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“INTRODUCCION”

Por medio de esta tesis daremos a conocer el proceso que se debe seguir

para la creacion de una Administracion que se lleve acabo mediante los
valores morales del personal, que se encuentra laborando dentro de la

organizacion.

La creacion de un proceso de administracién por valores surge con el
fin de brindar a la empresa privada mexicana, un nuevo argumento que ayude
a valorar al factor humano, que se brinde con la calidad que tienen cada uno
de los integrantes de la organizacion, sin tener temor al actuar en cada
actividad que estos desempefien, observamos que hoy en dia los valores
juegan un papel importante, la mayoria de las personas creen que lo mejor en

una empresa es obtener utilidades bajo la circunstancia que sean.

Su andlisis lleva a recorrer cada una de las etapas que involucra el
crecimiento de la persona y que sucesivamente se encuentran interactuando
con los valores de una forma clara y nitida, por lo que despierta la conciencia
individual y sobre todo grupal, ya que se enfoca a la interaccién de grupos de
trabajo.

Se ajustard el modelo, segiin la forma emocional en que se relacionan
las personas, tanto con iguales, superiores e inferiores que forman parte de la
empresa, sin perjudicar la toma de decisiones bajo ninguna causa, podremos
constatar la importancia de estas decisiones personales y sus propias
repercusiones. Por lo que, siempre que tomamos algiin cierto tipo de decision,

nos acercamos o alejamos del camino, de ser nosotros mismos, de decidir la



propia vida y de algo que es fundamental, de enriquecer a través de estas

acciones la vida de los demas.

Es por ello, tratar la calidad de su personal y sobre todo la calidad de
vida accesible a sus empleados. Tal vez més, que en ninguna época anterior,
una organizacion tiene que saber hoy, qué representa y con qué principios va a
operar, ya que un comportamiento organizacional basado en valores ya no es
una interesante eleccién filosofica; hoy es una fuerte base para la
supervivencia. Proponer este modelo para beneficio de la organizacién, que se
genere una visién de ganar-ganar, para obtener los objetivos que desde un

inicio se formaron para el personal, asi como para la empresa en general.

Para ir logrando paso a paso la efectividad plena en la organizacion, se
empieza a trabajar desde ahora. Ya que serdn pocas las empresas que tengan
en su alta direccion el compromiso decidido, la disposicion a pagar todo aquel
precio que sea necesario, y la disciplina feroz, inquebrantable, para no
abandonar en ningin momento y bajo ninguna circunstancia, el esfuerzo
constante requerido para ir realizando todo lo que hace falta en una empresa

cabalmente valorativa.

Cabe hacer mencioén, que necesitamos urgentemente revisar los valores
sobre las personas. Se requieren organizaciones que consideren al ser humano
con la capacidad de comprometerse con fines trascendentales y significativos.
Que vivan los principios existenciales de respeto, disciplina, honestidad,
responsabilidad, promoci6n y desarrollo de las personas como un medio de

realizacion personal y comunitaria.

II



“PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA”

En la dltima década ha sido creciente el interés por varios temas, pero

mucho mas de manera especial en el tema de los valores. Compartir puntos de
vista, preocupaciones o alternativas de busqueda es necesario para mejorar y
enriquecer lo que cada una de las organizaciones hace o intenta hacer. No es
posible agotar todos los angulos y preocupaciones en la relacion a la
implementacién de valores. Por tanto, esta propuesta se plantea como un
primer intento de hacer conscientes a las organizaciones de la relevancia del
tema y al mismo tiempo, desarrollar nuevas alternativas de valorar a las

personas y su trabajo.

Algunas veces la vida familiar no ofrece suficientemente a los hijos este
fundamento seguro para la vida y los centros educativos se constituyen en el
unico medio disponible para compensar las carencias emocionales y sociales
que en un futuro pasaran a ser todos unos profesionales, he aqui donde entra el
considerar todas nuestras herramientas para desempefiarnos dentro del 4rea
laboral, por lo que de este modo a los profesores se les encarga una tarea

adicional: Ejercer una buena accion tutorial con educandos.

El hombre, cuando se pregunta asi mismo sobre algo, su razonamiento
queda satisfecho al contestar sus propias interrogantes las cuales son: ;Qué
puedo hacer?, ;Qué puedo saber?, y ;Qué puedo esperar?, a su vez estudia el
porque de sus propias interrogantes, y de esta manera se da cuenta de sus
capacidades para poder elegir, desear, o querer, ddndose cuenta de que goza
de cierta capacidad como individuo llamada libertad, para poder elegir
aquellos elementos que satisfagan su necesidad, es por eso, que Gltimamente

las organizaciones estin muy interesadas en el tema de los Valores.

I



“JUSTIFICACION”

Es conveniente analizar él ;por qué? de una creaci6én del ambiente
organizacional dentro de una empresa que se administra por valores, a tal
situacion se debe precisar la importancia que juegan los antivalores de nuestra
sociedad en este pleno siglo XXIl, entre estos podemos mencionar a la

deshonestidad, apatia, ambicion, y sobre todo la corrupcién, entre otros tantos.

Los antivalores se anteponen al buen desarrollo del personal para lograr
alcanzar sus objetivos comunes, en toda organizacion podemos encontrar
desde quejas por el mal funcionamiento del departamento donde labora, como
también los diversos conflictos que pueden suscitarse en cada uno de los

diferentes departamentos de una empresa.

Para tratar de evitar todo ello, es imprescindible llevar a cabo una
exhaustiva evaluacion del personal, poder ver claramente la capacidad del
personal con el que contamos, para poder crear la APV es bdsico que se
conscientice a la gerencia general, o en todo caso a los de mayor nivel
jerarquico, tener completamente la certeza del convencimiento con estas

personas y asi continuar con el proceso.

La Ftica profesional juega un rol mas que importante, en cada una de
las personas que participan conjuntamente con la organizacion para alcanzar
sus objetivos La necesidad de observar, si es verdad que la sociedad de hoy en

dia, tiene valores que ayuden a practicar mejor el alcance de sus objetivos.



“OBJETIVO GENERAL”

Elaborar una propuesta de un modelo de Administracién por Valores
para la Empresa “ROSIGAS, S.4. DE C.V”

“OBJETIVOS PARTICULARES”

Identificar, clarificar, inculcar y desarrollar los valores que la Empresa
“ROSIGAS S.A. DE C.V.” considera prioritarios para transmitir a sus

trabajadores y conocer la forma en que los promuevan.

Establecer la necesidad y la importancia de implementar los valores

como base de la toma de decisiones.

“HIPOTESIS”

Si se propone un modelo de Administracién por Valores entonces el

clima organizacional de la empresa mejorara.



CAPITULO 1

LA IMPORTANCIA DEL ADMINISTRADOR COMO CREADOR DE
UN MODELO DE ADMINISTRACION POR VALORES. (APV).

1.1 IMPORTANCIA DE LA ADMINISTRACION EN LAS
ORGANIZACIONES.

Cuando se habla de administracién en la organizacion, forzosamente se
debe manejar el término economia, ya que es un factor ineludible. La
economia y la administracion son valores en la medida en que el hombre las
emplea para construir la convivencia y el bienestar humano, imponiendo
orden, satisfaciendo necesidades, distribuyendo los satisfactores,

aprovechando los recursos y creando fuentes de trabajo.

