones comunes de vida, como se evidencio en la poblacién objeto de estudio,
en este caso particular, regirse a la misma cultura para poder pertenecer al grupo de interés,

mediada por relaciones de poder histdrica y socialmente constituidas.

Al explorar en la literatura los antecedentes conceptuales y empiricos respecto al analisis
de la implementacion de valores corporativos inmersos en la cultura organizacional de una
empresa del sector textil en Colombia se puede observar que dicha cultura denota los rasgos
caracteristicos de cada organizacion, eso lo ratifica Naranjo y Ruiz, (2012), la cultura
organizacional es tan fuerte que se puede ver, como la conducta de la gente cambia en el
momento en que traspasa las puertas de la empresa, transformando la manera como se
desenvuelven, dependiendo del contexto en el que se encuentren o la influencia que reciban del
medio, y cada vez existe mas evidencia sobre el papel determinante de la cultura organizacional

para lograr mejores niveles de desempefio y competitividad de las empresas.

Entre los antecedentes conceptuales se evidencia que el foco de atencion de las
investigaciones revisadas radica en que la cultura organizacional es un patron general de
conducta, creencias y valores que los integrantes de una organizacion tienen en comdn. La
cultura organizacional es un sistema de significados e ideas que comparten los miembros de una
empresa y determinan su comportamiento. Para lo que se plantean algunas funciones de la cultura

organizacional como: Identidad organizacional, compromiso colectivo, estabilidad social y
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conformacién de comportamientos. Koontz, H. y Weihhhrich, M. (2005) lo anteriormente

descrito lo reafirma una de las entrevistadas en su discurso:

“Por lo tanto la influencia de los valores de las experiencias, habitos, costumbres y
creencias si se reflejan al interior de las organizaciones, ¢qué es posible que yo
pueda modificar las actitudes? Si, pero la cultura de cada persona que trae cada
persona en su bagaje, si tiene influencia en mi opinidon en los valores de la

organizacion”

Finalmente por medio del anélisis de resultados se evidencia que en esta compafiia no se
ha podido generar una apropiacion de los valores, por el contrario, se han generando unos pocos
antivalores que dificultan y hacen que los objetivos y la motivacion no se lleve a cabo. El ajuste
persona-organizacion es definido por Carlzon (1993) citado por Pérez (2007) como la
congruencia entre las normas y los valores de la organizacion y los valores de las personas que lo
integran, el ajuste persona-organizacion se enfoca en como la comparacion entre el ordenamiento
y el contenido de los valores de los empleados con el sistema de valores de la empresa para la que
trabajan, afectan las actitudes y la conducta de los individuos. De esta manera los valores son los
elementos motivadores méas poderosos y profundos de la accion personal, grupal y
organizacional, son la esencia de la ideologia de la organizacién y en los procesos cotidianos son

el cauce estratégico para alcanzar el estado deseado.
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Conclusiones

El proposito de este estudio fue responder la pregunta de qué tan importante o necesario
es implementar y desarrollar una sélida cultura organizacional enfocada principalmente en los
valores corporativos, por lo cual se establece que el comportamiento organizacional basado en
valores, es un requisito para la supervivencia y crecimiento de la organizacién. Este estudio
representa un intento inicial por probar la relacion entre valores organizacionales y el desempefio
organizacional, para entender como ésta relacion puede presentarse, y a su vez indica que
cuando los valores de los empleados son compatibles con los valores de la organizacion, esto

resulta en numerosos beneficios tanto para los empleados como para la empresa.

En segundo lugar se cumplieron los objetivos en la medida en que se identificé la forma
en que se difunden los valores corporativos en la compafiia y se logré el analisis de la
implementacion de valores corporativos inmersos en la cultura organizacional de una empresa del
sector textil en Colombia, se demostrd que los valores organizacionales hacen parte de la cultura
estableciendo su propio distintivo reflejado en el rendimiento, motivacion y satisfaccion de los
colaboradores; no solo los valores corporativos influyen en dicho rendimiento y
comportamientos, también los valores personales, los cuales han sido ignorados por la empresa y
solo los impuestos pueden ser practicados.

Otro punto a subrayar se refiere a la coherencia de los valores organizacionales
establecidos. Se concluy6 que los valores organizacionales en la empresa apuntan a una
integridad y transparencia que se supone debe partir de dos, tanto del empleado como del
empleador, al omitir informacién al empleado o solo escalonada a jefes y no entregada a
colaboradores, se rompe la comunicacion, generando relaciones tensas y de desconfianza, esto
determinara entonces la motivacion frente a la labor realizada. Los valores no abarcan los
diferentes niveles jerarquicos ni se evidencia una comunicacion abierta y lineal, lo anterior
confirParticipante 2 que la puesta en accién de los valores es una responsabilidad de las altas
directivas, la cual necesita implantar un liderazgo transformador por valores que eleve los niveles

de conciencia de todos los miembros de la organizacion para hacer extensivo el valor del
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compromiso en cada uno de ellos, el logro de los objetivos corporativos y posteriormente de

todos los miembros, una vez estén alineados sus objetivos personales con los de la organizacion.

Se evidencio que en la organizacion no se genera una motivacion al logro, caso contrario
coinciden en destacar el compromiso individual como factor principal para cumplir con las
funciones que exige el cargo, esto se ha producido desde la fundacién de la empresa dada por
relaciones verticales y autoritarias (su fundador era de origen aleméan y su ideologia se basaba en
la produccion y no en la persona), desconociendo la implementacion de valores y que puestos en
marcha serian elementos motivadores poderosos y profundos de la accion personal, grupal y
organizacional, serian la esencia de la ideologia de la organizacion y en los procesos cotidianos
serian el cauce estratégico para alcanzar el estado deseado, estado lejano al que se encuentra la

empresa hoy dia.

Otro argumento que surgié por la poca coherencia y alineacion en la aplicacion de los
valores en la empresa, se refiere a la afectacion negativa en el clima laboral, creando
insatisfaccion, como la falta de sentido de pertenencia, una autentica necesidad de compromiso,
inconformismos en las relaciones verticales, comunicaciones cerradas, fracasos en la adaptacién
de los colaboradores limitandose a las tareas exactas asignadas, sin generar valor e innovacion a
pesar de tener las capacidades, finalmente reflejados en absentismo laboral, fallas en la

realizacion de funciones y baja productividad.

De igual forma para ser promovidos los valores en la organizacion, antes requieren ser
explicitados, comunicados, asumidos, liderados y evaluados, de lo contrario se puede caer en el
error de tenerlos escritos en los documentos pero no conocidos por los colaboradores y mucho

menos que se conviertan en parte de la cultura organizacional como su centro.

Es importante destacar que la actual vision de los entrevistados frente a los valores
aplicados en la organizacion se basa en el compromiso de cumplir con las tareas y horarios
asignados, su motivacion se basa en no perder su trabajo, para poder suplir necesidades y metas
que poco tienen que ver o no estan alineadas con la de la organizacion “seres humanos aislados

de la organizacion”.
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Recomendaciones

Previa revision de resultados, ademas de literatura pertinente, nos invita a generar
los siguientes postulados, con el proposito de ubicarnos en la cotidianidad empresarial, en este
caso la del sector textil en lo referente a la implementacion de valores corporativos y a partir de
ella y a traves de influenciar en la misma, poder transformarla. En este sentido concordamos que
los valores organizacionales que nos competen para este trabajo, son conceptos que no se reflejan
en la realidad, al contrario unos valores se difunden y otros antivalores se implementan; por tal
razon se hace necesario que los conceptos no convoquen a la realidad, sino que la realidad

convoque los conceptos.

Asi las cosas, se sugiere a la organizacion establecer indicadores de gestion, teniendo en
cuenta que estos permiten medir los comportamientos de las personas, para el caso, la propuesta
es establecer un indicador de actividades desarrolladas para la apropiacion de los valores
corporativos, cuya finalidad es medir el grado de cumplimiento de las actividades propuestas en
un periodo de tiempo, otro indicador es el que permite medir el grado de difusién de los valores
corporativos, por medio del numero de reuniones realizadas sobre formacion de valores

organizacionales.

Se sugiere desarrollar una estrategia que permita disefiar, implementar y evaluar un plan
de divulgacién y comunicacién interna y externa de los valores corporativos en todas las
actividades, funciones y competencias del personal de la empresa, y a su vez planificar, ejecutar
y evaluar la aplicacion de los valores corporativos en las actividades del personal de la

organizacion.

Realizar un proceso de democratizacion de los valores, haciendo participes a todos los
niveles de la organizacion en la planeacion para lograr un mayor impacto de los mismos en la

organizacion.

Los valores organizacionales no solo deben estar explicitados en forma clara y debida en

los documentos principales de gestion, sino en toda la literatura que hable o presente a la
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organizacion, como lo son las agendas, publicidad, normatividad institucional y planes o procesos

de gestion.

Para favorecer la vivencia de los valores organizacionales, es importante difundir los
valores y promover espacios que propicien la reflexion y la autoevaluacion de los diferentes
colaboradores de la organizacion, por lo que es necesario crear las condiciones para que cada
miembro cultive y se sienta atraido hacia ellos. De ahi que una estrategia importante para
acompafar la practica de valores organizacionales sea implementar procesos de acompafiamiento
personal y grupal, sobre todo a los colaboradores que tienen dificultad para vivenciar un valor

determinado.

Finalmente se considera importante realizar informes periddicos de desempefio, que
evallen la apropiacién de los valores corporativos en relacidn a las actividades desarrolladas, lo
que permitiria evidenciar la efectividad que tienen las herramientas utilizadas al difundir los

valores organizacionales.
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Indicadores
Con el proposito de mejorar la difusién e implantacion de los valores corporativos en una
empresa del sector textil en Colombia, previa aplicacion de encuesta de sondeo, (ver anexo 6) se

sugiere generar los siguientes indicadores de gestion:

Difusion

Con este indicador de Gestidn se medira la difusion de los valores organizacionales.

Este indicador se medira de la siguiente manera:

Cantidad de personas que responden “siempre” a las preguntas ABCDFG de la encuesta
Meta

Se sugiere que la meta de difusién de los valores sea del 100% de los empleados y que se

mida con una frecuencia trimestral.

RANGOS EQUIVALENCIA

0-30% NULA DIFUSION

EL RESULTADO SE
31 -50% BAJA DIFUSION
EXPRESA EN
MEPARTICIPANTE 3 PORCENTAJE (%)

51% - 80% DIFUSION

>81% TOTALMENTE DIFUNDIDOS

Ejemplo

En el primer trimestre de 2014 se aplicaron encuesta a los 800 empleados para medir la
efectividad de la difusion de valores, de los cuales 300 personas respondieron “siempre” a las

preguntas.
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Difusion de Valores: 300 / 800 =37,5%. Es resultado del indicador muestra que hay una
baja difusién, para lo cual se sugiere implementar campafias mas ofensivas pero a su vez que sean
perceptibles y medibles, para asi, incrementar este porcentaje en tres meses a un 70%.

Implementacion

Con este indicador de Gestion se medira la implementacion y/o empoderamiento de los

valores organizacionales, que tienen los empleados de una empresa del sector textil en Colombia.

Este indicador se medira de la siguiente manera:

Cantidad de personas que responden “siempre” a las preguntas EHIJK de la encuesta

Meta

Se sugiere que la meta de implementacion de los valores corporativos sea del 100% de los

empleados y que se mida con una frecuencia trimestral.

RANGOS EQUIVALENCIA
EL RESULTADO SE
- 500
0 - 50% BAJA EXPRESA EN
% - 809
51% - 80% MEPARTICIPANTE 3 PORCENTAJE (%)
> 81% ALTA

Ejemplo:

En el primer trimestre de 2014 se aplicaron encuesta a los 800 empleados para medir la
efectividad de la implementacion de valores, de los cuales 350 personas respondieron “siempre”

a las preguntas.

Implementacion de Valores: 350 / 800 = 43.7%. Es decir que el resultado del indicador es
bajo de acuerdo a la escala de medicion, lo que indica que las estrategias implementadas no son
las adecuadas. Resultado que nos sefiala que la difusion de valores es directamente proporcional a

su implementacion y/o viceversa. Lo anterior nos convoca a generar procesos de democratizacion
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de valores corporativos y alinearlos a una adecuada divulgacion de los mismos, con el propdésito

de alcanzar el 70% en dicho indicador en el siguiente semestre.
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AnNexos

Anexo 1

Formato en blanco entrevista semiestructurada

La presente entrevista es andnima y personal, dirigida a colaboradores de una empresa textil
colombiana, que tiene por objetivo analizar la implementacion de los valores organizacionales,
es de aclarar que los resultados obtenidos en la entrevista seran utilizados solo con fines
investigativos. Agradecemos dar sus respuestas con la mayor transparencia y veracidad a las
diversas preguntas de la entrevista, lo cual nos permitird un acercamiento a la realidad concreta

de la organizacion.

Género: Ocupacién o Profesion:
Edad: Cargo:
Fecha:

Categoria Valores Organizacionales

1. ¢Cdmo define usted los valores de la organizacion y qué importancia le da a los mismos?

2. ¢De qué Forma aplicaria los valores organizacionales a su vida y en que le aportarian a su
vida profesional o laboral para obtener sus logros?

3. ¢(Como evidenciaria si los valores tienen influencia positiva o negativa en el clima
organizacional o también denominado ambiente de trabajo?

4. ¢Qué aspectos en su criterio deberia tener un directivo al momento de implementar unos
valores dentro de la organizacion, y si evidencia esos aspectos actualmente dentro de su
organizacion?

5. ¢Qué valores identifica usted que se aplican de forma inadecuada dentro de la

organizacion?
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6. ¢Qué actitudes evidencia en la realizacion de sus labores a diario que impiden que se
cumplan a cabalidad los valores establecidos?

7. ¢Qué estrategia utilizaria usted como parte activa de la organizacion para dar a conocer e
implementar los valores a un nuevo trabajador?

8. ¢Como evidencia usted que su organizacion se preocupa por que se realice un trabajo

enmarcado en valores?

Categoria Cultura Organizacional

9. ¢Como influencian los valores en las experiencias, habitos, costumbres, y creencias que
tiene actualmente la organizacion?

10. ¢Como es y como deberia ser la interaccion de la direccion con el &rea operativa?

11.¢.En alguna situacion o circunstancia dentro de la organizacion se evidencia
discriminacion por algun aspecto al trabajador o aspirante a un determinado cargo?

12. ;Qué tipo de informacion consideraria usted que se debe compartir a los trabajadores,
porque medios deberia compartirse y si debe ser en algin tiempo especifico?

13.¢,Cémo creeria usted que se debe promover la participacién de los empleados de la
organizacion en la toma de decisiones que mejoren aspectos relacionados al desempefio
de las labores diarias?

14. ;En qué sentido, la organizacion lo motiva a tener un mejor desempefio y actuar con
responsabilidad en cada una de sus labores en busqueda de una mejor productividad?

15.Cémo considera usted el manejo actual que los procesos de adaptacion de los
colaboradores al puesto de trabajo y a la misma organizacién?