La ausencia de administracion es desorden, incomunicacion,
ineficiencia, frustracion, corrupcién y caos en su totalidad. La administracién,
para no ser “cerrada” y miope, tiene que considerar el medio externo y no
simplemente el medio interno, ya que las influencias de todo tipo (geografico,
social, politico, econémico, religioso...), son el pan de cada dia para todos los

grupos y para todas las instituciones.

El contexto general de la actividad humana lo forman, los valores. Pero
éstos, en cuanto tales, son universos demasiado amplios e indefinios como

para normar las acciones concretas en forma adecuada.



Por eso se dan a conocer mediante las metas, y luego se precisan y

definen en objetivos.

Una empresa suele ser la resultante de cinco factores:
*materiales (materias primas y productos elaborados).
*capital (monto con que se cuente para comenzar)
*recursos (humanos, financieros, técnicos, y materiales
*tecnologia (incluyendo maquinaria y aparatos)

*administracion.(aplicado en su generalidad)

Se suele distinguir en este proceso cinco elementos: prevision
planeacion, organizacion, integracion, direcciéon y control. Por su parte, la
economia es la ciencia que estudia las necesidades humanas, los medios para
satisfacerlas y la satisfaccion lograda o no lograda. Cuando se habla de
empresas y de la economia, se entiende de inmediato a pensar en lo
econémico como manejo de dinero. Pero hay que aclarar que no tenemos sélo

necesidades economicas en este estricto sentido.

Toda gran empresa nace de la visioén, de alguna persona que se propone
realizar un valor ya encarnado en metas y objetivos. La administracién, como
proceso que es, implica un camino cuya direccion la dan los objetivos. Es de

sentido comun que quien camina sepa hacia donde va.

Las empresas no sélo tienen objetivos claros, sino también las
estrategias y técnicas que los llevaran a la practica. Los objetivos son el “qué”,

las estrategias y tacticas el “como”. Y, ademas, los tienen por escrito. Tales



empresas dan, no uno, ni dos ni tres, sino los cinco pasos preliminares del

camino al éxito:

“valores
valores + metas
valores + metas + objetivos

valores + metas + objetivos + estrategias y tacticas

Wb G b o

valores + metas + objetivos + estrategias y tacticas + por escrito™

Es necesario hacer pasar este esquema de la educacion a la
administracion; de la escuela a la oficina; de la universidad a la fabrica y a la
empresa en general. La sintesis de los valores basicos y esenciales de una

institucion se conoce hoy con el nombre de mision.

La empresa es una persona MORAL: al igual que las persona FISICAS,
necesita clarificacion de valores. Se habla de empresa pero. ;Qué se entiende

por empresa?

De acuerdo al diccionario de la Real Academia Espafiola dice: que
empresa se deriva de la etimologia /n-prehensa, en latin, viene remotamente
de inter + prenderé = ir a coger algo de entre varias cosas o situaciones,

lanzarse a entresacar algo, emprender.

Para que las organizaciones o empresas funcionen adecuadamente se
necesita de la Administracion, la cual demuestra su importancia en lo

siguiente:

! Mauro Rodriguez Estrada, “Los valores clave de la excelencia”, Edit. Mc Graw Hill 1996, P.57



I. Con la universalidad de la administraciéon se demuestra que ésta es
imprescindible para el adecuado funcionamiento de cualquier
organismo social aunque, logicamente, sea mas necesaria en los grupos
mas grandes.

II. Simplifica el trabajo al establecer principios, métodos y procedimientos,
para lograr mayor rapidez y efectividad.
III. La productividad y eficiencia de cualquier empresa estan en relacion
directa con la aplicacion de una buena administracion
IV. A través de sus principios la administracion contribuye al bienestar de
la comunidad, ya que proporciona lineamientos para optimizar el
aprovechamiento de los recursos, para mejorar las relaciones humanas y
generar empleos, todo lo cual tiene multiples connotaciones en diversas

actividades del hombre.

No cabe duda que es vital la importancia de la administracién en las
organizaciones, por todo lo que representa en su totalidad, desempefiando cada
uno de los elementos del proceso administrativo para alcanzar sus objetivos, y
considerar todos sus recursos a su alcance para tener seguridad en lo que se
desea y lo que se esta haciendo dia tras dia, no solo en la empresa si no

también en nuestra vida diaria.

1.2 CONCEPTO DE ADMINISTRACION
LA DEFINICION ETIMOLOGICA ES:
La palabra ADMINISTRACION se forma con el prefijo ad, hacia, y con

ministratio; esta ultima palabra proviene a su vez de minister, el cual es

comparativo de superioridad.



La interpretaciéon del concepto de ADMINISTRACION ha sido muy
variable en virtud de tratarse de una disciplina de reciente origen en cuanto a
su estudio en México. “Para tener una idea mas completa de dicho concepto es
conveniente analizar las definiciones de los tratadistas mas importantes de la

materia.””

HENRY FAYOL (1886)- Dice que administrar es conducir a la empresa hacia su objetivo
tratando de obtener el mejor provecho de todos los recursos de que se dispone. A Fayol
también se le atribuye el primer proceso administrativo con los siguientes elementos:

Prever, organizar, mandar, coordinar y controlar.
TERRY.-(1956) “ El lograr un objetivo predeterminado mediante el esfuerzo ajeno”

AGUSTIN REYES PONCE.<(1960) Es el conjunto sistemdtico de reglas para alcanzar la

mdxima eficiencia en la forma de estructurar y manejar un organismo social.

JOSE ANTONIO FERNANDEZ ARENAS.- (1965) Es una ciencia social que persigue la
satisfaccion de objetivos institucionales por medio de un mecanismo de operacion y a

través del esfuerzo humano.

Por lo tanto administracién es:
La actividad que se realiza por medio de un proceso para alcanzar los
objetivos tanto del individuo como de la sociedad en general, mediante un

constante esfuerzo coordinado basandose en la eficiencia.

CARACTERISTICAS:
La administracién posee ciertas caracteristicas inseparables que la

diferencian de las tan variadas disciplinas que ya se han mencionado:

2 Huberto Martinez Martinez “Lecturas Selectas de Administracién”, Edit. Ecasa 1993, P. 29



a) Universalidad. Existe en cualquier grupo social y es susceptible de aplicarse lo
mismo en una empresa industrial que: en el ejército, en un hospital, etc.

b) Valor instrumental. Dado que su finalidad es eminentemente practica, la
administracion resulta ser un medio para lograr un fin y no un fin en si misma:
mediante ésta se busca obtener determinados resultados.

¢) Unidad temporal. Aunque para fines didicticos se distingan diversas fases y etapas
en el proceso administrativo, esto no significa que existan aisladamente. La
administracion es un proceso dindmico en el que todas sus partes existen
simultineamente.

d) Amplitud de ejercicio. Se aplica en todos los niveles o subsistemas de una
organizacion formal.

e) Especificidad. Aunque la administracion se auxilie de otras ciencias y técnicas,
tiene caracteristicas propias que le proporcionan su caracter especifico. Es decir, no
puede confundirse con otras disciplinas afines como en ocasiones ha sucedido con
la contabilidad o la ingenieria industrial.

f) Interdisciplinariedad. 1.a administracion es afin a todas aquellas ciencias y técnicas
relacionadas con la eficiencia en el trabajo.

g) Flexibilidad. Los principios administrativos se adaptan a las necesidades propias de
cada grupo social en donde se aplican. La rigidez en la administracion es

inoperante.

1.3 EL PROCESO ADMINISTRATIVO

(QUE ES EL PROCESO ADMINISTRATIVO?

El autor Mauro Rodriguez, nos dice que Proceso Administrativo es:
Técnicas que facilitan la aplicacion del esfuerzo organizado a la actividad del
grupo, o procesos que consisten en dividir determinados elementos, en
decisiones de los miembros y procedimientos regulares a implementar dentro

de la organizacion.



“Para tener una idea més completa de dicho concepto es conveniente

analizar las definiciones de los tratadistas mas importantes de la materia.”

HENRY FAYOL.-(1886) A Fayol también se le atribuye el primer proceso administrativo

con los siguientes elementos: Prever, Organizar, Mandar, Coordinar y Controlar.

TERRY.-(1956) Este autor considera cuatro elementos y son: Planeacioén, Organizacion,
Ejecucion y Control.

AGUSTIN REYES PONCE.-(1960) “Este considera el proceso administrativo con los

siguientes elementos: Prevision, Planeacion, Organizacién, Integracion, Direccion y

Control.™

JOSE ANTONIO FERNANDEZ ARENAS.-(1965) Considera a la planeacion, decision,

motivacién, implementacion, comunicacion y control

FASE ELEMENTO ETAPA
OBIETIVOS
~ 1PREVISION ESTIGACIONE:
CURSOS ALTERNATIVOS
PoLITICAS
MECANICA _< 2. PLANEACION {m
PROGRAMAS, PRONOSTICES
Y PRESUPUESTSS
‘3. ORGANIZACION {m
OBLIGACIGNES
? Ibidem P. 34

* Agustin Reyes Ponce, “Administracién de Empresas”, Edit. Limusa. P.64



ETAPA

ELEMENT®
SELECCION
" AINTEGRACIN INTRODUCCION
DESARROLLO

INTRODUCCIGN DE COSAS

DINAMICA _< 5. DIRECCION {Eﬂr

ey

SU INTERPRETACION.

El conjunto de fases o etapas sucesivas a través de las cuales se efectiia
la administracién, misma que se interrelacionan y forman un proceso integral.
A continuacion se explican brevemente cada uno de los elementos del Proceso

Administrativo segiin Agustin Reyes Ponce:

ELEMENTOS DE LA MECANICA ADMINISTRATIVA

a)PREVISION. Consiste en la determinacion, técnicamente realizada, de lo que se desea
lograr por medio de un organismo social, y la investigacion y valoracion de cuales seran las
condiciones futuras en que dicho organismo habri de encontrarse, hasta determinar los

diversos cursos de acci6n posibles.

La prevision comprende, por lo mismo, tres etapas:
1. Objetivos: a esta etapa corresponde fijar los fines
2. Investigaciones: se refiere al descubrimiento y analisis de los medios

con que puede contarse.



3. Cursos alternativos: trata de la adaptacion genérica de los medios
encontrados, a los fines propuestos, para ver cuantas posibilidades de

accion distintas existen.

b)PLANEACION. Consiste en la determinacion del curso concreto de accién que se habra
de seguir, fijando los principios que lo habran de presidir y orientar, la secuencia de
operaciones necesarias para alcanzarlo, y la fijacion de tiempos, unidades, etc., necesarias

para su realizacion:

Comprende por lo mismo tres etapas:
1. Politicas: principios para orientar la accion.
2. Procedimientos: secuencia de operaciones o métodos
3. Programas: fijacion de tiempos requeridos.
Comprende también “presupuestos”, que son programas en que Se

precisan unidades, costos, etc., y diversos tipos de “prondsticos”.

¢) ORGANIZACION. Se refiere a la estructuracion técnica de las relaciones, que debe darse
entre las jerarquias, funciones y obligaciones individuales necesarias en un organismo

social para su mayor eficiencia.

En la misma definicion se ven claramente las tres etapas:
1. Jerarquias: fijar la autoridad y responsabilidad correspondientes a cada
nivel.
2. Funciones: la determinacion de como deben dividirse las grandes
actividades especializadas, necesarias para lograr el fin general.
3. Obligaciones: las que tienen en concreto cada unidad de trabajo

susceptible de ser desempefiada por una persona.



ELEMENTOS DE LA DINAMICA ADMINISTRATIVA
d) INTEGRACION. Consiste en los procedimientos para dotar al organismo social de todos
aquellos medios que la mecanica administrativa sefiala como necesarios para su eficaz

funcionamiento, escogiéndolos, articulandolos y buscando su mejor desarrollo.

Aunque la integracién comprende cosas y personas, légicamente es mas
importante la de las personas, y, sobre todo, la de los elementos

administrativos o de mando.

De acuerdo con la definicién, la integracion de las personas abarca:
1. Seleccion: técnicas para encontrar y escoger los elementos necesarios
2. Introduccion: la mejor manera para lograr que los nuevos elementos se
articulen lo mejor y mas rapidamente que sea posible al organismo
social.
3. Desarrollo: todo clemento en un organismo social busca y necesita

progresar, mejorar. Esto es lo que estudia esta etapa.

e) DIRECCION. Es impulsar, coordinar y vigilar las acciones de cada miembro y grupo de
un organismo social, con el fin de que el conjunto de todas ellas realice del modo mas

eficaz los planes sefialados.

Comprende, por lo tanto, las siguientes etapas:

1. Mando o autoridad: es el principio del que deriva toda la
administracion y, por lo mismo, su elemento principal, que es la
Direccion. Se estudia como delegarla y como ejercerla.

2. Comunicacion: es como el sistema nervioso de un organismo social;

lleva al centro directo todos los elementos que deben conocerse, y de

10



éste, hacia cada organo y cédula, las 6rdenes de accién necesarias,
debidamente coordinadas.
3. Supervision: la funcioén ultima de la administracion es el ver si las cosas

estan haciendo tal y como se habian planeado y mandado.

f) CONTROL. Consiste en el establecimiento de sistemas que nos permitan medir los
resultados actuales y pasados en relacion con los esperados, con el fin de saber si se ha

obtenido lo que se esperaba, corregir, mejorar y formular nuevos planes.

Comprende por lo mismo tres etapas:
1. Establecimiento de normas: porque sin ellas es imposible hacer la
comparacion, base de todo control.
2. Operacion de los controles: ésta suele ser una funcién propia de los
técnicos especialistas en cada uno de ellos.
3. Interpretacion de resultados: ésta es una funcion administrativa, que

vuelve a constituir un medio de planeacion.

Aunque existe una estrecha relacion entre los seis elementos, sobre todo entre los
que se tocan, parece ésta ser mas clara entre:

Previsién y planeacién: Estan mas ligadas con “lo que ha de hacerse”.

Organizacion e integracion: Se refiere mas al “como va a hacerse”.

Direccion y control: Se dirigen a “ver que se haga y como se hizo”.

Una vez descrito el proceso administrativo, se debe considerar que en
todas las empresas cada uno de los miembros que la integran, llega con
valores del exterior, y en cada fase del Proceso Administrativo, esta la sintesis
de los valores personales con los valores institucionales, y se planea la tarea de

apreciar y valorar los valores de la institucion para poder identificarse con



ella, asi como de aportar los propios de cada miembro. No se habla de una
necesidad de aceptar todos los valores, pero si los mas caracteristicos y
destacados.