16. ;Como define usted la actitud y motivacion de los colaboradores mas cercanos, desde el

inicio de la jornada hasta el final?
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Anexo 2

Entrevista 1

* El nombre del participante ha sido modificado para proteger su identidad

Entrevistador: Buenas tardes hoy estamos aqui con Garzon; es una operaria de confeccion,
vamos a hacerle una entrevista, esta entrevista es de caracter académico, vamos a hacer una serie
de preguntas en la que esperamos usted nos pueda responder de una forma sincera y muy concisa
a cada una de estas preguntas.

Entrevistador: Bueno, nos puede mencionar cual es su ocupacion y profesion?

Participante 1: Mi ocupacion, yo soy operario de confeccién y como profesion, eheee, operaria de
maquina plana.

Entrevistador: Cuantos afios tienes.

Participante 1: 32

Entrevistador: Bueno, la primera pregunta que nosotros le vamos a hacer va enfocada a los
valores de la organizacion, (Como nos podria usted definir los valores de la organizacién en
donde usted se encuentra en este momento?

Participante 1: Los valores de la organizacién son como los parametros que me motivan a mi a
realizar mejor mi trabajo, a guiarme por las normas de la empresa y a mejorar cada dia para hacer
las cosas mejor.

Entrevistador: Bueno , teniendo en cuenta lo que me acaba de responder, ;Qué importancia le da
usted a esos valores dentro de su jornada laboral diaria?

Participante 1: Es mi forma de aplicarlos como compromiso para hacer las cosas de manera
adecuada, siendo responsable y comprometida para que las cosas salgan de la mejor forma.
Entrevistador: Ya que eso es a nivel laboral ?De qué forma usted aplicaria esos valores
organizacionales a su vida personal?

Participante 1: Los valores organizacionales, eh, son, pues son faciles porque son

responsabilidad, respeto, compromiso, entonces eso es o mismo que yo tengo que practicar con
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mi familia y ensefiarle a mi hijo para salir adelante, para ser buenas personas y hacer todo de la
manera correcta.

Entrevistador: Y a nivel profesional y laboral como le ayudan esos valores para poder obtener
sus logros o0 metas en su trabajo.

Participante 1. Con la practica de estos valores hago las formas como son, mostrando mi
desempefio laboral, dando el rendimiento adecuado y sin equivocaciones, asi puedo demostrar mi
compromiso y tengo la opcion de aplicar para cargos mejores.

Entrevistador: En cuanto a la evidencia de estos valores en su vida personal y profesional como
cree que influencian tanto de forma positiva como de forma negativa.

Participante 1: Eh mi vida personal en forma positiva, eh, ayudandome a sentir mejor haciendo
las cosas bien, teniendo como regla para no equivocarme, para no hacer cosas de las cuales
después me arrepienta y de pronto no es negativo sino es un poquito mas de exigencia, eh, no
tomar el camino facil sino que las cosas buenas cuestan, entonces es mejor hacerlas de la manera
adecuada.

Entrevistador: Y como cree usted que afecta estos valores al clima de una organizacion, o al
ambiente de trabajo que usted maneja a diario.

Participante 1: Afectan en cuanto al tema de tolerancia, para algunas personas el compromiso no
es el mismo y cuando uno aplica valores y empieza a exigir los mismos, eh, no todos, no todas las
personas tienen el mismo compromiso, algunas se relajan y ahi empieza a haber como cierto
enfrentamiento y ciertas inconformidades, eso es tal vez lo que, lo que afecta, es mas tema
tolerancia, es el que todos nos comprometamos a hacer las cosas bien.

Entrevistador: Bueno, es claro que los valores son inicialmente disefiados e implementados por la
parte directiva de la organizacion, ¢Qué cree usted que debe tener el directivo de la organizacion
para poder implementar y llevar a cabo esos valores dentro de la organizacion?

Participante 1: Debe practicarlos, debe ser el ejemplo, como jefe, él debe demostrar al 100% el
compromiso y dar ejemplo del cumplimiento de todos los valores, no exigir lo que él no puede
hacer.

Entrevistador ;Y actualmente éstos se dan dentro de la organizacion?

Participante 1. En algunas personas si, en otros directivos se nota que no, que tal vez faltan
algunas cosas, entonces si, si si hay que mejorarlo.

Entrevistador: Bueno, nos menciona que hay que mejorar algunas cosas, ¢Qué cree usted o qué

valores cree usted que se estan aplicando de forma inadecuada dentro de la organizacién?
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Participante 1: De pronto el compromiso, eh, el trabajo en equipo, o sea, no es solo mandar es,
listo, nos toca hacer esto, venga todos hacemos, no me voy temprano, miro que les hace falta, el
preguntar como estan, en que las personas se sientan bien para que puedan rendir, no solo exigir,
es también estar pendiente de los trabajadores.

Entrevistador: ;Qué actitudes, de pronto, podrian estar impidiendo que se lleven a cabo estos
valores dentro de la organizacion?

Participante 1: Eh, tal vez, el que a veces uno siente que como que el jefe esta relajado, como que
se limita Unicamente a mandar, pero no estd mirando si uno tiene todo lo que necesita para
realizar el trabajo, o si le toca un desplazamiento mas largo, o simplemente tener las herramientas
adecuadas y el sentir que lo estan tratando a uno como persona y no como maquina.
Entrevistador: Bueno es de pronto en cuanto a los jefes, y en cuanto a sus compafieros de trabajo
que cree que estaria faltando para que se cumplan esos valores?

Participante 1: Un poquito mas de compromiso, el no, no guejarse tanto, no es de todos los dias
que, que le estan exigiendo a uno un poquito mas, entonces es como comprometerse, es querer
hacer las cosas bien y ser, ser honestos en su trabajo.

Entrevistador: Bueno, ¢Usted queé haria si fuera parte activa o pudiera hacer participe en la toma
de decisiones de la empresa, que haria usted para poder implementar y dar a conocer los valores a
los demas trabajadores?

Participante 1: Uhm, tal vez el tema de capacitacion, capacitacion en valores, que nos escuchen, a
veces uno no es profesional pero puede tener ideas que los profesionales desarrollan mejor, a
veces ponerse en el lugar de los trabajadores hace que el jefe sienta que no todo funciona tan
mecéanico como ellos creen, que hay, que a veces se presentan dificultades en el dia a dia,
entonces seria un poquito mas de capacitacion y de que los jefes aprendan a manejar el proceso
desde el principio, no solo en lo tedrico, sino también en lo practico.

Entrevistador: Y ha evidenciado usted, actualmente, que la parte directiva se preocupa porque se
realice un trabajo enmarcado en valores?

Participante 1: Si, pues, de algunos, de algunos si, si se ve, si hay compromiso, en otras personas
no, y cuando eso no se nota pues también como que desmotiva, porque uno solo tratando de hacer
que las cosas salgan bien, no, no es facil.

Entrevistador: Bueno , pues acabamos de ver una serie de preguntas que son enmarcadas en la
parte de los valores, tenemos otras preguntas que van orientadas a lo que es la cultura
organizacional, teniendo en cuenta que la cultura es un conjunto de creencias, costumbres y todo

gue se manejan dentro de la organizacion, bueno?, entonces, una de las preguntas es, {Como
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influencian los valores que ustedes tiene en la organizacion en los habitos, en las costumbres en
la creencias que tiene actualmente la organizacion ?

Participante 1: Pues los valores me influencian para el desarrollo de mi trabajo mostrando
compromiso, haciendo las cosas bien, pero pues igualmente capacitacion y el tiempo en el que
uno se empieza como a habituar en el trabajo se complica un poquito, ya los horarios, el
organizarse, el a veces darse cuenta que la gente, no todos tiene el mismo compromiso, eh,
empieza a generar como cierta inconformidad o habitos negativos.

Entrevistador: Muy bien, bueno, ¢En cuanto a esos habitos y esas costumbres hay, digamos, una
parte, que es la parte es la parte de la direccion en cdmo se interrelaciona con sus trabajadores,
¢Como es esa interrelacion de los mandos superiores en cuanto a la parte operativa dentro de la
organizacion?

Participante 1: Pues como es, tenemos diferentes facilitadores, algunos, algunos son muy buenas
personas, hacen todo lo posible por ensefiar, por capacitar, por corregir, pero también tenemos el
caso de las personas que ya sienten que por ser facilitadores son muy sobrados y se limitan a
regafiar, entonces eso desmotiva y, y no s€, hace que, que el trabajo no sea asi como muy, como
muy chévere.

Entrevistador: ;Y como cree que deberia ser esa interaccion?

Participante 1: Deberia ser como mas positiva, mas, jVenga! Tenemos un ciclo de capacitacion,
¢Qué es lo que pasa?, ya hicimos las pruebas, ¢Porque no se siente comodo? Es un preguntar, que
estd pasando?, antes de entrar a regafiar, a tomar medidas, a hacer sentir mal a la gente, deberia
ser mas un jVenga! Paremos!! Y empecemos y digame cual es su dificultad.

Entrevistador: Bueno, en cuanto a la parte del manejo del personal, ¢Ha evidenciado usted en
algin momento o en alguna circunstancia que se haya presentado dentro de la organizacion, se ha
evidenciado discriminacion del personal por algin aspecto?

Participante 1: No, pues discriminacion, no, pero si de pronto como llamados de atencion mas
severos, como de pronto algun favoritismo, pero asi ya como discriminacion brusca no.
Entrevistador: O sea, que digamos en algin momento no han discriminado a alguna persona por
ser de un color de piel distinto, por hablar distinto, por, no sé, vivir en una zona de la ciudad
distinta?

Participante 1: No, no tanto asi como discriminacion racial o cosas asi no, que a veces se moleste
y uno haga comentarios pero que eso sea un factor que afecte directamente el trabajo, no, para

nada.



IMPLEMENTACION DE VALORES EN LA ORGANIZACION

69

Entrevistador: Y bueno, de pronto lo estamos hablando por la parte directiva hacia el operativo,
en cuanto a los mismos comparieros de trabajo, ha evidenciado usted en algin momento que ellos
mismos han hecho discriminacion con sus compafieros dentro de su jornada laboral?

Participante 1: Si, ya dentro de los compafieros si es poquito mas, como mas, como mas fuerte
porque ya empiezan a generarse las roscas, los grupitos, eh, ya sea por desempefio o por amistad,
por antigliedad, por edades, por cositas que se ponen barreras mas que discriminacion, son como
barreras que hacen que algunas personas se alejen del grupo.

Entrevistador: Bueno, ¢Es un factor importante el no tener discriminacién de las personas durante
la jornada laboral, desde el ingreso de la empresa, durante todo el transcurso de la persona en la
organizacion, pero de pronto a veces puede ser, que la persona no sabe como acoplarse a los
habitos y a las costumbres que se manejan dentro de la misma, pero pues quisiéramos que tu nos,
eh, informaras digamos, que tipo informacion se comparte dentro de la organizacion, a nivel de
general.

Participante 1: A nivel general, de pronto, no sé, como, cuales son las metas para, no sé si para el
mes, para el trimestre, cudles metas tenemos, como podemos nosotros, aparte de cumpliendo el
estandar, apoyar a que esos objetivos se cumplan, si hay algin bono de productividad para
nosotros, eso es motivante, eh, también el tema de accidentalidad, si se presenté algin
inconveniente, algin incidente, cositas sencillas que pueden generar, eh, como, como
inconvenientes serios, si nos la comunican a tiempo, las podemos evitar, eh, si estamos fallando
en algo, que nos lo digan a tiempo pero no: “No, hay vengan paren” y el regafio para todos, no, es
saber qué estd generando por qué y por qué no debe pasar, y no sé, los resultados y las
actividades que haya para los empleados.

Entrevistador: Bueno, y porqué medios se comparte y qué otra informacion adicional creeria que
deberia compartirse dentro de la organizacion como cultura general.

Participante 1: Eh, pues las reuniones, digamos como reuniones mensuales, o reuniones antes de
empezar los turnos, y bueno, la meta para hoy es esta, tenemos que agilizar, estamos fallando, eh,
capacitaciones, y no, como reuniones de resultados para, para informarnos cual es el siguiente
objetivo y como nos fue.

Entrevistador: Algan otro tipo de informacion general, de EPS, de cajas de Compensacion, se
comparten dentro de la organizacion?

Participante 1: Si, cuando, cuando vamos a tener algin cambio, o cuando hay campafias, que
vengan las EPS o que venga la Caja de Compensacion a hacer acompafiamiento, para el tema de
subsidios o para documentacion, entonces tenemos como el soporte de, de ese tipo de
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informacion, eh, también la ARL, esti, esta ahi pendiente, entonces si tenemos como el
acompariamiento que se necesita para eso.

Entrevistador: Bueno, teniendo en cuenta de que la toma de decisiones es importante dentro de
una organizacion, ;Como se promueve la participacion de los empleados dentro de la
organizacion en la toma de decisiones?

Participante 1: Por, de pronto por antigliedad, por manejo de procesos, por compromiso, y por el
rendimiento de cada uno, a veces las personas que mas saben se dedican a, a ensefiar y a corregir,
y es0 hace que, que sean promovidas 0 que se les asignen ciertas responsabilidades diferentes a
las de un operario normal, pero entonces motiva a aprender mas y a hacer las cosas bien, para ser
parte del grupo que, que maneja mejor los procesos y pueda ensefiar.

Entrevistador: Bueno, en el caso de estas personas que participan en esa toma de decisiones, hay
algun incentivo o alguna motivacion para ellos después de?

Participante 1: No que yo sepa, es basicamente superacion a nivel personal, es compromiso
personal, es el querer hacer las cosas mejor, ya que si después se presenta la oportunidad de
aspirar a un mejor cargo, bueno eso es diferente, pero en este momento no, es Unicamente
compromiso del operario hacia la empresa.

Entrevistador: Y en cuanto a la productividad hay alguna forma, o algin medio por el cual la
empresa los motive para ir mejorando su desempefio?

Participante 1: En cuanto a productividad, pues si, si nosotros manejamos tema de productividad
por estandar y si entre mejor hacemos las cosas, entre mas rendimos mejor nos va, pero, pero
digamos que eso es algo que hacemos nosotros mismos, nos lo damos por hacer mas de lo que
nos piden, debemos hacerlo bien, pero, pero no mas, o sea que haya algo diferente a lo que nos
ganamos por nuestro trabajo, No.

Entrevistador: ¢Cree usted que eso es influencia para que las personas se mantengan es su puesto
de trabajo?

Participante 1: Claro, claro porque es como, como un valor adicional al estar, a parte de la
estabilidad, del pago puntual, si yo tengo un beneficio extra, me voy amafar, me voy a esforzar
por quedarme, por hacer las cosas bien, por estar mas comprometida con la empresa.
Entrevistador: Bueno y en cuanto a eso que me menciona, ;Como ha visto usted, digamos la
rotacion del personal, son muchas las personas que entran, que salen?