1.4 LAS CARACTERISTICAS DEL ADMINISTRADOR DEL SIGLO
XXIL

¢QUE ES UN ADMINISTRADOR?
Agustin Reyes Ponce nos dice:

Aunque el administrador siempre ha existido, desde el momento en que
es necesario en una organizacion cualquiera, en el 4mbito profesional se ha
destacado como una figura de vital importancia sélo a partir de mediados del
siglo XIX

“Se concluye que el administrador es el encargado de coordinar
mediante técnicas, cada vez mas perfectas, la accién de quienes laboran en una
organizacién cualquiera, para el logro de los fines que esa organizacién se
propone, ya se trate de una empresa publica, de una institucion o de una

empresa privada.” >

Algunas de las caracteristicas que se consideran deseable en el
Administrador del siglo XXl son:

SER PUNTUAL: Se considera como lider que guia a los Recursos Humanos hacia los
objetivos, por lo tanto el lider o administrador de la organizacién, no solamente debe llegar
puntual si no debe llegar adelantado a su equipo de trabajo, ante este punto se debe de hacer

* Ibidem P 73
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una cultura en la cual el llegar a tiempo sea esencial, con la inferencia de que el tiempo vale

muchisimo y no es recuperable, por lo cual se debe respetar el tiempo propio como el ajeno.

TRABAJO EN EQUIPO: Se debe al hecho de que por idiosincrasia no se tiene como
costumbre el trabajar en equipo, ayudandonos unos a otros, dando lo mejor y sobre todo
comenzando con la iniciativa, unir todas sus capacidades con la de nuestros compaiieros, y
no ser individualistas.

EVITAR LA DESIDIA: Se refiere al hecho de dejar todo para maiiana o para el momento, el
lider no sera mas desidioso con su personal o con su propio trabajo, tendra que adelantarse
al mafiana para tener mayor alcance de objetivos y metas, no dejar para maiiana actividades
que se pueden realizar hoy, terminar lo empezado y sobre todo cambiar el vicio de la

desidia dentro y fuera de la organizacién.

SER ORDENADQ: Se enfoca basicamente al proceso de ordenar cosas, documentos, ideas,
equipos de trabajo, y actividades generales, considerando el principio de darle un lugar a
cada cosa y lo mas importante, dejar cada cosa en su lugar.

.SER CONSTANTE: Esta es una caracteristica muy importante, ya que se considera la visién
de cada lider para llegar ha alcanzar sus objetivos en un futuro, se debe ser perseverante
para conseguir lo que se desea, no desesperarse, por lo que se debe de conscientizar que el
éxito que se tenga en la-empresa sera proporcional al tiempo que se le invierta, y sobre todo

la constancia que se tenga.

SER RESPONSABLE: Ademas de ser un valor, la conciencia que tenga cada lider al
desempefiar sus funciones en su vida, ya sea dentro o fuera de la organizaci6n,
responsabiliziandose de sus actos, evitando los pretextos, y de esta manera poder sobre salir
dia con dia.

SER EDUCADQO: En la empresa, no solamente el administrador debera comportarse como
una persona educada, si no toda aquella persona que tenga relacion con la empresa, asi



como aquellos que de un modo externo no se consideren, la educacion se considera como
un valor, el cual no es prioritario de unos cuantos, si no de todos los participantes de la
organizacion, se debe estar al dia con nuevas tecnologias, nuevas investigaciones, leer
mucho mas, no de una manera formal, sino a través de la investigacion y la predisposicion

de aprender cada vez situaciones novedosas.

SER HONESTO: Se considera como el no disfrazar la realidad para no tener problemas, o
irse por el camino mas fécil, el administrador tendrd que poner el ejemplo cada vez que se
presenten conflictos en los diversos equipos de trabajo, por lo que se debe comenzar con los
valores individuales, comenzar con uno mismo, y posteriormente ir poco a poco poniéndolo

en practica en la empresa.

SER PROACTIVO: Esto quiere decir, que el administrador no se tiene que esperar a que
alguien le diga las cosas, se debe siempre dentro de lo que cabe, dar un paso mas alla, hacer
las actividades por iniciativa propia, romper con el que siempre se comienza a laborar
cuando solo reciben ordenes de los jefes o superiores. Se necesita que sea activo, no asi que
sea perezoso ni mucho menos que este atenido a recibir sugerencias de la gente que lo

rodea.

SER RESPETUOSO: El respeto que el administrador le debe mostrar y dar al medio
ambiente, como a todas aquellas personas con que se desarrolla a lo largo de su vida,
respetar sus intereses, las opiniones de cada equipo de trabajo, sobre todo respetarlas como

lo que son, seres humanos.

SER GENEROSO: Tal vez es mejor mencionarlo como no envidioso, dejar que los demas
sobresalgan, ayudar al personal cada vez que lo necesiten, de igual forma en la integracion
y solucion de conflictos en los equipos de trabajo, se debe apoyar lo mas que se pueda,
empujar al personal para salir adelante sin juzgarlos, para que no se opaquen los logros.
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TENER RESPONSABILIDAD SOCIAL: Se enfoca a la responsabilidad de lograr cada vez
mas una mejor sociedad, llevar a cabo todas las acciones que ayuden a los que tratan de

vivir en este pais, a responder por los hechos, y dar la mano a quien lo necesita.

TENER CONFIANZA EN SI MISMO: También conocida como “autoestima”, se debe
caminar con la frente en alto, dar la aportacion que signifique valiosa para cada uno en la
organizacion y con el personal que los rodea, buscar siempre lo que les da fuerza y

confianza, encontrandola dentro de ellos mismos.

SER BUSCADOR DE RETOS: Es importante que se aprenda a disfrutar de las situaciones
que se llegan a presentar como un reto, esto va de la mano a la caracteristica anterior, solo
quien ha logrado salir avante de uno de estos retos logra tener confianza en si mismo, y
viceversa, la confianza siempre sera la principal impulsora de nuevas ideas, por lo que

siempre se debe promover con los trabajadores el hacer cosas diferentes.

SER ECOLOGISTA: En el sentido de una renovacion ambiental, se debe aprender a cuidar
y conservar el medio ambiente, para lo cual se alcanzara el objetivo de lograr dejar un
mundo mas sano del que se tiene en la actualidad. Tener un enfoque no solo privativo de la
empresa, si no también fuera de esta, cuidando los mares, los propios bosques, el aire, el

espacio en general.

SER SALUDABLE: En este punto no solamente entran los diversos administradores, si no
que aqui entran todas las personas en general, ya que encierra varios factores, tales como
crear una cultura del deporte, tener una alimentacion balanceada, el buscar ambientes que
favorezcan el buen funcionamiento de las personas dentro y fuera de la empresa, en si,

cuidar su salud, y llevar de la mano una vida favorecedora.

AHORRATIVO: Probablemente hoy en dia, algunos consideran este punto como un valor,
ya que este siglo presenta cada vez mas cambios bruscos en lo referente a la economia, y
como tal, también influye en la organizacion, no se puede medir en si la riqueza, si no que
se debe basicamente sobre lo que se ahorra, y al parecer este puede ser un problema de



muchos conflictos personales, dentro o fuera de la empresa, se debe dar un habito de
ahorrar para en el futuro afrontar situaciones imprevistas, segin la disposicién de cada

administrador o persona en general.