Participante 1: Pues aqui la rotacion esta terrible, (risas), aqui estamos mal, aqui la gente no, no
se amafia, 0 se aburre, no pasa el proceso de capacitacién, no, algo esta fallando y la gente no, no

se esta quedando, vienen, duran uno o dos meses y ya, y ya se van.
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Entrevistador: En ese caso, ¢(Cémo considera usted que estdn manejando los procesos de
adaptacion de la persona nueva a su cargo de, de, de, al que va a desempefiar durante su estadia
en la empresa?, ¢ Es adecuado o no es adecuado?

Participante 1. No, no es el adecuado porque la gente no tiene el tiempo de capacitacion
adecuado, ehee cogen, como hay faltante de gente hay? Lo cogen y vaya y aprenda solito y de
pronto le doy una semana de capacitacion y ya lo pongo a rotar y ya lo pongo, espero que se
desempefie solo y sin la capacitacion adecuada y pues una persona que no, que no es capacitada
no va a durar nada, se va a aburrir, va a sentir que esta haciendo las cosa mal y pues en lugar de
hacer las cosas mal lo mejor es irse, por eso no pasa ni el periodo de prueba.

Entrevistador: Bueno, si eso es lo que usted me menciona, que se ve a nivel general, ;Como ve y
evidencia usted la motivacion de las personas mas cercanas a usted que estan trabajando dentro
de la organizacion?

Participante 1: Pues es complicado cuando uno llega y encuentra el jefe estresado, que no se
dieron los resultados, haciendo mala cara, como aburriendo a todo el mundo desde el comienzo
del dia, y llegar a las seis de la mafiana a trabajar, a encontrar malas caras, no ayuda, entonces de
pronto falta como un poquito mas de, de manejo de los jefes en esa parte porque uno como
operario puede llegar motivado a tratar de hacer las cosas bien, pero si no ve lo mismo en el jefe,
que es como, como el ejemplo, el encargado de motivar, es muy duro, alcanza a aburrir.
Entrevistador: Bueno , pues esas eran las preguntas que teniamos para hacer, pero sin embargo
nos gustaria que usted nos diera una apreciacion general de todo lo que usted tiene en cuanto al
concepto de su organizacion.

Participante 1: Pues a ver, la empresa tiene cosas muy buenas, eh, si uno nota que se preocupan,
que tratan de apoyar al empleado, pero tienen falencias en cositas que para nosotros como
operarios son importantes, nosotros necesitamos capacitacion, necesitamos sentirnos a gusto
porque cuando uno esta a gusto y tranquilo da el 100%, pero si uno nota cierto desanimo o cierta
desmotivacion del jefe eso como que se contagia y entonces es desmotivante, pero por lo general
es un buen...

Entrevistador: Bueno, muchisimas gracias por el tiempo que nos dedico, ehee, agradecemos su
sinceridad y su compromiso para poder responder esta entrevista, muchisimas gracias.
Participante 1. Con mucho gusto, gracias a ustedes por interesarse en nosotros.

Entrevistador: Bueno, hasta luego.
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Anexo 3

Entrevista 2

* El nombre del participante ha sido modificado para proteger su identidad

Entrevistador: Bueno, cuéntame, dime tu nombre completo, tu formacién académica y no mas.
Participante 3: Yo me llamo Participante 3, soy Ingeniero Electrénico y he hecho una
especializacion y una maestria.

Entrevistador: Especializacion en...

Participante 3: Gerencia de empresas de Telecomunicaciones y una maestria en Administracion
de Empresas.

Entrevistador: Ya la culminaste.

Participante 3: Si, solo falta el grado.

Entrevistador: Te voy a hacer unas preguntas, vamos a iniciar con la primera, ;Como define los
valores de la organizacion y qué importancia le da al mismo?

Participante 3: Los valores de una organizacion definen, unos Ilamémoslo valores o unos
acuerdos que se espera que los miembros de la organizacion practiquen, para darle una unidad y
una coherencia a la actuacion de todos sus miembros, eso es acerca de como los defino.
Entrevistador: Y qué importancia le da a los mismos?

Participante 3: Son un elemento como de coordinacién o de coherencia dentro de la organizacion
que permiten que asi como definimos sobre objetivos estratégicos dese el punto de vista, no sé,
financiero o de ventas, estos, estos valores nos dan como objetivos o lineamientos de como actuar
en diferentes ambientes, es decir, puede que esté realizando una venta o haciendo un
mantenimiento o cambiando un bombillo, pues los valores, eh, me ayudan, son elementos
adicionales para la toma de decision dentro de la organizacién, conociéndolos y son también una
forma de buscar, eh, nuevos miembros del equipo, que compartan nuestros valores y que le

puedan dar coherencia al objetivo de la organizacion.
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Entrevistador: Ok, De qué forma usted aplicaria esos valores organizacionales a su vida personal?
Y en qué le aportarian a su vida profesional o laboral para obtener sus logros?

Participante 3: Los valores organizacionales en la vida, en la vida personal pues no
necesariamente porque, pues son valores de la organizacion, hacen parte de la vida profesional y
pues si estan alineados con los valores personales pues estan bien, pero, no, no necesariamente
voy a llevar los valores profesionales o los valores de una empresa, donde, donde trabajo con mi
vida personal, entiendes?, ojala haya coincidencia pero no necesariamente tienen que ir en ese
sentido. ;Como los aplico en el mundo profesional? Como mencionaba ahora creo que tienen dos
componentes uno es, eheee, el premio, cuando uno se vincula a una organizacion uno deberia ya
compartir algunos de los valores mas importantes con esa organizacion, sino tal vez no deberia ir
alla, eh y adicionalmente, ya en el dia a dia, como decia, en cada decisién que uno toma o en cada
accion que uno toma en nombre de la compafiia, porque cuando uno esta trabajando normalmente
uno toma acciones en nombre de la empresa se deben aplicar o procuro aplicar esos valores que
conozco que tiene la compariia porque es en nombre de ella que estoy actuando y debo respetar
esos lineamientos que me plantea.

Entrevistador: Alguna vez has...Te ha servido algun valor organizacional y lo has aplicado con tu
vida personal? ¢Que lo hayas como adoptado?

Participante 3: Si, por ejemplo algunos valores como cumplimiento, de compromisos o
cumplimiento en general, son valores que, por ejemplo ahora son fuertes y que he acentuado o he
incorporado en mi vida personal.

Entrevistador: Ok, Que aspectos, en su criterio deberia tener un directivo al momento de
implementar unos valores dentro de una organizacion?

Participante 3: ...

Entrevistador: Sabiendo, sabiendo que los valores son, no solamente, o sea, son desde el sefior
vigilante hasta el presidente de la compafiia.

Participante 3: Creo que los valores son un complemento para... otra herramienta adicional para
alcanzar los objetivos que se ha planteado la, la organizacion, entonces, los valores deben estar
influenciados fuertemente por lo que la organizacion haya definido como sus bases y
lineamientos organizacionales, su mision, su vision, estos, esa debe ser la base para construir los
valores que, 0 sea uno deberia construir a partir de esos objetivos que se plantea la empresa, los
valores que uno considera que la organizacion o que los miembros de la organizacion necesitan
para poder alcanzar esos, esos objetivos, pues es como el procedimiento que en mi opinion

deberia, deberia sugerir.
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Entrevistador ¢ Usted evidencia esos aspectos que me acaba de decir dentro de la organizacion en
la que se encuentra?

Participante 3: Eh, no, creo que estdn muy permeados por como la vision que, con la que se inici
la empresa??, eh, creo que estos valores que hay, efectivamente han forjado mucho el actuar de la
compafiia, por lo cual, digamos si, si reflejan una intencién, que hubo direccién en un momento
de la compaiiia, tal vez, no todos los valores ahora son tan aplicados, o tan aplicables, que, tal vez
ha habido cambios en el contexto, o en el mismo interior de la empresa, que pueden llevar a que
otros valores fueran mas, mas, eh, alineados con las necesidades actuales de la compaiiia, pero,
pero si hay una relacién fuerte entre lo que, eh, la visidén que tenia su fundador y lo que son los
valores que se han forjado, que se establecieron y que se han forjado dentro de la compafiia.
Entrevistador: Ok, ¢Qué valores identifica usted que se aplican de forma inadecuada dentro de la
organizacion?

Participante 3: Creo que...... que bueno en la organizacion son fuertes algunos valores, como
asociados a la disciplina, al cumplimiento, eh, y creo que de pronto se han, uhm, no sé si
exagerado tal vez o si se han interpretado de una forma més dentro de lo, dentro de lo, como se
dice, eheee, sancionatorio, o dentro de lo punitivo, eh y creo que no necesariamente deber ser la
intencion del, del valor, o de la definicidn del valor, creo que, cuando decimos que, que queremos
dar valor a la compafiia la disciplina por ejemplo, no, no creo que se trate de tener policias o de, 0
de castigar fuertemente a todo el que cometa un acto de indisciplina sino de tener un ambiente y
una cultura que nos lleve a que todos nos sintamos bien y cémodos, siendo, siendo disciplinados,
no, es mas como un resultado de muchas otras acciones y de ese conjunto de valores que, que
solo una definicion de como se deben aplicar las normas o sanciones dentro de la organizacion y
€s0, y es0 comienza a permear un poco otros, otros valores, cuando, cuando uno piensa en
valores no se trata de cosas que vas a castigar si no se cumplen sino mas cosas que la
organizacion o debe buscar en sus miembros o forjar en sus miembros pero como un aspecto
positivo, no como algo, Entrevistador: Negativo, Participante 3 no ser como una detencion para
buscar como sancionar o cuales son las cosas que se deben sancionar dentro de la organizacion
sino como mas bien qué debes construir dentro de la organizacidn positivamente, y si eso falta no
verlo tanto como un error del, si eso falta de manera generalizada no verlo tanto como un error de
los, de los funcionarios sino como una oportunidad de la organizacion para fortalecer esos
valores.

Entrevistador: ¢(Qué actitudes evidencia en la realizacion de los, de sus valores a diario que
impiden que se cumplan a cabalidad los valores establecidos?
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Participante 3: Me puede repetir que nooo?

Entrevistador: Ok, ¢Qué actitudes evidencia en la realizacion de sus valores a diario?

Participante 3: De mis valores?

Entrevistador: Aja, que impiden que se cumplan a cabalidad los valores establecidos, o sea los
valores gque ya estan establecidos dentro de la organizacion?

Entrevistador: Te la repito otra vez?

Participante 3: No creo que ya, que ya la tengo,... Uhm..., bueno mi vision acerca, un valor
fuerte, por ejemplo esta la disciplina y el cumplimiento, fuerte, digamos de mucha visibilidad
dentro de la organizacion, en mi interpretacion de ese cumplimiento y esa disciplina, esta, el
hacer las cosas bien o mejor dicho, uno de mis valores es, tiene que ver con, con, bueno con la
honestidad, con lo correcto, con entregar las cosas bien, cuando el valor de la disciplina y el
cumplimiento se, se han acentuado a tal punto de penalizarlo y de sefializar negativamente
cuando no se cumple, afecta otros valores o la interpretacion , por ejemplo, que yo tengo del
cumplimiento, entonces para mi, yo no cumplo si no esta bien hecho, y yo preferiria retrasar un
poco la entrega con tal de, de que esté, en mi opinion, completo para cumplir, pero en la
interpretacion, en otra interpretacion que puede ser mas dentro de la organizacién, lo importante
es entregar en la fecha correcta y eso es cumplir, eh, yo tengo una dificultad con esa
interpretacion de ese valor, por ejemplo y lo enfrento dia a dia, que es como no es cumplir por
cumplir, o cumplir realmente bien, no estoy acostumbrado a cumplir realmente bien, entonces
genera un poco de conflicto a veces es como otra interpretacion.

Entrevistador: Ok, Que estrategia utilizaria usted como parte activa de la organizacion para dar a
conocer e implementar los valores a un nuevo trabajador?, mejor dicho en su ingreso..
Participante 3: Pues generalmente en las inducciones tratamos de compartir los valores de la
organizacion? Eh, como sé que particularmente en esta organizacién son fuertes algunos.. o
digamos, es fuerte la, verificacion de algunos de estos, o bueno, de lo que se cree que es la
verificacion de algunos de estos valores, pues trato de, de compartir esa, esa interpretacion o ese
dia a dia en la cultura a través de los valores en la organizacion a las personas desde, desde su
proceso de seleccidn, eh, recordandoles cuan importante es para la organizacion temas como el
cumplimiento del horario, el cumplimiento de lo pactado, que hay un proceso sancionatorio en
caso de que eso no se cumpla, de que hay controles asociados a esas verificaciones y, en el dia a
dia pues tratamos de, también a traves del ejemplo mostrarles como en otros casos es importante
y se verifica ese cumplimiento y mostrandoles también la realidad de cdmo el cumplimiento de

una obra, de una reunion o de un compromiso adquirido, pues es, es importante, no en el
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momento donde ya donde ese nuevo funcionario esté haciendo o esta faltando a ese
cumplimiento sino mostrandole otros casos que ocurren alrededor para que vea como aplica eso
dentro de la organizacion, eh, otros valores como la integridad digamos también es algo que
comentamos dentro de la, dentro de los procesos de seleccion que también va asociado que
dentro del mismo proceso de seleccion tiene elementos como el poligrafo que, que digamos
refuerza desde el punto de vista, digamos que obligatorio, o forzado, que debes cumplir con eso,
0 hay una consecuencia, entonces, eh, bueno creo que es un poco vincularlos desde, desde el
mismo proceso de seleccidn porque creo que es importante que los colaboradores estén asociados
alineados con esos, que entiendan, digamos el nivel de aplicacién, y que estén alineados con esos
valores antes de ingresar para que tomen una decision adecuada, y bueno cuando ya ingresaron
son cosa que quedan a través del ejemplo y observacion a traves de su contexto como, como se
interpretan esos valores dentro de la organizacion.

Entrevistador: Perddn que te interrumpa, al aplicar un poligrafo de inicio a una persona, ehe, no
estariamos atentando, en contra de algun valor de inicio, como si estuviéramos desconfiando de
ese candidato?

Participante 3: Eh, si, ok. Risas (de ambos), si, si €S un punto, es un punto de, de desconfianza
pues, entre los valores, no sé si esta especificado la confianza o si esta, creo que no, no seria lo
mas aplicado, eh, si hay cosas que van un poco como en contravia, eh, con una vision digamos
mas familiar, y més, eh, del respeto porque digamos, eso viola un poco como, la, no sé si la
privacidad o como, es un poco una amenaza a la integridad de las personas cuando parto del
hecho de que, de que si no estas en un poligrafo tal vez no me estas diciendo la verdad, aunque
también he evidenciado que dentro de ese proceso se han detectado personas que tratan de
ingresar con, no siendo tan honestos con la organizacién y digamos de alguna forma al ser el
contrato un pacto entre dos partes, eh, digamos que los dos se supone que estamos cumpliendo
con nuestro lado, el organizador se supone... eh.. Entrevistador: el empleado...Participante 3: el
aspirante, el nuevo, la nueva persona que va ingresar, se supone que también ya asumid un pacto
de, de honestidad con la organizacion y pues si se evidencia en ese, en el poligrafo que falla,
pues, pues efectivamente esa persona también estaba fallando, lo que pasa es que hay personas
que si no estaban fallando que tal vez, si dentro de sus valores estaba muy clara la integridad y la
honestidad, eh, y al someterlas a esta prueba de poligrafo un poco los estamos violentando, eh,
no s¢, eso me genera un poco de...de conflicto porque, si creo que no, NO Me parece como

correcto que las organizaciones sometan como un paso obligatorio a las personas a una prueba de
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poligrafo, pero en la practica también he visto que de pronto nos ha evitado tomar algunas
decisiones equivocadas en seleccion.

Entrevistador: Ok. ... ;Como evidencia usted que su organizacion se preocupa porque se realice
un trabajo enmarcado en valores?

Participante 3: ...a través de las sanciones, sobre todo con los valores disciplinarios asociados a
la disciplina y al cumplimiento, en otras areas no, no evidenciaria otros valores... no creo que los
halla evidenciado yo Como en politica, actividades o lineamientos de la organizacion.
Entrevistador: ok... ;Como Cree usted que influencian los valores en las experiencias, habitos,
costumbres y creencias que tiene actualmente la organizacion.

Participante 3: Mucho, mucho porque cuando aconductas, a traves de varias generaciones a los
empleados con acciones eh, correctivas, punitivas, eh... pues eso cambia el comportamiento de
las personas al menos dentro de la organizacién y esto ha ocurrido a traves de varias
generaciones, eh, y esto sumado a una politica donde traes a la familia dentro de la organizacion
hace que se preserve mas, todos estos comportamientos ya aconductados eh, creo que esto define
mucho como las personas interactian entre ellas, como interactian con su jefe, como se
relacionan con la organizacion, eh, y esto permea a las nuevas persona que llegan, porque
estamos hablando de una gran mayoria que, influencia fuertemente a la minoria que ingresa
nueva, que aun no alcanza aun a ver unas olas de renovacion importantes, entonces la cultura
existente pues tiene mucho peso sobre las nuevas personas que ingresan a la familia de la
empresa XXxXx.

Entrevistador: ok... ;como es y como deberia ser la interaccion de la direccion con el area
operativa?...A su parecer, obviamente.

Participante 3: Nooo, creo que lo sepa bien, yo no estoy directamente en el area operativa, no
estoy vinculado directamente con estos procesos operativos, entonces no conozco bien la
interaccion actual entre unos y otros... entonces creo que podria ser un prejuicio si hablara de
eso, como deberia ser...bueno creo que en toda organizacion es importante que los miembros del
equipo o de la empresa, pues conozcan los objetivos de la empresa , las estrategias que plantea
para alcanzar estos objetivos, creo que con las areas operativas es muy facil, uhm, pues es facil
digamos es como una trampa en la que se cae facilmente, eh de poner metas muy operativas del
dia a dia y mantenemos un poco desconectadas de la estrategia global, de los objetivos globales
de la empresa pero tampoco podria decir con seguridad como ocurre eso en la empresa XXxX
Entrevistador: Ok...En alguna situacion o circunstancia dentro de la organizacién se evidencia

discriminacion por algun aspecto al trabajador o aspirante a un determinado cargo?
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Entrevistador: es una consideracion, no...

Participante 3: Como asi...

Entrevistador: si algo que tu puedes eh creer.

Participante 3: es una opinion, no es

Entrevistador: ok

Participante 3: ok ... eh, no sé, creo que el proceso de seleccion pues incluye unos... unos
lineamientos, eh que seguro definen algunas caracteristicas que debe tener ¢l....el empleado o el
futuro empleado, eso implica pues eh un prejuicio y una discriminacion, el proceso del poligrafo
muy facilmente puede caer en esto también porque al conocer datos de la vida personal de los
candidatos, eh tu... podrias decir que el proceso no esta disefiado para esculcar en sus... en sus
elementos o datos o su vida personal, pero cuando llegas al poligrafo y le haces preguntas que
hacen salir a flote elementos personales, eh.... Es un factor de riego muy grande para que
efectivamente se aplique discriminacion por parte de las personas que tengan acceso a esa
informacion, entonces eh, creo que el proceso no, no blinda o no esta pensado para, para evadir
discriminaciones, creo que el proceso permite que haya discriminacion y... ya esta en manos de
todas las personas involucradas dentro del proceso si hacerlo o no, pero el proceso perece lo
permite.

Entrevistador: OK... Qué tipo de informacion considera usted que se debe compartir a los
trabajadores?...Y Bueno de una vez te pregunto esto que va de la mano, porque medios deberia
compartirse y debe ser en algun tiempo especifico.

Participante 3: creo que, Bueno, cada empresa puede definir estrategias diferentes de
comunicacion y de como liderar a sus empleados para alcanzar la meta que se propone, pero en
una empresa eh, esté liderada por valores de integridad eheee y como trasparencia, creo que se
piensa mucho en la familia, creo que deberia ser una relacién muy trasparente con los empleados
y deberia estar disponible para los empleados la mayor cantidad de informacién posible para los
empleados y para todo el ecosistema alrededor de la empresa, porque hay valores de la compafiia
gue estan orientados a eso, a la trasparencia, al cumplimiento de valores y elementos legales que
deberian llevar a que la empresa fuera muy trasparente en todo... en todas sus relaciones... y
como deberia trasmitirse eso... Bueno, no las estrategias de comunicacion ahi son algo que ya se
sale de mis, de mis competencias mas Fuertes, eh, creo que en toda la cadena jerarquica esto
deberia pasar de cabeza a cabeza a todo el equipo... deberia ir por niveles avanzando y deberia

de haber unos medios de comunicacion formales a traves, como los hay de cartelera y... y
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volantes o pequefios periddicos que permitan a todos los funcionarios tener acceso a la
informacion que deseen, que deseen tener de la compafiia, pero si creo que estrategias, nuevos
lanzamientos, eh los mismos estados financieros deberian ser informacion disponible para... para
todo el entorno de la empresa.

Entrevistador: OK... ;como creeria usted que se debe promover la participacion de los
empleados de la organizacién en la toma de decisiones que mejoren aspectos relacionados al
desempefio de las labores diarias?

Participante 3: Dentro de la empresa xxxx, hay un programa que se llama, creo que se llama xxxx
cumple, no eso se llama, Bueno no sé, si, creo que si tal vez se llama xxxx cumple, aungque no
hay mucha relacién del nombre con lo que hace que es... Estd orientado a que las... Los
empleados puedan hacer sugerencias acerca de como funciona la empresa 0 que procesos se
podrian mejorar a mi me parece un proyecto muy interesante desde que lo conoci cuando ingrese
a la empresa pero lastimosamente no lo he visto muy aplicado en la vida... En la vida practica o
no lo promocionan o en realidad ocurre muy poco, eh, antes creo que se quedo en ideas, pero no
esta tan aplicado en el dia a dia eh, es dificil seguro multiples estrategias hay diferentes tipos de
empleados que deben tener diferentes formas de aproximarse a la participacion, creo que la
estrategia de participacion pues no es algo tan facil que pueda decir en un par de frases y va
depender mucho de la empresa y bueno creo que seguro hay personas mas capacitadas para
definir ese plan que yo, pero creo que si es valiosa la participacion de todos los empleados y se
desea buscar esa forma, como te mencione ese plan me parece que puede ser valiosa en la medida
en que sea realmente eh apoyado y divulgado eh, creo la participacion debe estar en todos los
niveles dsea cada jefe tiene que permitir la participacion dentro de su equipo y eso debe poder
escalar en la pirdmide jerarquica para llegar al nivel que.. Que sea apropiado que llegue, digamos
ahi mucho de permear a cada nivel de la organizacion y cada grupo de jefes para que
efectivamente promuevan eso en todo su equipo. Ese es uno de los valores que podria tener la
organizacion y creo que no, la participacion no es uno de los valores, por lo menos no de los que
se nombra, eh y en la practica tampoco es uno muy fuerte, si la organizacion decidiera que eso
generaria valor, eh yo creo que si en mi opinion lo generaria, pero no es mi opinion, la
organizacion tiene que decidirlo, pues puede promover unas estrategias de participacion mas
agresivas.

Entrevistador: ok... En qué sentido la organizacion lo motiva a tener un mejor desempefio y a
actuar con responsabilidad en cada una de sus labores, en blsqueda de una mejor

productividad... en su caso particular.
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Participante 3: en mi caso particular si, no puedo generalizar porque pueden pasar diferentes
cosas en la organizacién, en mi caso particular siento que lo mas importante es cumplir con lo
que la organizacion espera de mi o digamos como con los compromiso adquiridos sobre todo no
cometer errores significativos lo mas importante creo es no cometer, no cometer faltas graves eh,
no siento tan fuerte el estimulo al superar las expectativas, siento ¢l estimulo mas fuerte al no...al
no fallar.

Entrevistador: ok. Como considera usted el manejo actual que los procesos de adaptacion de los
colaboradores al puesto de trabajo y a la misma organizacion

Participante 3: no pues practicamente no existen eh, hay un proceso de induccién donde en un dia
y medio pues te cuentan un poco acerca de la empresa pero bueno eso es bastante general y toca
muy, muy por encima las areas creo que en ese proceso las personas se hacen idea muy muy
ligera de lo que es la organizacién y en los puestos o en los ingresos que yo he podido conocer o
evidenciar eh luego se entrega basicamente a sus compafieros de trabajo que le espera le pase la
informacion que necesitan para desarrollar sus funciones, pero pues no hay un proceso formal en
ese sentido, no hay perfil del cargo, unos manual del puesto o alguna guia en el proceso de
adaptacion, depende mucho si de pronto da con un jefe que ha organizado un poco su area y sus
procesos que la verdad no creo que sea un caso tan frecuente pues va un poco mejor pero en la
mayoria de los casos depende un poco mas de lo que sus compafieros le transfieran... de lo que
va necesitando en el dia a dia, entonces creo que esos procesos en realidad no existen o son muy
débiles en la organizacién

Entrevistador: ok... y por ultimo como define usted la actitud y motivacién de los colaboradores
mas cercanos, desde el inicio de la jornada hasta el final... también en su caso particular.
Participante 3: no entiendo la diferencia de la jornada hasta el final, es como, como avanza esa
motivacion durante el dia...

Entrevistador: si, como avanza esa motivacion durante el dia y pues obviamente de los mas
cercanos.

Participante 3: no, no sabria decirlo creo que asi como es fuerte lo importante que es llegar
temprano o a la hora correcta de inicio de labores que es a las siete de la mafiana, es muy
importante la salida, entonces creo que eh todos los empleados tienen muy claro la hora de salida
y esperan su llegada para salir, como es la motivacion alrededor de eso no, no he observado
digamos curvas que pueda, pueda describir como comunes de que siempre este mas animado en
un horario o en el otro eh, no, no sabria hacer un juicio acerca de esto.

Entrevistador: Ok... muchas gracias
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Participante 3: con gusto.

Anexo 4

Entrevista 5

* El nombre del participante ha sido modificado para proteger su identidad

Entrevistador Listo, buenas noches Dra. Janeth eh, me gustaria que me confirmara su nombre
completo, su formacion académica y hay iniciariamos.

*Participante 2 Ok, mi nombre es Lilian Janeth Leon Valdés, soy Psicologa, con Especializacion
en Gestion del Talento Humano, en Derecho Laboral y Seguridad Social y actualmente candidata
para la Maestria en Comunicacion de las Organizaciones.

Entrevistador Ok, muchas gracias, esta entrevista la vamos a retomar desde tu experiencia como
consultora en las organizaciones en las que tu haz dado tus aportes profesionales. Una de las
primeras preguntas que nosotros resaltamos era como define los valores de las organizaciones en
las que tu haz estado y qué importancia le has dado a ellos.

Participante 2 Los valores desde la parte tedrica son esas normas de comportamiento que se
deben tener al interior de las empresas, cual es la importancia, la importancia es total porque es
parte de la personalidad de la empresa sin embargo en las empresas hoy en dia podemos ver que
eso lo ha tienen mas como un accesorio que como una realidad.

Entrevistador Ok, de qué forma aplicaria usted eh, los valores organizacionales a su vida y en que
le aportarian a su vida profesional o laboral para obtener sus logros, esos valores que de alguna u
otra manera ha podido llegar a a captar usted de las diferentes organizaciones en las que ha
encontrado.

Participante 2 Como lo dije anteriormente los valores hacen parte del comportamiento de todos
los integrantes de una organizacion, si los valores de las personas no estan totalmente alineados
con los de la organizacion realmente es cuando empezamos a ver esas organizaciones
disfuncionales por ejemplo, la mayoria de las empresas hablan de la ética y de la honestidad
como valor, pero si vamos a ver el jefe de compras, compra materia prima de muy baja calidad
para poder rendir los beneficios que pueda tener la empresa y eso no es ni ética ni honestidad, es
posible que la empresa no lo tenga detectado pero también eso nos estd dando como pauta que los
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valores del trabajador no estan alineados con los de la empresa, por eso es la importancia para
poder ser exitoso laboralmente, debemos identificar claramente en cada trabajador esos valores
para poderlos eh alinear con los de la empresa.

Entrevistador Ok, gracias, como evidenciaria si los valores tienen influencia positiva o negativa
en el clima organizacional, o también denominado ambiente de trabajo.

Participante 2 Los valores tienen un alto impacto en el clima laboral, vuelvo a repetir cuando no
las personas no los tienen alineados, si retomamos el ejemplo que di eso que me estd diciendo
este trabajador estd creando un mal clima porque esta creando insatisfaccion en los clientes,
insatisfaccion en su grupo de trabajo que estan viendo como él se estd aprovechando de la
situacion, por lo tanto si afecta el clima laboral, para poderlos medir yo les propongo a las
empresas que también definan unos criterios de desempefio por cada valor para medirlos, tanto
cuando el trabajador va a ingresar como dentro de la continuidad en su trabajo.

Entrevistador Ok, que aspectos en su criterio deberia tener un directivo al momento de
implementar unos valores dentro de una organizacion y adicional a eso viene unida una parte y si
evidencia esos aspectos actualmente dentro de su organizacion.

Participante 2 Yo no trabajo ahorita en ninguna empresa, pero si puedo decirles que es que no es
el directivo el que tiene que implementar los valores, los valores los implementa es la empresa y
a través del directivo lo que se tiene que hacer es la generacion...

Entrevistador Listo iniciamos otra vez, ya guarde la otra

Participante 2 Pero esta pregunta ya queda.

Entrevistador Si, esa pregunta ya esta perfecta ¢qué valores identifica usted que se aplican de
forma inadecuada dentro de las organizaciones de pronto con esa experiencia eh. Dra Janeth, que
es valores a identificado que usted dice este no deberia ser un valor o este no se deberia
implementar de esta manera porque se puede llegar a sesgar de pronto la cultura de una
organizacion?