SER PERFECCIONISTA: Probablemente para algunas personas este punto, lo consideran
mucho mas negativo que positivo, pero se deben hacer las cosas con dedicacién, con el
mayor cuidado y con el objetivo de lograr un trabajo bien hecho, e inculcarlo poco a poco
en los colaboradores de nuestro medio de desarrollo, superarse cada vez a uno mismo, cabe
sefialar que entra el principio de calidad, de hacer las cosas bien desde la primera vez y
siempre, dejando fuera cualquier detalle que pueda desvanecer el trabajo. Por lo que se

debe ser exigente cada vez mas con uno mismo.

CARACTERISTICAS DEL ADMINISTRADOR QUE DEBE CONSERVAR

SER ALEGRE: La alegria que se coloca en todo lo que se realiza, ademas de conservar este
punto, se debe acrecentar para mayor deleite de la persona, siempre y cuando, después de
haber cumplido con el trabajo y las distintas obligaciones, ademas los VALORES
SERVICIALES: El administrador como su nombre lo indica, trata de ser compartido con
todos los integrantes de los departamentos en la organizacion, y brindar ayuda a quien lo
necesita, y VALORES FAMILIARES: La persona como tal, tiene valores familiares que los
llevan a ser unidos, cada vez que se requiere, en la solucion de un problema, el sacar la

produccion de una manera adecuada, etc.

1.5 FUNCIONES DEL ADMINISTRADOR

El autor George R Terry muestra las “Funciones del administrador

como sigue:™

® Ibidem P. 74
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Aunque muy diversas, se podria sintetizar en las que sefiala la escuela
operacional o del proceso administrativo como los elementos de la
administracién, sin que esto quiera decir que para ello se tenga que aceptar

todos los postulados de esta escuela.

1. Fijacion de los Objetivos

Estos seran establecidos, evidentemente, de acuerdo con la naturaleza de la
organizacion de que se trate, e incluso con los puntos de vista que en concreto adopten
quienes la dirigen. Para la fijacion de esos objetivos existen técnicas que los clasifican
segin su trascendencia y amplitud, y el nivel en que se toman, cémo se coordinan los
generales o estratégicos con los operativos o de realizacién y con los intermedios o
técnicos; cudl es la diversa profundidad a que se va llegando cada uno. Los objetivos son
fines, y cada fin préximo estd ligado en calidad de medio a los fines mas remotos,
distinguiéndose asi los propdsitos, misiones, objetivos y metas. Existen reglas sobre cada
uno de estos tipos de objetivos y la forma de fijarlos; su aplicacién hace que sean mejor

encontrados, mejor fijados y mejor alcanzados.

2. Fijacion de Estrategias y Politicas.

Lo importante no es sélo la correcta fijacion de los objetivos, sino que se requiere,
ademas, de la determinacién de los criterios que deben orientar o guiar las acciones
desarrolladas para alcanzarlos. La palabra “estrategia” es de origen militar, y, contra puesta
a tactica, sefiala los criterios mas generales que orientan la accion, para determinar la
forma como ha de lograrse el objetivo perseguido. La palabra politica, en administracion, se
emplea también para designar el criterio orientador de como debe lograrse el fin que se
persigue. La palabra estrategia difiere del término politica en cuanto que la estrategia
implica un criterio de mayor elevacién, amplitud y profundidad, en tanto que el término

politica se emplea mas bien para criterios mas cercanos a la accion que se va a realizar

3. Reglas,
A diferencia de los objetivos y politicas existen también, como instrumentos para el
administrador, las reglas que debe fijar o aplicar, las que se diferencian de las estrategias y
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politicas; las reglas no suponen el ejercicio de la decision de un jefe antes de su aplicacion,
sino solo el andlisis de si se dan o no, en el caso concreto, los supuestos establecidos para
que sean aplicadas. El administrador necesita y se sirve tanto de las estrategias y politicas
como de las reglas para logra los objetivos que se propone. Para todo esto son necesarios
ciertos principios que lo ayudaran a logra la mayor eficiencia en el empleo de estos medios
administrativos.

4. Planes

Para lograr los objetivos dentro de las estrategias y politicas fijadas, el
administrador necesita realizar, como una de sus funciones principales, la formulacion de
planes, para lo que cuenta con una serie de clasificaciones y, técnicas a fin de que dichos
planes, en lo posible, sean lo mas realistas y alcanzables. Ante todo, el administrador
especifica los planes a lo largo, a mediano y a corto plazo, y los armoniza para que tengan
la mayor efectividlad posible. Dentro de los planes el administrador distingue los
programas, que fijan principalmente el tiempo y el momento en que cada una de las
actividades debe llevarse a cabo, de los presupuestos, que son los mismos programas, pero
cuantificados del mejor modo posible, ya sea con la mera expresion numérica dando los

presupuestos no financieros.

5. Sistemas de Informacion e Investigacion

Para establecer sus planes el administrador necesita usar diversos medios técnicos
que le proporcionen de la manera mas completa y detallada posible los datos que debe
tomar en cuenta para tomar las decisiones sobre los planes que habran de producir su
resultado en el futuro. Para ello, tiene que recurrir a observaciones e investigaciones que
realizara en los elementos contables, estadisticos, etc., para poseer la mayor cantidad de

datos sobre lo que va a resolver.

6. Organizacion
El administrador interviene también en la decisiva cuestion de como organizar. Para
tal efecto, tendra que conocer los diversos sistemas de organizacion, ya sean los clasicos de

organizacion lineal en la que el mando se ejerce integramente sobre todo el grupo o el
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sistema funcional en el que, ademas de los jefes directos, existen especialistas que también
ejercen el mando sobre un grupo, pero sdlo en actividades concretas y especificas, tales
como personal, sistemas, planeacion, etc., o en el sistema lineal y staff en el cual, los jefes
normales son asesorados sélo a través de servicios que les presten técnicos especialistas,

pero sin imposiciones, a partir del convencimiento y de la influencia de su prestigio

7. Integracion

Tras de fijar los planes que van a realizarse y la organizacién mediante la cual
habran de llevarse a cabo, se entra ya en la parte dindmica de la administracion en la que
tienen que aplicarse las técnicas para seleccionar los elementos materiales mas adecuados,
el personal que habré de utilizarlos y, sobre todo, los jefes que habran de llevar a cabo en
cada unidad de la organizacidn las actividades necesarias para que ésta realice sus fines y
objetivos. Tendran que establecerse también las normas para integrar todos estos elementos

en la forma mas adecuada para que funcionen con plena eficacia

8. Direccion

El administrador tiene que tener en cuenta que su actividad principal se dirige a
lograr los resultados propuestos, puesto que la administracion es esencialmente practica
mas que tedrica. Para ello necesita conocer el concepto de liderazgo, sus tipos, las fuentes
de las que surge y las formas de practicarlo, principalmente por medio de la toma de

decisiones en la que dicho liderazgo se va a encarnar.

9. Control

El administrador requiere por 1ltimo de las normas y técnicas para vigilar que las
cosas que €l ha decidido se estén llevando a cabo en la forma que él sefial6, para aclarar los
resultados obtenidos y, con base en dichos resultados, sefialar lo que ha de corregirse o

mejorarse para los siguientes periodos.
10. Campos de Accidn

Todo lo anterior tiene que realizarlo el administrador, coordinar los tres elementos

fundamentales que forman una organizacién o institucion cualquiera: las personas, que son
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el elemento eminentemente activo, y a quienes hay que tratar con el criterio o cuidado que
su dignidad supone; las cosas capitales, instalaciones, instrumentos, etc., y los sistemas

mediante los cuales se relacionan entre si las personas y las cosas.