Participante 2 Lo primero es que definitivamente los valores tiene que estar o implicitos o
explicitos en la misién de la empresa si no aparecen ahi ya estamos hablando de una
implementacién inadecuada, también encuentro frecuentemente que las empresas definen como
valores competencias, porque no tienen identificado que son competencias o que son valores
entonces definen por ejemplo, valor trabajo en equipo eso no es un valor esa es una competencia,
los valores hay que identificarlos claramente como normas, pautas de comportamiento y yo debo
poderlos medir, es cuando las estan identificando competencias como valores y aparte de eso no

estan dentro de la mision estan mal implementados.
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Entrevistador Ok, como consultora, que actitudes evidencia la realizacion de sus labores a diario
que impiden que se cumplan a cabalidad los valores establecidos en las organizaciones.
Participante 2 La incoherencia que existe entre los valores y el actuar de los trabajadores, mas
que de los trabajadores de los mismos directivos de las organizaciones, que ellos piensan una
cosa y definitivamente hacen otra, todo el tiempo estan pensando por ejemplo en el valor de la
ética pero si vamos a ver quieren pagarle a los trabajadores lo minimo para ellos quedarse con la
mayor ganancia ¢eso sera ética?

Entrevistador Buena pregunta (risas) que estrategia utilizaria usted como parte activa de una
organizacion, para dar a conocer e implementar los valores a un nuevo trabajador.

Participante 2 Deben estar dentro del proceso de induccion como parte clave de la induccién pero
antes de eso en la entrevista de seleccion yo debo haber identificado si la persona, puede que no
lo tenga al cien por ciento pero si que cumpla con esos valores, si yo estoy buscando una persona
ehh por ejemplo que sea que tenga una honestidad y definitivamente encuentro que la persona le
encanta ehh cobrar mas de la cuenta o que no da las vueltas cuando le dan mal las vueltas pues
estoy encontrando que la persona no tiene ese valor, pues yo no puedo tenerlo dentro de la
organizacion, lo primero que yo tengo que hacer es identificarlos en la induccién tengo que
ampliar claramente y darles a conocer cuales son esos criterios de desempefio para poder medir
los ehh valores que se han implementado.

Entrevistador Ok, Como identificaria usted, desde su punto como consultora, como identificaria
usted que alguna organizacion se preocupe porque se realice un trabajo enmarcado en valores,
0sea como lo evidenciaria usted.

Participante 2 Con la medicion, definitivamente hay que medir y los valores tienen que estar
actualizandose, ¢cada cuanto? Cada vez que se actualice la plataforma estratégica o cada vez que
YO encuentre que ya en mi empresa es tan claro el valor de la honestidad que ya puedo cambiarlo
para darle dindmica y poder empezar con otros valores, en ese momento yo ya empiezo a mirar
como se dan y porque se estan dando espontdneamente dentro de una organizacion para poder
tener esa dindmica

Entrevistador Ah ok, como ha influenciado los valores en las experiencias, habitos, costumbres y
creencias que tiene actualmente las organizaciones en las que ha trabajado dltimamente.
Participante 2 La cultura de las personas tienen un gran impacto en sus actuaciones...
Entrevistador Si.

Participante 2 Por lo tanto la influencia de los valores de las experiencias, habitos, costumbres y
creencias si se reflejan al interior de las organizaciones, ¢que es posible que yo pueda modificar
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las actitudes? Si, pero la cultura de cada persona que trae cada persona en su bagaje, si tiene
influencia en mi opinion en los valores de la organizacion

Entrevistador Ok, como es y como deberia ser la interaccion de la direccion o de las (...) si, del
area directiva y el area operativa, como deberia ser esa interaccion.

Participante 2 Lo que pasa es que las nuevas tendencias administrativas hoy en dia ya no
establecen esas distancias jerarquicas que podiamos tener desde la etapa de de la del inicio de las
ciudades eh como no los pone Max Weber, si no que ya en este momento tenemos es, claramente
el liderazgo, entonces los directivos deben tener liderazgo y parte de las caracteristicas de un
buen lider es tener ese acercamiento con todas las personas de la organizacion pues eso ya no
tiene que existir esas distancias.

Entrevistador Ok, ¢en algunas situaciones circunstancia dentro de las organizaciones ha
evidenciado discriminacion por algun aspecto al trabajador o aspirante a un determinado cargo?
Participante 2 Si, desafortunadamente ain contindlan empresas con gran discriminacion, de raza,
de sexo, especialmente muchas empresas son homofoébicas y ese es un gran problema porque
fuera de eso tienen en su valor como la igualdad, la y pero eso no es real, si se encuentra en
muchas empresas desafortunadamente.

Entrevistador Ah ok, ¢qué tipo de informacidn consideraria usted que se debe compartir a los
trabajadores y porque medios deberia compartirse y deberia ser y deberia ser esa informacion en
algun tiempo especifico?

Participante 2 Mire los trabajadores tienen que estar plenamente eh claros en lo que esta
sucediendo en las empresas, es posible que no tengan por qué conocer cuanto es la rentabilidad
exacta o algo, pero si tienen que conocer cuales son los planes, hacia donde se dirigen eh tienen
que conocer que esta pasando al interior de la empresa, como se deberia tener eso en grupos de
trabajo participativos, cuando los trabajadores participan en la implementacion de politicas, de
acciones de estrategias, ellos dan mas porque tienen una vision totalmente distinta a la que puede
tener el directivo, porque ellos es son participativos entonces si deberian de tener una
participacion. Como se les deberia comunicar vuelvo a repetir lo mejor es hacer reuniones de
planeacion estratégica invitando a personas de diferentes areas y de diferentes niveles jerarquicos
Entrevistador Ese seria el ideal

Participante 2 Ese es el ideal

Entrevistador (risas)

Participante 2 No, ya algunas empresas lo estan haciendo
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Entrevistador Ok, (Como creeria usted que se bebe promover la participacion de los empleados
de las organizaciones en la toma de decisiones, que mejoren aspectos relacionados al desempefio
de las labores diarias?, yo creo que esta unida

Participante 2 A la anterior

Entrevistador Con lo anterior que ti me dijiste

Participante 2 Claro

Entrevistador Ok

Participante 2 Claro ademas que si, si los trabajadores saben claramente

Entrevistador Si

Participante 2 Como los van a medir

Entrevistador Si

Participante 2 Y en que los van a medir, pues ellos deben responder a eso entonces es la mejor
manera, es que cuando a mi me dicen mire yo la voy a medir a usted por el nimero de veces que
Ilame a un cliente, pues yo ya sé cuando me van hacer la evaluacion y me van a decir es que
usted tenia que Ilamar cien veces diarias y si solamente Ilamo diez.

Entrevistador Si

Participante 2 Pues yo ya tengo que tener esa conciencia, lo que pasa es que los jefes siguen
pensando en que ellos son los duefios del poder y no darle el poder a las personas de manejar su
vida.

Entrevistador Si, es cierto (risas)

Entrevistador En qué sentido las organizaciones lo motivan a tener un mejor desempefio y actuar
con responsabilidad en cada una de las labores en busca de una mejor productividad a las
personas.

Participante 2 Cuando yo conozco claramente cuéles son mis responsabilidades como me van a
medir cuando estan haciendo una administracion por objetivos.

Entrevistador, Ok, eso podria unirse claramente a una evaluacion de desempefio

Participante 2 Una evaluacion del desempefio por objetivos

Entrevistador, Por objetivos

Participante 2 Pero por competencias también

Entrevistador, Ok, perfecto

Entrevistador ; Como considera usted el manejo actual que los procesos, Como considera usted el
manejo actual que los procesos de adaptacion de los colaboradores al puesto de trabajo y a las

mismas organizaciones?
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Participante 2 Si los trabajadores conocen sus planes de carrera, conocen hacia donde se pueden
dirigir, si tienen unas metas claras pues ellos perfectamente van a tener mejores procesos de
adaptacion e insisto la claridad y el como el hit es que cada persona se responsabilice de su
propia vida y su propio desarrollo y ahi si se puede lograr mas.

Entrevistador, Y por ultimo Dra Janeth para cerrar esta entrevista, ;Coémo define usted la actitud
y motivacion de los colaboradores mas cercanos, desde el inicio de las jornadas hasta el final en
las compariias en las que usted ha estado ;usted cree que la motivacion es la misma desde el
inicio hasta cuando termina esa jornada laboral?

Participante 2 Es que la motivacidn no se da por horario ni por extension, la motivacion se da
por el placer que yo tenga de la realizacion de la tarea que estoy haciendo, cuando yo estoy
haciendo lo que a mi me gusta, no importa si es por la mafiana, al medio dia o por la tarde, ahora
hay que tener en cuenta muchas variables, hay variables de cansancio, de problemas, de eh
enfermedades, de aspectos psicoldgicos que no es que me afecten la motivacién del trabajo sino
que me van afectar es la respuesta que puede dar la persona en un momento dado a su labor pero
no es por la mafana o por la tarde si yo es, cuando, yo siempre he dicho cuando los trabajadores
Ilegan tarde miren que esta pasando eso no es que el bus pasa tarde es que me levanto tarde es
que los nifios no, es que no estoy motivado y tampoco el trabajador que me llega todos los dias
una hora antes porque mas bien puede ser que lo estén sacando de la casa antes.

Entrevistador (Risas), si

Participante 2 Entonces yo la motivacién no es por horario

Entrevistador, Ok

Participante 2 Es por la necesidad

Entrevistador, Dra Janeth muchas gracias por darnos esa mirada ehh una mirada desde la
consultoria y de toda la experiencia el bagaje y la formacidén académica que usted tiene, muchas
gracias

Participante 2 A ustedes muchas gracias y muchos éxitos

Entrevistador, Gracias Doctora.
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Subcategoria: Valores Organizacionales Como Parte de la Cultura.

Anexo 5
Matriz De Sentidos

PARTICIPANTE 2

PARTICIPANTE 3

PARTICIPANTE 1

ANALISIS

"Por lo tanto la influencia de
los valores de las
experiencias, habitos,

costumbres y creencias si se

reflejan al interior de las
organizaciones,  ;jQué €S
posible que yo pueda

modificar las actitudes? Si,
pero la cultura de cada
persona que trae cada persona
en su bagaje, si tiene
influencia en mi opinién en
los valores de la
organizacioén”

"Lo que pasa es que las

nuevas tendencias

"Mucho, mucho porque cuando
aconductas, a través de varias
generaciones a los empleados
con acciones eh, correctivas,
punitivas, eh (...) pues eso
cambia el comportamiento de las
personas al menos dentro de la
organizacion y esto ha ocurrido a
través de varias generaciones, eh,
y esto sumado a una politica
donde traes a la familia dentro de
la organizacion hace que se
preserve mas, todos estos
comportamientos ya
aconductados eh, creo que esto

define mucho como las personas

“Pues los valores me influencian
para el desarrollo de mi trabajo
mostrando compromiso,
haciendo las cosas bien, pero
pues igualmente capacitacion y
el tiempo en el que uno se
empieza como a habituar en el
trabajo se complica un poquito,
ya los horarios, el organizarse, el
a veces darse cuenta que la

gente, no todos tiene el mismo

compromiso, eh, empieza a
generar como cierta
inconformidad 0 habitos
negativos.”

"Pues como es, tenemos

Referente a la cultura organizacional para los
participantes lo mas importante es que los valores
influyen de forma significativa en dicha dinamica.

Para Mirdn et &l (2004) la cultura organizacional es un
conjunto de creencias y valores compartidos por los
miembros de una misma organizacion el cual influye en
sus comportamientos.

En cuanto a la interaccion entre el &rea directiva y
operativa se establece como factor predominante segun
los entrevistados el liderazgo. Ramirez, Sénchez y
Quintero (2005), la puesta en accién de los valores es
una responsabilidad de las altas directivas, la cual
necesita implantar un liderazgo transformador por
valores que eleve los niveles de conciencia de todos los
miembros de la organizacién para hacer extensivo el

valor del compromiso en cada uno de ellos, el logro de
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administrativas hoy en dia ya
no establecen esas distancias
jerarquias que podiamos tener
desde la etapa de de la del
inicio de las ciudades eh (...)
como no los pone Max
Weber, si no que ya en este
momento tenemos es,
claramente el liderazgo,
entonces los directivos deben
tener liderazgo y parte de las
caracteristicas de un buen
lider es tener ese
acercamiento con todas las
personas de la organizacién
pues €so ya no tiene que
existir esas distancias."

"Si, desafortunadamente aun
continlan empresas con gran
discriminacion, de raza, de
sexo, especialmente muchas
empresas son homofébicas y

ese es un gran problema

interactian entre ellas, como
interactian con su jefe, como se
relacionan con la organizacion,
eh, y esto permea a las nuevas
persona que llegan, porque
estamos hablando de una gran
mayoria que, influencia
fuertemente a la minoria que
ingresa nueva, que aln no
alcanza aun a ver unas olas de
renovacion importantes, entonces
la cultura existente pues tiene
mucho peso sobre las nuevas
personas que ingresan a la
familia™

“No, creo que lo sepa bien, yo no
estoy directamente en el éarea
operativa, no estoy vinculado
directamente con estos procesos
operativos, entonces no conozco
bien la interacciéon actual entre
unos y otros (...)entonces creo

que podria ser un prejuicio si

diferentes facilitadores, algunos,

algunos son  muy buenas
personas, hacen todo lo posible
por ensefiar, por capacitar, por
corregir, pero también tenemos
el caso de las personas que ya
sienten que por ser facilitadores
son muy sobrados y se limitan a
regafar, entonces eso desmotiva
y, ¥ no sé, hace que, que el
trabajo no sea asi como muy,
como muy chévere. Deberia ser
como mas positiva, mas,
iVenga! Tenemos un ciclo de
capacitacion, ¢Qué es lo que
pasa?, ya hicimos las pruebas,
¢Por qué no se siente cémodo?
Es un preguntar, que esta
pasando?, antes de entrar a
regafiar, a tomar medidas, a
hacer sentir mal a la gente,
deberia ser mas un jVengal

Paremos!! 'Y empecemos vy

los objetivos corporativos y posteriormente de todos los
miembros, una vez estén alineados sus objetivos
personales con los de la organizacion.

De forma general los entrevistados coinciden en resaltar
los prejuicios que conllevan a cierta discriminacion, pese
a la igualdad como valor ideal en las organizaciones.
El prejuicio es la accion y efecto de prejuzgar (juzgar las
cosas sin tener cabal conocimiento o antes del tiempo
oportuno). Un prejuicio, por lo tanto, es
una opinidn previa acerca de algo que se conoce poco.
Como lo menciona Participante 3 "ok( ...) eh, no sé,
creo que el proceso de seleccion pues incluye unos(...)
unos lineamientos, eh, que seguro definen algunas
caracteristicas que debe tener el(...)el empleado o el
futuro empleado, eso implica pues eh, un prejuicio y una
discriminacién, el proceso del poligrafo muy facilmente
puede caer en esto también porgue al conocer datos de la
vida personal de los candidatos, eh(...) tu(...) podrias
decir que el proceso no esta diseflado para esculcar en
sus(...) en sus elementos o datos o su vida personal, pero
cuando llegas al poligrafo y le haces preguntas que
hacen salir a flote elementos personales, eh(...) Es un

factor de riesgo muy grande para que efectivamente se
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porque fuera de eso tienen en
su valor como la igualdad,

pero eso no es real, si se

encuentra en muchas
empresas
desafortunadamente."