Como se deduce de lo anterior, las funciones del administrador son muy diversas y
complejas, y en todas ellas existen técnicas e instrumentos que le permiten lograr, mediante

su uso adecuado, la maxima eficacia que es el fin que busca el administrador.

1.6 HABILIDADES DEL ADMINISTRADOR

“Evidentemente tendrd que variar de acuerdo con el tipo de empresa u
organizacion que se administra, y con el tipo de funcion que desarrolla: ya sea
directamente la de mandar, o bien la de asesorar o aconsejar a quienes van a
ejercer el mando. Pero, en cualquier caso, el administrador supone por lo

i o 7
menos como requisitos fundamentales los siguientes:”

1. Conocimientos
a) Una cultura general equivalente a la de un profesional
b) Experiencia, ya que la administracion no es algo meramente tebrico sino
eminentemente practico, y
¢) Conocimientos, al menos pricticos, de doctrina social, derecho y
psicologia.
2. Aptitudes
a) Supone, ante todo, una inteligencia de predominancia practica, capaz de
discernir las diversas situaciones que pueden darse en cada caso concreto;
b) Capacidad de anlisis de los problemas, que siempre serdn distintos en sus
caracteristicas particulares, y

7 Ibidem P. 77
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c¢) Creatividad, es decir, posibilidad de estructurar los conocimientos que posee

con las circunstancias particulares, buscando siempre una mejor solucién.
3. Cualidades Morales

a) En primer lugar la prudencia, que no debe entenderse como timidez, sino al
contrario, como la adaptacion de las normas generales a cada caso concreto,
aunque éstas exijan decisiones dificiles;

b) Sentido de responsabilidad: se supone que asume la de todo grupo mas o
menos grande, para lo que se requiere tener un sentido muy vivo de
responsabilidad,;

¢) Don de gente: el administrador debe saber tratar a todos los que estin bajo
su mando porque van a ser influidos por sus decisiones.

d) Habilidad para convencer: el administrador, mas que con base en la fuerza
de la autoridad, tiene que imponerse por su capacidad para persuadir a los
demas.

Aunque la alta direccion de las empresas estd preocupada por elevar la
efectividad, son contadas las organizaciones que estin ocupandose de
potenciar al maximo posible su “capital humano”, también conocido como
“factor humano”, de seguir un proceso especifico de mejora continua, con
acciones concretas, planeadas, razonadas y con vision de largo plazo,
recordando que para tener frutos en el proceso de administracién por valores,

el menor tiempo que se requiere es de tres afios aproximadamente.
ROLES DEL ADMINISTRADOR PROFESIONAL EN LAS EMPRESAS
*Maximizacién de eficiencia y utilidades: Este rol permite al administrador

hacer mas con menos recursos, realizar con mayor detenimiento todas las

tareas y disminuir recursos para el buen aprovechamiento de la organizacion,
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entregar cuentas a los accionistas y ver asi reflejado su trabajo mediante estas

practicas que se llevan a cabo.

*Neutralidad equilibradora: Este punto, lleva al administrador a no ser
partidario de un solo bando, por una parte el director de la empresa que lo
puede hacer casi todo y depende en gran medida la ocupaciéon de ese puesto
del administrador, por otra parte se encuentran los obreros, que de igual forma
tienen peso en el proceso de crecimiento de la organizacién y son los que
permiten que la produccién se encuentre al corriente, es aqui donde el
administrador tiene que equilibrar los puntos de vista de cada uno e irse por el

beneficio a ambos, sin que nadie salga desfavorecido.

*Ejecutor tecnécrata-burocrdtico: El tecnocrata; se sacude la responsabilidad,
desarrolla sus diversas funciones mediante las técnicas que establece la
organizacion, el como se deben seguir las tareas, y el burocratico es mas que
nada la funcion de desempeiiar estas actividades mediante tiempos
considerables, este rol todavia se encuentra en la actualidad, ya sea en

empresas grandes o publicas.

Papel social del administrador profesional: Los licenciados en
Administracion deben cumplir una funcion Social que se considera
sumamente importante para el progreso, se sabe que administrar es mejorar el
desarrollo, es tratar de llevar a efecto un fin utilizando de la mejor manera

posible los medios con los que se cuenta.

Se sabe que se puede ayudar al pais a cumplir las metas de desarrollo

econdémico y social que el Estado se ha propuesto, y se debe estar dispuesto a
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cumplir con la obligacién de aportar, en la medida de las posibilidades, los

esfuerzos necesarios para que el pais se desarrolle de una manera 6ptima.

También se debe tener por objetivo: promover dentro de la actividad
administrativa la préactica de producir mejores satisfactores de calidad y
precios accesibles, cuidando que las inversiones se protejan, que el personal
reciba apropiada retribucion por su participacion y tratar que los dividendos
sean enfocados a crear mejores fuente de trabajo, para facilitar la
consolidacion del patrimonio elemental de la clase laboral, como son:

alimentacion, casa, educacion, vestido, transporte...

Se debe crear conciencia dentro del elemento humano que labora, para
que con vision clara de sus derechos y obligaciones y a través de la constante
preparacion y superacion, se eleve mas rapidamente la condicién de vida del
“mexicano”. Ocuparse, prioritariamente, de facilitar el trabajo a sus
colaboradores. De “potenciar el capital humano de la empresa”. De
aprovechar lo que cada colaborador hace facil y bien. De verdaderamente

lograr lo que se propone.

Apoyar al mayor numero posible de colaboradores, para lo cual debe
asegurarse que cada uno sea idéneo para su puesto y que ha recibido todo el
entrenamiento necesario para desempeiiar su trabajo con eficacia. Establecer
cuidadosamente, en conjunto con cada colaborador, objetivos de desempefio y
de crecimiento personal, partiendo del analisis profundo de su actuacion
previa, de los resultados completos, que deben alcanzar con sus respectivos

medios y del grado en que manejan las habilidades necesarias para su trabajo.
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Observar tan frecuentemente como haga falta, la actuacién de cada
colaborador, en el terreno de la accién. El unico medio para identificar qué
hace bien un subalterno y estimularle para que lo continie haciendo y que
hace mal, para enseflarle o asesorarle como mejorar. La observacion es
también el mejor camino para que el jefe y el mismo colaborador se den

cuenta por evidencias repetitivas, de desempefio ineficaz en el trabajo.

Comprender que su mision como ejecutivo es favorecer el desempefio
elevado, ayudar a ser y hacer crecer a cada colaborador. Asi como actualizar y
ampliar permanentemente sus conocimientos sobre temas bajo su
responsabilidad. Aprender lo nuevo a lo que desconoce en materias criticas
para la empresa efectiva. Los administradores como todos los ejecutivos en
general, para que sus empresas sean exitosas, necesitan, inteligentemente
trabajar en equipo ademas de lo siguiente: Contratar muy bien a sus
colaboradores, que en verdad se cumplan con las caracteristicas del puesto a

ocupar.