"Mire los trabajadores tienen
que estar plenamente eh(...)
claros en lo que esta
sucediendo en las empresas,
es posible que no tengan por
gué conocer cuanto es la
rentabilidad exacta o algo,
pero si tienen que conocer
cuales son los planes, hacia
donde se dirigen eh, tienen
gue conocer que esta pasando
al interior de la empresa,
como se deberia tener eso en
grupos de trabajo
participativos, cuando los
trabajadores participan en la

implementacion de politicas,

hablara de eso, como deberia
ser(...)bueno creo que en toda
organizacion es importante que
los miembros del equipo o de la
empresa, pues conozcan los
objetivos de la empresa , las
estrategias que plantea para
alcanzar estos objetivos, creo que
con las areas operativas es muy
facil, mmm, pues es facil
digamos es como una trampa en
la que se cae facilmente, eh(...)
de poner metas muy operativas
del dia a dia y mantenemos un
poco desconectadas de la
estrategia global, de los objetivos
globales de la empresa pero

tampoco podria decir con

seguridad como ocurre eso en
XXXX”

"ok( ...) eh, no sé, creo que el
seleccién

proceso de pues

incluye unos(...) unos

digame cual es su dificultad."
"No, pues discriminacién, no,
pero si de pronto como llamados
de atencion méas severos, como
de pronto algin favoritismo,
pero asi ya como discriminacion
brusca no. Si, ya dentro de los
comparfieros si es poquito mas,
como mas, como mas fuerte
porque ya empiezan a generarse
las roscas, los grupitos, eh, ya
sea por desempefio o0 por
amistad, por antigledad, por
edades, por cositas que se ponen
mas

barreras gue

discriminacion, son como
barreras que hacen que algunas
personas se alejen del grupo. Si,
ya dentro de los compafieros si
es poquito mas, como mas,
como mas fuerte porque ya
empiezan a generarse las roscas,

los grupitos, eh, ya sea por

aplique discriminacion por parte de las personas que
tengan acceso a esa informacion, entonces eh, creo que
el proceso no, no blinda o no estd pensado para, para
evadir discriminaciones, creo que el proceso permite que
haya discriminacion”

los entrevistados coinciden en que debe existir una
planeacion estratégica, la cual debe hacerse extensiva o
abarcar los diferentes niveles jerarquicos de la
organizacion de forma tal que exista una verdadera
participacion e integridad, evidenciada en el
cumplimiento de las metas, lo anterior basado en una
comunicacion abierta y preferiblemente lineal. En el
articulo Comunicacién estratégica para promover los
valores y cultura corporativa Rosales, Montilla y
Moreno (2009), refieren que hay una forma de lograr
gue la organizacién tenga una imagen e identidad Unica
para sus diferentes publicos: siendo Unica para lograrlo,
los primeros que deben percibirlo asi, son sus propios
trabajadores, quienes han de ser portadores de los
valores o atributos que dicha organizacion reconoce en
si misma como esenciales. Para lo que la comunicacion
es una herramienta de gestion, ya que contribuye al

consenso entre el personal en las empresas, es decir, las
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de acciones de estrategias,
ellos dan mas porque tienen
una vision totalmente distinta

a la que puede tener el

directivo, porque ellos son
participativos  entonces  si
deberian de tener una

participacion. Como se les
deberia comunicar vuelvo a
repetir lo mejor es hacer
reuniones de  planeacién
estratégica invitando a
personas de diferentes areas y
de diferentes niveles
jerarquicos, si ese es el ideal,
ya algunas empresas lo estan
haciendo”

"Y en que los van a medir,
pues ellos deben responder a
eso entonces es la mejor
manera, es que cuando a mi
me dicen mire yo la voy a

medir a usted por el nimero

lineamientos, eh, que seguro
definen algunas caracteristicas
que debe tener el(...)el empleado
o el futuro empleado, eso implica
pues eh, un prejuicio y una
discriminacion, el proceso del
poligrafo muy fécilmente puede
caer en esto también porque al
conocer datos de la vida personal
de los candidatos, eh(...) tu(...)
podrias decir que el proceso no
estd diseflado para esculcar en
sus(...) en sus elementos o datos
0 su vida personal, pero cuando
llegas al poligrafo y le haces
preguntas que hacen salir a flote
elementos personales, eh(...) Es
un factor de riesgo muy grande
para que efectivamente se
aplique discriminacion por parte
de las personas que tengan
informacion,

acceso a esa

entonces eh, creo que el proceso

desempefio o por amistad, por

antigiedad, por edades, por
cositas que se ponen barreras
mas que discriminacion, son
como barreras que hacen que
algunas personas se alejen del
grupo."”

"A nivel general, de pronto, no
sé, como, cuales son las metas
para, no sé si para el mes, para
metas

el trimestre, cudles

tenemos, como podemos
nosotros, aparte de cumpliendo
el estandar, apoyar a que esos
objetivos se cumplan, si hay
algin bono de productividad
para nosotros, eso es motivante,
eh, también el tema de
accidentalidad, si se presento
algin  inconveniente, algun
incidente, cositas sencillas que
pueden generar, eh, como, como

inconvenientes serios, si nos la

organizaciones que mantienen sistemas de comunicacion
abiertos, dan oportunidad al personal para que tome
parte de los procesos que estan orientados a la creacion
de los valores de la organizacion, alimentando asi el
sentido de pertenencia.

Se evidencia a traves de las entrevistas que la
participacion se propicia desde la oportunidad y el
ejemplo que dan los lideres o jefes a sus colaboradores.
Ademas segun como lo expresan los antes mencionados
solo se estdn limitando hacerlos participes de los
formalismos que la ley les exige, limitandose a los
minimos establecidos; desconociendo los aportes y valor
agregado que desde cualquier nivel jerarquico se puede
generar a la empresa y a favor de los mismos. Por su
parte Gellerman (1990) encontr6 que los valores
principales eran aquellos que centraban la vida
organizacional alrededor de justicia y equidad para todos
sus participantes, asi da prioridad a ciertos valores: a)
potencial humano, b)respeto, dignidad y darle valor a los
individuos; c)autenticidad, congruencia, honestidad y
apertura en la aceptacion de otros; d)flexibilidad, cambio
y pro actividad; e) aprendizaje, desarrollo crecimiento y

trasformacion; f)cooperacion, colaboracion, confianza,
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de veces que llame a un
cliente, pues yo ya sé cuando
me van hacer la evaluacion y
me van a decir es que usted
tenia que llamar cien veces
diarias y si solamente llamo
diez, pues yo ya tengo que
tener esa conciencia, lo que
pasa es que los jefes siguen
pensando en que ellos son los
duefios del poder y no darle el
poder a las personas de
manejar su vida."
"Cuando yo conozco
claramente cuéles son mis
responsabilidades como me
van a medir cuando estan
haciendo una administracion
por objetivos. Una evaluacion
del desempefio por objetivos,
pero  por  competencias
también™

"Si los trabajadores conocen

no, no blinda o no est4 pensado

para, para evadir

discriminaciones, creo que el

proceso permite que haya
discriminacion y(...) ya estd en
manos de todas las personas
involucradas dentro del proceso
si hacerlo o0 no, pero el proceso
lo permite.”

cada

""creo Bueno,

que(...)
empresa puede definir estrategias
diferentes de comunicacién y de
cémo liderar a sus empleados
para alcanzar la meta que se
propone, pero en una empresa
eh, estad liderada por valores de
integridad eh y como
trasparencia, creo que se piensa
mucho en la familia, creo que
deberia ser una relacion muy
trasparente con los empleados y
deberia estar disponible para los

empleados la mayor cantidad de

comunican a tiempo, las
podemos evitar, ch..., si
estamos fallando en algo, que

nos lo digan a tiempo pero no:
“No, hay vengan paren” y el
regafio para todos, no, es saber
qué estd generando por qué y
por qué no debe pasar, y no sé,
los resultados y las actividades
gue haya para los empleados."

"Eh,

digamos

pues las  reuniones,

como reuniones
mensuales, o reuniones antes de
empezar los turnos, y bueno, la
meta para hoy es esta, tenemos
que agilizar, estamos fallando,
eh, capacitaciones, y no, como
reuniones de resultados para,
para informarnos cual es el
siguiente objetivo y como nos
fue, Si, cuando, cuando vamos a
tener algin cambio, o cuando

hay campafias, que vengan las

comunidad y diversidad; g)participacion y democracia
en la toma de decisiones y h)efectividad, eficacia y
alineacion.

Los entrevistados refieren a unisono, que en la
organizacion no se genera una motivacion al logro, caso
contrario coinciden en destacar el compromiso
individual como factor principal para cumplir con las
funciones que exige el cargo. El ajuste persona-
organizacion es definido por Carlzon (1993) citado por
Pérez (2007) como la congruencia entre las normas y los
valores de la organizacion y los valores de las personas
que lo integran, el ajuste persona-organizacion se enfoca
en como la comparacién entre el ordenamiento y el
contenido de los valores de los empleados con el sistema
de valores de la empresa para la que trabajan, afectan las
actitudes y la conducta de los individuos. De esta
manera los valores son los elementos motivadores mas
poderosos y profundos de la accion personal, grupal y
organizacional, son la esencia de la ideologia de la
organizacion y en los procesos cotidianos son el cauce
estratégico para alcanzar el estado deseado.

Segun refieren los entrevistados no existe un adecuado

proceso de induccién y capacitacién al cargo generando
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sus planes de carrera,

conocen hacia donde se
pueden dirigir, si tienen unas
metas claras pues ellos
perfectamente van a tener
mejores procesos de
adaptacion e insisto la
claridad y el como, el hit es
que cada persona  se
responsabilice de su propia
vida y su propio desarrollo y
ahi si se puede lograr mas."

"Es que la motivacién no se
horario ni

da por por

extension, la motivacion se
da por el placer que yo tenga
de la realizacion de la tarea
gue estoy haciendo, cuando
yo estoy haciendo lo que a mi
me gusta, no importa si es por
la mafiana, al medio dia o por
la tarde, ahora hay que tener

en cuenta muchas variables,

informacién posible para los

y para
alrededor de la

empleados todo el
ecosistema
empresa, porque hay valores de
la compafiia que estan orientados
a eso, a la trasparencia, al
cumplimiento de valores vy
elementos legales que deberian
llevar a que la empresa fuera
muy trasparente en todo(... )en
todas sus relaciones... y deberia
trasmitirse eso con las estrategias
de comunicacién ahi son algo
gue ya se sale de mis, de mis
competencias mas Fuertes, eh,
creo que en toda la cadena
jerérquica esto deberia pasar de
cabeza a cabeza a todo el
equipo... deberia ir por niveles
avanzando y deberia de haber
unos medios de comunicacion
formales a través, de cartelera

y(...) y volantes o pequeios

EPS, o que venga la Caja de
Compensacion a hacer
acompafiamiento, para el tema
de subsidios 0 para
documentacion, entonces
tenemos como el soporte de, de
ese tipo de informacion, eh,
también la ARL, esta, esta ahi
pendiente, entonces si tenemos
como el acompafiamiento que se
necesita para eso."

"No que yo sepa, es basicamente
superacion a nivel personal, es
compromiso personal, es el
querer hacer las cosas mejor, ya
gue si después se presenta la
oportunidad de aspirar a un
mejor cargo, bueno eso es
diferente, pero en este momento
no, es Unicamente compromiso
del operario hacia la empresa.”
"Claro, claro porque es como,

como un valor adicional al estar,

poca adaptabilidad de los colaboradores a su nuevo
entorno laboral, se cometen demasiados errores en la
realizacion de las tareas, ya que se aprende sobre la
marcha, lo que conlleva a la frustracion y por ende al
absentismo laboral. Segiin Orozco 2001 “la induccion es
una fase del proceso administrativo que se pone en
préctica en las organizaciones, a través del cual se ofrece
al personal de nuevo que ingres6 la informacion
necesaria para gue pueda sin demoras, con confianza y
seguridad incorporarse a su puesto de trabajo vy
contribuir eficazmente en el logro de los objetivos y
metas institucionales.”

Segun refieren los entrevistados la motivacion en el
ambito laboral no tiene que ver con la hora del dia,
aunque pueden influir ciertas variables; concuerdan los
antes mencionados que todo depende del gusto al
desempefiar las actividades laborales. Asi lo afirman los
entrevistados esto seria entonces la motivacion esta
constituida por todos los factores capaces de provocar,

mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo.
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hay variables de cansancio,
de problemas, de  eh(...)
enfermedades, de aspectos
psicologicos que no es que
me afecten la motivacion del
trabajo sino que me van
afectar es la respuesta que
puede dar la persona en un
momento dado a su labor
pero no es por la mafiana o
por la tarde, yo siempre he
dicho cuando los trabajadores
llegan tarde miren que esta
pasando eso no es que el bus
pasa tarde es que me levanto
tarde es que los nifios no, es
gue no estoy motivado y
tampoco el trabajador que me
llega todos los dias una hora
antes porque mas bien puede
ser que lo estén sacando de la

casa antes"

periddicos que permitan a todos
los funcionarios tener acceso a la
informacién que deseen tener de
la compafiia, pero si creo que
estrategias, nuevos lanzamientos,
eh los  mismos  estados
financieros deberian ser
informacién disponible para(...)
para todo el entorno de la
empresa."

"Dentro de XXXX hay un
programa que se llama, creo que
se llama xxxx cumple, no eso se
llama, Bueno no sé, si, creo que
si tal vez se llama xxxx cumple,
aunque no hay mucha relacion
del nombre con lo que hace que
es(...) Esta orientado a que
las...los empleados puedan hacer
sugerencias acerca de cémo
funciona la empresa o0 que
procesos se podrian mejorar a mi

me parece un proyecto muy

a parte de la estabilidad, del
pago puntual, si yo tengo un
beneficio extra, me voy amaiiar,
me voy a esforzar por quedarme,
por hacer las cosas bien, por
estar mas comprometida con la
empresa. Pues aqui la rotacion
esta terrible, (risas), aqui
estamos mal, aqui la gente no,
no se amafia, o se aburre, no
pasa el proceso de capacitacion,
no, algo esta fallando y la gente
no, no se esta quedando, vienen,
duran uno o dos meses y ya, y
ya se van. No, no es el adecuado
porque la gente no tiene el
tiempo de capacitacion
adecuado, eh cogen, como hay
faltante de gente hay? Lo cogen
y vaya y aprenda solito y de
pronto le doy una semana de
capacitacion y ya lo pongo a

rotar y ya lo pongo, espero que
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interesante desde que lo conoci
cuando ingrese a la empresa pero
lastimosamente no lo he visto
muy aplicado en la vida... En la
vida practica o no lo
promocionan 0 en realidad
ocurre muy poco, eh, antes creo
que se quedod en ideas, pero no
esta tan aplicado en el dia a dia
eh, es dificil seguro multiples
estrategias hay diferentes tipos
de empleados que deben tener
diferentes formas de aproximarse
a la participacion, creo que la
estrategia de participacién pues
no es algo tan facil que pueda
decir en un par de frases y va
depender mucho de la empresa y
bueno creo que seguro hay
personas mas capacitadas para
definir ese plan que yo, pero creo
que si es valiosa la participacién

de todos los empleados y se

se desempefie solo y sin la
capacitacion adecuada y pues
una persona que no, gque no es
capacitada no va a durar nada, se
va a aburrir, va a sentir que esta
haciendo las cosa mal y pues en
lugar de hacer las cosas mal lo
mejor es irse, por eso no pasa ni
el periodo de prueba."

"Pues es complicado cuando uno
llega y encuentra el jefe
estresado, que no se dieron los
resultados, haciendo mala cara,
como aburriendo a todo el
mundo desde el comienzo del
dia, y llegar a las seis de la
mafiana a trabajar, a encontrar
malas caras, no ayuda, entonces
de pronto falta como un poquito
mas de, de manejo de los jefes
en esa parte porque uno como
operario puede llegar motivado

a tratar de hacer las cosas bien,

94



IMPLEMENTACION DE VALORES EN LA ORGANIZACION

desea buscar esa forma, como te
mencione ese plan me parece que
puede ser valiosa en la medida en
gue sea realmente eh apoyado y
divulgado eh..., «creo la
participacion debe estar en todos
los niveles Gsea cada jefe tiene
que permitir la participacion
dentro de su equipo y eso debe
poder escalar en la piramide
jerarquica para llegar al nivel
que... que sea apropiado que
llegue, digamos ahi mucho de
permear a cada nivel de la
organizacion y cada grupo de
jefes para que efectivamente
promuevan eso en todo su
equipo. Ese es uno de los valores
que podria tener la organizacién
y creo que no, la participaciéon no
es uno de los valores, por lo
menos no de los que se nombra,

eh y en la practica tampoco es

pero si no ve lo mismo en el
jefe, que es como, como el
ejemplo, el encargado de
motivar, es muy duro, alcanza a

aburrir."
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uno muy fuerte, si la
organizacion decidiera que eso
generaria valor, eh yo creo que si
en mi opinién lo generaria, pero
no es mi opinidn, la organizacion
tiene que decidirlo, pues puede
promover unas estrategias de
participacion mas agresivas."

"En mi caso particular si, no
puedo generalizar porque pueden
pasar diferentes cosas en la
organizaciobn, en mi  caso
particular siento que lo mas
importante es cumplir con lo que
la organizacién espera de mi o
digamos como con  los
compromiso adquiridos sobre
todo no cometer errores
significativos lo més importante
creo es no cometer, no cometer
faltas graves eh, no siento tan
fuerte el estimulo al superar las

expectativas, siento el estimulo
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mas fuerte al no... al no fallar.”

"No pues practicamente no
existen eh, hay un proceso de
induccién donde en un dia y
medio, pues, te cuentan un poco
acerca de la empresa pero bueno
eso es bastante general toca
muy, muy por encima las areas
creo que en ese proceso las y
personas se hacen idea muy muy
ligera de lo que es la
organizacion y en los puestos o
en los ingresos que yo he podido
conocer o evidenciar eh, luego
se entrega basicamente a sus
compafieros de trabajo que le
espera le pase la informacién que
necesitan para desarrollar sus
funciones, pero pues no hay un
proceso formal en ese sentido, no
hay perfil del cargo, unos manual
del puesto o alguna guia en el

proceso de adaptacion, depende
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mucho si de pronto da con un
jefe que ha organizado un poco
su &rea y sus procesos que la
verdad no creo que sea un caso
tan frecuente pues va un poco
mejor pero en la mayoria de los
casos depende un poco mas de lo
gue sus  compafieros le
transfieran... de lo que va
necesitando en el dia a dia,
entonces Creo que €sos Procesos
en realidad no existen o son muy
débiles en la organizacién "

"No entiendo la diferencia de la
jornada hasta el final, es como,
como avanza esa motivacion
durante el dia, oh...no, no sabria
decirlo creo que... asi como es
fuerte lo importante que es llegar
temprano o a la hora correcta de
inicio de labores que es a las
siete de la mafana, es muy

importante la salida, entonces
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creo que eh todos los empleados
tienen muy claro la hora de
salida y esperan su llegada para
salir, como es la motivacion
alrededor de eso no, no he
observado digamos curvas que
pueda, pueda describir como
comunes de que siempre este
mas animado en un horario 0 en
el otro eh, no, no sabria hacer un

juicio acerca de esto."

Categoria dos (2): Valores Organizacionales

Subcategoria: Clima Organizacional
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PARTICIPANTE 2

PARTICIPANTE 3

PARTICIPANTE 1

ANALISIS

"Los valores desde la parte
tedrica son esas normas de
comportamiento que se deben
de

es la

tener al interior las

empresas, cual

importancia, la importancia es

"Los valores de una organizacion
definen, unos llamémoslo valores o
unos acuerdos que se espera que los
miembros de la organizacion
practiquen, para darle una unidad y

una coherencia a la actuaciéon de

"Los valores de la organizacién
son como los pardmetros que me
motivan a mi a realizar mejor mi
trabajo, a guiarme por las normas
de la empresa y a mejorar cada

dia para hacer las cosas mejor."

Los valores son definidos como “normas” de

comportamiento, que deben regir a todos y cada uno
de los miembros de la organizacion. Para Tlinnermanch,

(1999) define los valores como las creencias

seleccionadas e incorporadas a la conducta las cuales

dan direccionalidad a la vida del hombre.
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total porque es parte de la
personalidad de la empresa sin
embargo en las empresas hoy
en dia podemos ver que eso lo
ha tienen mas como un

accesorio que como una
realidad"

"Como lo dije anteriormente
los valores hacen parte del
comportamiento de todos los
integrantes de una
organizacion, si los valores de
las personas no  estan
totalmente alineados con los
de la organizacién realmente
es cuando empezamos a ver
esas organizaciones
disfuncionales por ejemplo, la
mayoria de las empresas
hablan de la ética y de la
honestidad como valor, pero si
vamos a ver el jefe de

compras, compra materia

todos sus miembros, eso es acerca

de coémo los defino, Son un
elemento como de coordinacion o
de coherencia dentro de la
organizacion que permiten que asi
como definimos sobre objetivos
estratégicos dese el punto de vista,
no sé, financiero o de ventas, estos,
estos valores nos dan como
objetivos o lineamientos de como
actuar en diferentes ambientes, es
decir, puede que esté realizando
una venta o haciendo un
mantenimiento o cambiando un
bombillo, pues los valores, eh..., me
ayudan, son elementos adicionales
para la toma de decision dentro de
la organizacion, conociéndolos y
son también una forma de buscar,
eh, nuevos miembros del equipo,
que compartan nuestros valores y
que le puedan dar coherencia al

objetivo de la organizacion."

"Es mi forma de aplicarlos como
compromiso para hacer las cosas

de manera adecuada, siendo

responsable 'y comprometida

para que las cosas salgan de la

mejor forma. Los valores

organizacionales, eh..., son, pues

son faciles porque son

responsabilidad, respeto,

compromiso, entonces eso es lo

mismo que yo tengo que

practicar con mi familia vy

ensefiarle a mi hijo para salir

adelante, para ser buenas

personas y hacer todo de la
manera correcta. Con la practica
de estos valores hago las formas
mostrando  mi

como son,

desempeiio laboral, dando el

rendimiento adecuado vy sin

equivocaciones, asi puedo

La forma en que los participantes aplicarian los valores
organizacionales a su vida personal y profesional lo
hacen basandose en el “compromiso” que tienen en
cuanto al cumplimiento de sus labores diarias como
humanos aislados de Ia

trabajadores y seres

organizacion. Ramirez, Sanchez y Quintero (2005)
proponen que la puesta en accién de los valores es una
responsabilidad de la altas directivas, quienes necesitan
implantar un liderazgo transformador por valores que
eleven los niveles de conciencia de todos los miembros
de la organizacion para hacer extensivo el valor
compromiso en cada uno de ellos hacia el logro de los
objetivos corporativos y posteriormente de todos los
miembros, una vez estén alineados sus objetivos
personales con los de la organizacion.

Los participantes coinciden el que los valores afectan el
clima laboral en cuanto la “responsabilidad” que cada
quien refleje frente a sus labores ya que esto afecta el
trabajo en equipo y el desarrollo de la organizacidn.
Porque tal como lo menciona Diaz (2005), que ser

competitivo implica ahora no solo tener mayor o mejor
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prima de muy baja calidad
para poder rendir los los
beneficios que pueda tener la
empresa y €so no es ni ética ni
honestidad, es posible que la
empresa no lo... no lo tenga
detectado pero también eso
nos estd dando como pauta
gue los valores del trabajador
no estan alineados con los de
la empresa, por eso es la
importancia para poder ser
exitoso laboralmente,
debemos identificar
claramente en cada trabajador
esos valores para poderlos
eh... alinear con los de la
empresa.

"Los valores tienen un alto
impacto en el clima laboral,
vuelvo a repetir cuando no las
tienen

personas no los

alineados, si retomamos el

"Los valores organizacionales en la
vida, en la vida personal pues no
necesariamente porque, pues son
valores de la organizacién, hacen
parte de la vida profesional y pues
si estan alineados con los valores
personales pues estdn bien, pero,
no, no necesariamente voy a llevar
los valores profesionales o los
valores de una empresa, donde,
donde trabajo con mi vida personal,
entiendes?, ojala haya coincidencia
pero no necesariamente tienen que
ir en ese sentido. ;C6mo los aplico
en el mundo profesional? Como
mencionaba ahora creo que tienen
dos componentes uno es, eh, el
premio, cuando uno se vincula a
una organizacion uno deberia ya
compartir algunos de los valores
mas con

importantes esa

organizacion, sino tal vez no

deberia ir all, eh y adicionalmente,

demostrar mi compromiso y
tengo la opcién de aplicar para
cargos mejores."

"eh... mi vida personal en forma
positiva, eh..., ayuddndome a
sentir mejor haciendo las cosas
bien, teniendo como regla para
no equivocarme, para no hacer
cosas de las cuales después me
arrepienta y de pronto no es
negativo sino es un poquito mas
de exigencia, eh, no tomar el
camino facil sino que las cosas
entonces es

buenas cuestan,

mejor hacerlas de la manera
adecuada. Afectan en cuanto al
tema de tolerancia, para algunas
personas el compromiso no es el
mismo y cuando uno aplica
valores y empieza a exigir los

mismos, eh, no todos, no todas

tecnologia o cambiar constantemente la estructura, eso
no es suficiente, implica organizaciones flexibles con
individuos que aprendan mds rapido y de manera
permanente, que trabajen integrados, jefes que sin
dejar su responsabilidad tengan suficiente confianza en
sus subordinados como para delegarles toma de
decisiones, y empleados con suficiente confianza en la
organizacién como para participar, innovar y cambiar.
Los participantes coinciden en uno de los criterios que
deberia tener un directivo al momento de implementar
unos valores dentro de la organizacion es que debe ser
una “exigencia” hacia todos los niveles de la
organizacion, por el papel que juegan estos dentro de la
misma, y como claramente lo menciona Participante 1
los valores son otra herramienta adicional para alcanzar
los objetivos que se ha planteado la, la organizacidn.

Los participantes coinciden en que el valor que se aplica
de forma inadecuada en la compaiiia es la disciplina, en
cuanto a que cada quien sabe que debe hacer y como lo

debe hacer y que no seria necesario tener a alguien

supervisandole constantemente su trabajo, siendo este
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ejemplo que di eso que me
esta diciendo este trabajador
estda creando un mal clima

porque esta creando
insatisfaccion en los clientes,
insatisfaccion en su grupo de
trabajo que estan viendo como
él se esta aprovechando de la
situacion, por lo tanto si afecta
el clima laboral, para poderlos
medir yo les propongo a las
empresas que también definan
unos criterios de desempefio
por cada valor para medirlos,
tanto cuando el trabajador va a
ingresar como dentro de la
continuidad en su trabajo"

"Yo no trabajo ahorita en
ninguna empresa, pero si
puedo decirles que es que no
es el directivo el que tiene que
implementar los valores, los

valores los implementa es la

ya en el dia a dia, como decia, en
cada decision que uno toma o en
cada accion que uno toma en
nombre de la compafiia, porque
cuando uno estd trabajando
normalmente uno toma acciones en
nombre de la empresa se deben
aplicar o procuro aplicar esos
valores que conozco que tiene la
compariia porgue es en nombre de
ella que estoy actuando y debo
respetar esos lineamientos que me
plantea"

“A través de un ambiente laboral
bueno y equitativo, eh... donde los
colaboradores se empoderen de los
lineamientos y objetivos de la
empresa, y a su vez las directivas
reconozcan de forma adecuada el
trabajo mancomunado de todos los
empleados... eh es que se sientan
satisfechos con la actividad que

desarrollan un trabajador satisfecho

las personas tienen el mismo
compromiso, algunas se relajan y
ahi empieza a haber como cierto
enfrentamiento y ciertas
inconformidades, eso es tal vez lo
que, lo que afecta, es mas tema
tolerancia, es el que todos nos
comprometamos a hacer las
cosas bien."

"Debe practicarlos, debe ser el
debe

ejemplo, como jefe, él

demostrar al 100% el
compromiso y dar ejemplo del
cumplimiento de todos los
valores, no exigir lo que él no
puede hacer. En algunas personas
si se da, en otros directivos se
nota que no, que tal vez faltan
algunas cosas, entonces si, si si
hay que mejorarlo. De pronto el

compromiso, eh, el trabajo en

uno de los principales valores inculcados por el
fundador de la compaiiia.

Los tres participantes coinciden en que una de las
actitudes que impiden que se cumplan a cabalidad los
valores establecidos es la falta de “equidad” ya que
unos en repetidas ocasiones aportan o dan un 100%
mientras que el resto trabajan a un menor ritmo. Y es
que como lo menciona Gellerman (1990), que los
valores principales eran aquellos que centraban la vida
organizacional alrededor de justicia y equidad para
todos sus participantes, asi da prioridad a ciertos
valores: a) potencial humano, b)respeto, dignidad vy
darle valor a los individuos; c)autenticidad, congruencia,
honestidad y apertura en la aceptacion de otros;
d)flexibilidad, cambio y pro actividad; e) aprendizaje,
desarrollo crecimiento y trasformacion; f)cooperacion,
colaboracién, confianza, comunidad vy diversidad;
g)participacidén y democracia en la toma de decisiones y
h)efectividad, eficacia y alineacion.