Definir la razon de ser de cada colaborador, los resultados
fundamentales que debe producir en su puesto y como se miden. Algo més
que importante que hay que resaltar es el establecer objetivos de comin con
cada colaborador, congruentes con la razon de ser de su puesto y que estén
bajo control de subalterno. Entrenar y desarrollar al personal constantemente,
sobre la marcha, en todo lo indispensable, para que los trabajos se realicen con
calidad, productividad y servicio crecientes y en proceso de mejora continua.
Aprovechar toda la capacidad, la energia y el talento de quienes forman parte
de la organizacion. Potencializar a su personal. Y lo mas importante: Crear las
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condiciones y ambiente de trabajo apropiados, para que surja lo mejor de

cada cual.

Asegurarse que ocurra, oportunamente, todo lo que debe ocurrir para el
éxito presente y futuro de la empresa. Con ejecutivos que busquen la mejoria
continua, para la empresa, de cada situacién. Hombres y mujeres tenaces, que
no se dobleguen en el proceso de alcanzar objetivos. Hoy mas que en el
pasado, los ejecutivos deben crear una mistica en sus equipos de trabajo.
Deben hacer que surja lo mejor de cada uno de sus colaboradores,
ensefiandolos, exigiéndoles, inspirandolos, haciéndoles crecer, motivandolos
con su ejemplo, dejandolos ser, facilitando que sean todo lo que pueden ser.
Cuando esto ocurre las personas dan y hacen mas all4 de lo que harian con un

jefe “normal”.

*Establecer objetivos de comin acuerdo con cada colaborador, congruentes con la razén de
ser de su puesto y que estén bajo control del subalterno.

*Aprovechar toda la capacidad, la energia y el talento de quienes forman parte de la
organizacion. Potencializar a su personal.

Lo propio del lider es guiar: hacia un punto determinado vy
supuestamente valioso. El lider es el hombre de los valores. Todo lider lo es
en alguna forma y ojala que todo jefe tenga un poco o un mucho de lider. Los
grandes lideres son los grandes sofiadores, fuertemente motivados hacia los
valores humanos; y con madera de misticos y carismaticos. Por lo que nos
plantean demandas muy fuertes sobre los administradores del siglo XXI.
Demandas no necesariamente nuevas pero definitivamente mds intensas que

en el pasado reciente.
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CAPITULO 2

LA IMPORTANCIA DE LOS VALORES EN LA ORGANIZACION

“La Filosofia de los Valores comenzé a finales del siglo XIX y se
desarroll6 a lo largo del primer tercio del siglo XX. Pues bien, tanto ha pasado
con los valores, que de uno u otro modo, ya nunca se han perdido de vista, y
ultimamente en estd ltima década del siglo XX e inicios del siglo XXI han
sido mencionados de pronto y convertidos en el punto de atencion, al cobrarse
conciencia de que constituyen la principal palanca de la motivacion de la

conducta humana™®

Hoy dia, pues, aun cuando no se hable ya de una “Filosofia de los
valores”, sigue y ha de seguir vivo el interés por ella. Es decir, por su tema
mismo, que mas alld del tratamiento que historicamente se le ha dado, lo

tenemos ante nosotros, ya que se vive en las organizaciones.

Por lo que se debe tener presente que a principios de este siglo XXI,
surge por parte de los empresarios y de la sociedad en general, el retomar de
nueva cuenta los principios y valores basicos de cada individuo para alcanzar
un entendimiento en comin y se puedan acoplar con mayor facilidad a las
organizaciones, considerando los valores que cada uno tiene de las diversas
areas de su medio ambiente con los que se encuentra continuamente
interactuando.

*TomSS. Paniagua “Filosofia de los valores” Edit. Ecasa. P. 13
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La participacion de los empleados en las organizaciones, hace ver de
lleno el rol de importancia que juegan, la urgencia de tomarlos en cuenta para
cualquier cambio o movimiento dentro de la organizacion, se parte de hacer
sentir a las personas como lo que son “seres humanos”, que sienten, piensan,
actian y tratan de realizar cambios estructurales dentro y fuera de las

organizaciones.

El conocimiento que tenga una persona al visualizar sus valores dentro
de la familia, escuela y empresa, es basico para no perder su dignidad humana,
tal vez los valores que se fueron creando en la familia, se contrapongan de un
cierto modo a los creados en la organizacion donde trabaja, o a la inversa, por
lo que la organizacion trata al igual que una persona fisica, visualizar los
valores sobresalientes de este trabajador para no cambiarlos, si no, todo lo
contrario, para compartirlos mutuamente y hacerlos coparticipes en el alcance

de sus objetivos.

Es por ello, que a partir de los 90°s, se ha revolucionado de una manera
directa los valores de las personas en general, sobre todo enfocandolas en el
ambiente organizacional, desde el formar parte en la toma de decisiones hasta

el de aprender unos de otros, para beneficio de todos.

Los administradores, conforman la parte principal en la consideracion
de este punto, no exclusivamente de ellos, pero si de iniciar con anticipacion
sobre otros, dando ese movimiento de interaccion entre los jefes, gerentes y
trabajadores, que los directores demandan dia con dia para el buen

funcionamiento del sistema, acorde con la realidad de la organizacion, sin
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dejar a un lado el factor esencial, sin lugar a dudas se esta hablando del factor

humano.

Una vez que los directivos se han concientizado de esta filosofia de
valores, es ineludible darle el debido seguimiento en esta época, en donde
continuamente hay cambios no predecibles, por lo que dependera en gran
medida de las funciones que desempefie el administrador, dentro o fuera de la

empresa con los equipos de trabajo.

2.1 DEFINICION Y CONCEPTO DE VALOR

DEFINICION:
Valor. (Del latin valor = valoris 6 latin valere = valer)

La palabra VALOR viene del verbo latino valere, que significa estar
sano, ser fuerte. De alli se derivan también: convalecencia, valentia, in-
validez, etcétera. Por lo que los valores han existido, existen y existiran por

siempre.

CONCEPTO:
José Forbes Figueroa: “Es la cosa concreta que uno hace para lograr ese ideal, que es todo

lo que me hace crecer (accion, trabajo u algo concreto).”
Rosieri Frondisi: “El valor surge en la relacién sujeto-objeto y por lo tanto posee una cara

objetiva y otra subjetiva. Para apreciar qué es el valor ha de partirse del acto valorativo

mismo, mediante el cual el sujeto valora el objeto, por lo que dice, que los valores no son ni
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ELTY

cosas, ni esencias, ni vivencias: son valores™ “el valor es una cualidad muy compleja y por

eso dificil de defimir”

N. Hartmann: “Entiende los valores como entes ideales subsistentes en si mismos igual que
las esencias y las ideas” “los valores son aquello por lo cual las cosas tienen el caracter de
bienes, es decir, por lo cual ellas son valiosas, tendremos que referimos no ya a un bien,

sino a un valor, es decir, a aquello que es lo inico que hace que los bienes lo sean”

Max Scheler, Concibe a los valores como  “caracteristicas reales, innotables e

independientes del sujeto que los percibe”.

El autor Mauro Rodriguez en su libro “Los Valores, Clave de la
excelencia” dice que:

v -Valor es todo lo que favorece el desarrollo y la realizacion del hombre como
persona.

¥ -Valor es algo deseable y estimable para una persona o para un grupo de personas.

¥" -Valor es una cualidad o calidad que percibimos en un objeto o en una persona y
que nos puede completar y perfeccionar.