Todos los participantes coinciden en que la estrategia

que utilizarian como parte activa de la organizacion
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del
directivo lo que se tiene que

empresa y a través

hacer es la generacion..."
"Lo

definitivamente

primero  es  que

los valores
tiene que estar o implicitos o
explicitos en la misiéon de la
empresa si no aparecen ahi ya
estamos hablando de wuna
implementacion  inadecuada,
también encuentro

frecuentemente gue las

empresas  definen  como
valores competencias, porque
no tienen identificado que son
competencias 0 que son
valores entonces definen por
ejemplo, valor trabajo en
equipo eso no es un valor esa
es una competencia, los
valores hay que identificarlos
claramente

cOmo normas,

pautas de comportamiento y

refleja una buena actitud a sus
comparieros y esto hace un buen
ambiente de trabajo ”
"Creo que los valores son un

complemento para... otra
herramienta adicional para alcanzar
los objetivos que se ha planteado la,
la organizacion, entonces, los
valores deben estar influenciados
fuertemente por lo que la
organizacion haya definido como
lineamientos

sus bases vy

organizacionales, su mision, su
vision, estos, esa debe ser la base
para construir los valores que, o sea
uno deberia construir a partir de
€s0s objetivos que se plantea la
empresa, los valores que uno
considera que la organizacion o que
los miembros de la organizacion
necesitan para poder alcanzar esos,
esos objetivos, pues es como el

procedimiento que en mi opinién

equipo, o sea, no es solo mandar
es, listo, nos toca hacer esto,
venga todos hacemos, no me voy
temprano, miro que les hace
falta, el preguntar cémo estan, en
que las personas se sientan bien
para que puedan rendir, no solo
exigir, es también estar
pendiente de los trabajadores."

"De pronto el compromiso, eh, el
trabajo en equipo, o sea, no es
solo mandar es, listo, nos toca
hacer esto, venga todos hacemos,
no me voy temprano, miro que
les hace falta, el preguntar cdmo
estdn, en que las personas se
sientan bien para que puedan
rendir, no solo exigir, es también
estar pendiente de los
trabajadores. Un poquito mas de

compromiso, el no, no quejarse

para dar a conocer e implementar los valores a un
nuevo trabajador es un adecuado procesos de

“induccién”, lo que le permitird conocer mas la

organizacién y de igual manera acoplarse a ella

entendiendo cual es su funcionamiento. Como
claramente lo menciona Participante 2 los valores
deben estar incluidos en la induccion como parte
fundamental de la misma.

Todos los participantes coinciden en que la
organizacidon evidencia que se preocupa por que se
realice un trabajo enmarcado en valores cuando hay
una “medicién”, de los valores que se tienen
actualmente si ya son aplicados por todo el personal
para poder actualizarlos, e ir retroalimentando con
respecto a otro valores nuevos y logrando que estos se
cumplan aplicando como lo menciona Participante 1

procesos disciplinarios por su incumplimiento.
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yo debo poderlos medir, es
cuando las estan identificando
competencias como valores y
aparte de eso no estan dentro
de la mision estan mal
implementados. "

"La incoherencia que existe
entre los valores y el actuar de
los trabajadores, mas que de
los trabajadores de los mismos
directivos de las
organizaciones, que ellos
piensan una  cosa Yy
definitivamente hacen otra,
todo el tiempo estan pensando
por ejemplo en el valor de la
ética pero si vamos a ver
quieren  pagarle a los
trabajadores lo minimo para
ellos quedarse con la mayor
ganancia ¢eso sera ética?"
"Deben estar dentro del

proceso de induccion como

deberia, deberia sugerir. Eh, no,
creo que estdn muy permeados por
como la vision que, con la que se
inicié la empresa??, eh, creo que
estos valores que hay,
efectivamente han forjado mucho el
actuar de la compafiia, por lo cual,
digamos si, si reflejan una
intencion, que hubo direccion en un
momento de la compaifiia, tal vez,
no todos los valores ahora son tan
aplicados, o tan aplicables, que, tal
vez ha habido cambios en el
contexto, o en el mismo interior de
la empresa, que pueden llevar a que
otros valores fueran mas, mas, eh,
alineados con las necesidades
actuales de la compafiia, pero, pero
si hay una relacion fuerte entre lo
que, eh, la vision que tenia su
fundador y lo que son los valores
que se han forjado, que se

establecieron y que se han forjado

tanto, no es de todos los dias
gue, que le estan exigiendo a uno
un poquito mas, entonces es
como comprometerse, es querer
hacer las cosas bien y ser, ser
honestos en su trabajo."

"Eh..., tal vez, el que a veces uno
siente que como que el jefe esta
relajado, como que se limita
Unicamente a mandar, pero no
estd mirando si uno tiene todo lo
gue necesita para realizar el
trabajo, o si le toca un
desplazamiento mds largo, o
simplemente tener las
herramientas adecuadas y el
sentir que lo estan tratando a uno
como persona y ho como
maquina. Un poquito mas de
compromiso, el no, no quejarse

tanto, no es de todos los dias
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parte clave de la induccion
pero antes de eso en la
entrevista de seleccion yo
debo haber identificado si la
persona, puede que no lo tenga
al cien por ciento pero si que
cumpla con esos valores, si yo
estoy buscando una persona eh
por ejemplo que sea que tenga
una honestidad y
definitivamente encuentro que
la persona le encanta eh cobrar
mas de la cuenta 0 que no da
las vueltas cuando le dan mal
las wvueltas pues estoy
encontrando que la persona no
tiene ese valor, pues yo no
puedo tenerlo dentro de la
organizacion, lo primero que
yo tengo que hacer es
identificarlos en la induccion
tengo que ampliar claramente

y darles a conocer cuales son

dentro de la compafiia.”

"Creo que... que bueno en la
organizacion son fuertes algunos
valores, como asociados a la
disciplina, al cumplimiento, eh, y
creo que de pronto se han, mmm,
no sé si exagerado tal vez o si se
han interpretado de una forma mas
dentro de lo, dentro de lo, como se
dice, eh, sancionatorio, o dentro de
lo punitivo, eh y creo que no
necesariamente  deber ser la
intencion del, del valor, o de la
definicion del wvalor, creo que,
cuando decimos que, que gueremos
dar wvalor a la compafila la
disciplina por ejemplo, no, no creo
que se trate de tener policias o de, 0
de castigar fuertemente a todo el
que cometa un acto de indisciplina
sino de tener un ambiente y una
cultura que nos lleve a que todos

nos sintamos bien y cdémodos,

gue, que le estan exigiendo a uno
un poquito mas, entonces es
como comprometerse, es querer
hacer las cosas bien y ser, ser
honestos en su trabajo."

"Mmm..., tal vez el tema de
capacitacién, capacitacion en
valores, que nos escuchen, a
veces uno no es profesional pero
puede tener ideas que los
profesionales desarrollan mejor,
a veces ponerse en el lugar de los
trabajadores hace que el jefe
sienta que no todo funciona tan
mecdanico como ellos creen, que
hay, que a veces se presentan
dificultades en el dia a dia,
entonces seria un poquito mds de
capacitacién y de que los jefes
aprendan a manejar el proceso

desde el principio, no solo en lo
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esos criterios de desempefio
para poder medir los eh
valores que se han
implementado.”

"Con la medicion,
definitivamente hay que medir
y los valores tienen que estar
actualizandose, ¢;cada cuanto?
Cada vez que se actualice la
plataforma estratégica o cada
Vez que yo encuentre que ya
en mi empresa es tan claro el
valor de la honestidad que ya
puedo cambiarlo para darle
dindmica y poder empezar
con otros valores, en ese
momento yo ya empiezo a
mirar cOmo se dan y porque se
estan dando espontaneamente
dentro de una organizacion

para poder tener esa dindmica

siendo..., siendo disciplinados, no,
es mé&s como un resultado de
muchas otras acciones y de ese
conjunto de valores que, que solo
una definicion de como se deben
aplicar las normas o sanciones
dentro de la organizacion y eso, y
eso comienza a permear un poco
otros, otros valores, cuando, cuando
uno piensa en valores no se trata de
cosas que vas a castigar si no se
cumplen sino mas cosas que la
organizacion o debe buscar en sus
miembros o forjar en sus miembros
pero como un aspecto positivo, no
como una detencién para buscar
como sancionar o cuales son las
cosas gue se deben sancionar dentro
de la organizacion sino como mas
bien qué debes construir dentro de
la organizacion positivamente, y si
eso falta no verlo tanto como un

error del, si eso falta de manera

tedrico, sino también en lo
practico."

"Si, pues, de algunos, de algunos
si, si se ve, si hay compromiso, en
otras personas no, y cuando eso
no se nota pues también como
que desmotiva, porque uno solo
tratando de hacer que las cosas

salgan bien, no, no es facil."
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generalizada no verlo tanto como
un error de los, de los funcionarios
sino como una oportunidad de la
organizacion para fortalecer esos
valores."

"No creo que ya, gque ya la tengo,
...mmm..., bueno mi vision acerca,
un valor fuerte, por ejemplo esta la
disciplina 'y el cumplimiento,
fuerte, digamos de  mucha
visibilidad dentro de la
organizacion, en mi interpretacién
de ese cumplimiento y esa
disciplina, esta, el hacer las cosas
bien o mejor dicho, uno de mis
valores es, tiene que ver con, con,
bueno con la honestidad, con lo
correcto, con entregar las cosas
bien, cuando el valor de Ila
disciplina y el cumplimiento se, se
han acentuado a tal punto de
penalizarlo 'y de sefalizar

negativamente cuando no se
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cumple, afecta otros valores o la
interpretacion , por ejemplo, que yo
tengo del cumplimiento, entonces
para mi, yo no cumplo si no esta
bien hecho, y yo preferiria retrasar
un poco la entrega con tal de, de
que esté, en mi opinién, completo
para cumplir, pero en la
interpretacion, en otra
interpretacién que puede ser mas
dentro de la organizacion, lo
importante es entregar en la fecha
correcta y eso es cumplir, eh, yo
tengo wuna dificultad con esa
interpretaciéon de ese valor, por
ejemplo y lo enfrento dia a dia, que
es como no es cumplir por cumplir,
0 cumplir realmente bien, no estoy
acostumbrado a cumplir realmente
bien, entonces genera un poco de
conflicto a veces es como otra
interpretacion.”

"Pues  generalmente en las




IMPLEMENTACION DE VALORES EN LA ORGANIZACION
109

inducciones tratamos de compartir
los valores de la organizacion. Eh,
como sé que particularmente en
esta organizacion son fuertes
algunos... o digamos, es fuerte la,
verificacion de algunos de estos, 0
bueno, de lo que se cree que es la
verificacion de algunos de estos
valores, pues trato de, de compartir
esa, esa interpretacion o ese dia a
dia en la cultura a través de los
valores en la organizacion a las
personas desde, desde su proceso
de seleccion, eh, recordandoles
cuan importante es para la
organizacion temas como el
cumplimiento del horario, el
cumplimiento de lo pactado, que
hay un proceso sancionatorio en
caso de que eso no se cumpla, de
que hay controles asociados a esas
verificaciones y, en el dia a dia

pues tratamos de, también a través
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del ejemplo mostrarles como en
otros casos es importante y se
verifica ese cumplimiento vy
mostrandoles también la realidad de
cémo el cumplimiento de una obra,
de una reunién o de un compromiso
adquirido, pues es, es importante,
no en el momento donde ya donde
ese nuevo funcionario  esté
haciendo o estd faltando a ese
cumplimiento  sino  mostrandole
otros casos que ocurren alrededor
para que vea como aplica eso
dentro de la organizacion, eh, otros
valores como la integridad digamos
también es algo que comentamos
dentro de la, dentro de los procesos
de seleccion que también va
asociado que dentro del mismo
proceso  de  seleccion tiene
elementos como el poligrafo que,
que digamos refuerza desde el

punto de vista, digamos que
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obligatorio, o forzado, que debes
cumplir con eso, o hay una
consecuencia, entonces, eh, bueno
creo que es un poco vincularlos
desde, desde el mismo proceso de
selecciobn porque creo que es
importante que los colaboradores
estén asociados alineados con esos,
gue entiendan, digamos el nivel de
aplicacién, y que estén alineados
con esos valores antes de ingresar
para que tomen una decision
adecuada, y bueno cuando vya
ingresaron son cosa gque quedan a
través del ejemplo y observacion a
través de su contexto como, como
se interpretan esos valores dentro
de la organizacion."

"A través de las sanciones, sobre
todo con los valores disciplinarios
asociados a la disciplina y al
cumplimiento, en otras areas no, no

evidenciaria otros valores... no




IMPLEMENTACION DE VALORES EN LA ORGANIZACION

112

creo que los halla evidenciado yo
Como en politica, actividades o

lineamientos de la organizacion.”
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ANEXO 6
Encuesta De Sondeo
, ) Algunas
EVALUE LOS SIGUIENTES ASPECTOS Siempre
Veces Nunca

1. La empresa publica con regularidad informacion referente a

sus valores corporativos

2. Los valores corporativos forman parte de procesos de

educacion y/o divulgacion para los empleados

3. Los valores corporativos son trasmitidos al interior de la
empresa en forma esporddica 0 en momentos especificos

(incorporacién de nuevos empleados o en procesos de auditoria)

4. Los medios de comunicacion que utiliza la empresa para
divulgar los valores corporativos permiten que los empleados

estén informados y a su vez capten el mensaje de forma clara.

5. Existe una congruencia entre los valores corporativos
establecidos por la empresa y la manera como estos se aplican

dentro de la organizacion

6. La empresa se preocupa por mantener informado al personal

acerca de los valores corporativos.

7. La empresa utiliza murales, boletines, intranet u otros medios
para informar a los trabajadores, sobre la importancia de que el

personal conozca y aplique los valores corporativos.

8. Expresa un desempefio personal centrado en valores morales

compartidos y permanentes, difundidos por la empresa

9. Los valores corporativos de la empresa hacen referencia al

tipo de empresa que es y que quiere llegar hacer

10. Presenta una conducta laboral centrada en sus propios
valores y no en los valores corporativos que caracterizan a la

empresa.

11. Su conducta laboral se caracteriza por acciones basadas en
principios compartidos, permanentes y consistentes con los

valores de la empresa.
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Resultados encuesta aplicada a once (11) funcionarios
% ALGUNAS % %

PREGUNTAS |SIEMPRE | Part VECES Part | NUNCA | Part | TOTAL
A 0 0% 11 100% 0 0% 11
B 1 9% 9 82% 1 9% 11
C 5 45% 6 55% 0 0% 11
D 3 27% 8 73% 0 0% 11
E 2 18% 8 73% 1 9% 11
F 3 27% 8 73% 0 0% 11
G 2 18% 8 73% 1 9% 11
H 5 45% 6 55% 0 0% 11
I 8 73% 2 18% 1 9% 11
J 7 64% 4 36% 0 0% 11
K 3 27% 7 64% 1 9% 11
TOTALES 39 77 5 121

% Part 32% 64% 4% 100%

Como se pude observar

El 32% de los encuestados respondi6 al total de preguntas "Siempre"

El 64% de los encuestados respondio al total de preguntas "Algunas Veces"
Y el 4% de los encuestados respondi6 al total de preguntas "Nunca"