¥" Valor es algo digno de ser buscado por alguien, valor es una creencia reforzada por
una actitud y una inclinacion a la accién

v" Valor es, en sentido objetivo, la cualidad positiva, la utilidad o la importancia que
supone un objeto, y en sentido subjetivo es el interés, el aprecio, la aceptacion que
tiene para la persona dicho objeto.

¥" Valor es el grado de excelencia de una persona o cosa, cualidad de las cosas, en
virtud de la cual se da por poseerlas.

» Alcance de la significacion o importancia de una cosa, accion, palabra 6 frase.

Por lo tanto valor es:

Es algo deseable, cualitativo y subjetivo que debera depender de la
ocasion y el momento en que la persona ponga en practica sus cinco sentidos

naturales.
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Mas alla de la definicion que prefiramos, queda claro que en los valores
existen elementos cognoscitivos, afectivos y operacionales. “Los valores son
entidades a priori y que exigen su realizacion y, por esto, se instalan como
normas supremas y universales de conducta; es decir, independientes del
tiempo, del espacio y del sujeto particular que las realiza o no las realiza en el

k) 9
mundo”.

Los valores, a los que en cualquier jerarquia racional les corresponde el
puesto de supremos, son la verdad, el bien y la belleza. Sin embargo, estos tres
valores, al postular su actuacién en el mundo, se reducen a otro valor mas
excelente que ellos: Dios entre nosotros. Muchas veces se ha establecido una
distincion entre dos tipos de valor; un valor intrinseco y un valor extrinseco:
Por valor extrinseco se entiende el caricter de ser bueno o tener algin valor
como medio para conseguir un fin. Por valor intrinseco el caracter de ser

bueno o valioso en si mismo o con un fin.

Ahora bien, ;Qué significa Administracion por Valores? Significa que
hay que tomar decisiones dificiles, mediante valores de un ente de cualquier
indole, por que de igual forma se puede aprovechar en la escuela, con los
amigos y claro, en la vida de cada persona en general, escogiendo lo que es
correcto, sin precipitaciones de Gltimo minuto, en lugar de concentrarse en las

utilidades a corto plazo, o siempre ser individualista con nuestro entorno.

Al igual que las personas fisicas, la empresa puede sufrir crisis de
identidad, que es en ultimo andlisis, crisis de valores. De igual manera las

personas fisicas tienen zonas claras, de plena conciencia, y zonas oscuras de

® Mauro Rodriguez Estrada México. P. 25
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subconciencia; por lo que ellas, tiene necesidad de que buscan como cauce
una espiral muy abierta, con valores cada vez mas altos, mas amplios y mas
ambiciosos; se diria que no debe ser una rueda que gira, ni siquiera una espiral

plana, sino una espiral de tres dimensiones, una linea giratoria y ascendente.

“Los valores forman la base de la filosofia de la administracion. Esto es
la aceptacion de varios valores distintos por parte del gerente, que ayuda a
formular su filosofia administrativa. Los valores revelan lo que en realidad es
de importancia para un gerente, lo que verdaderamente tiene significado para
él y lo que atenuara sus impetus administrativos”.'® Puesto que un individuo
reacciona ante los valores basicos considerados de importancia para é€l, es vital
que el gerente conozca los valores de sus asociados. Con tal conocimiento,
puede inspirar mejor, motivar y hacer que sus esfuerzos administrativos

tengan mas significado.

Toda persona opera de acuerdo con un sistema de valores éticos, la
mayoria de los casos, éstos son visibles, como lo demuestra el tiempo y la
energia que se dedican al usarlos y seguirlos, y por las satisfacciones
anteriores que proporcionaron. Olvidar esto y actuar estrictamente por impulso
pone a uno de puntas con los demas y hace que la admon. sea dificil o

imposible.

Para ciertas empresas la clarificacién de valores puede se una simple
conveniencia; para otras, una necesidad seria; para otras, una urgencia que no
admite distracciones y una prioridad de vida o muerte; para todos, un utilisimo

instrumento de higiene y de progreso.

' George R. Terry, “ Principios de Administracién”, Edit. Continental, P 25

31



2.2 ; QUEES: LA ETICA Y LA MORAL?

Aunque ética y moral suelen utilizarse con cierta analogia por la
similitud etimologica y el uso cotidiano del término en las relaciones
humanas, ideolégicamente tienen diferencias significativas de acuerdo a

situaciones y contextos determinados.

Etica: Es la reflexion tedrica sobre la moral, tratando de analizarla y
fundamentarla.

Moral: Es el conjunto de comportamientos y normas de conducta, que
regulan la actuacion de los seres humanos dentro de la sociedad y dicen lo que

se debe 0 no hacer, lo que esta bien o mal en funcién de unos valores.

ETICA: (Gr. Nuos = costumbre + lkos = relativo a) Moral tedrica o filosofia moral.
Parte o rama de la filosofia que tiene por objeto el juicio de apreciacion, en tanto
que este se aplica a la distincion entre el bien y el mal. ETICA: parte de la filosofia
que trata de la moral y da las obligaciones del hombre.

La Etica, investiga cual es el bien supremo, la naturaleza y el valor de la
conciencia moral, el fundamento de la obligacién, etc. La ética puede
considerarse como una filosofia moral, como un sistema de expectaciones o
como un conjunto de reglas que gobiernan el comportamiento. Estas
definiciones no son meramente conceptos abstractos, sino formas para
describir normas concretas de comportamiento que se aplican a la practica

administrativa y a las empresas en general.
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Definir a la ética como filosofia moral, significa que la mayoria de las
personas tienen una comprension basica de lo que esta bien o esta mal, y por
qué ciertos actos son buenos o malos. Aun cuando la filosofia moral puede
variar en lo especifico del bien o el mal, las nociones mas generales del bien y
del mal por lo general son comunes a un grupo determinado de personas. A
pesar de la naturaleza general compartida de las filosofias o valores morales,

estas nociones del bien y del mal no son vagas.

La ética se puede definir como “un sistema de principios morales”, en el
cual ciertos actos y motivos son aceptados como buenos y otros tipos son
rechazados como malos. También se puede definir como un conjunto de reglas

que gobiernan la conducta de los individuos u organizacion social.

MORAL (Latin moralis, derivado de mos, uso, costumbre, manera de vivir) Es la
ciencia o doctrina de la conducta y de las acciones humanas en orden a su bondad o
malicia. MORAL, Daniel Katz menciona: La moral, como la motivacién y la
satisfaccion en el trabajo, es un fenémeno emocional mas que racional. A diferencia

de ellas, se refiere a la reaccion de grupo, no a la reaccion individual.

Por lo que cualquier intento serio de explicar los valores tendra que
colocar como centro de referencia al hombre, independientemente de que el
origen de estos valores se sitiie en el propio hombre o fuera de él. Pero de lo
que no hay dudas es que cualquier valor cobra sentido sé6lo en relacion con el
hombre, con su vida, con su salud, con su educacion, con su bienestar, con la

satisfaccion de sus necesidades materiales y espirituales.
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2.3 DIFERENCIA ENTRE ETICA Y MORAL

ETICA MORAL

1. Significa modo de ser . Significa reglas o normas adquiridas

por habito.

2. Es el codigo de principios morales Es la que dicta reglas supremas a
que establece estandares acerca de lo que debe someterse la actividad
que es bueno y malo, correcto e humana, no ya en relacion con un fin
incorrecto en la conducta de cada proximo, sino en razon del altimo al
persona. que toda accion del hombre es

dirigido: el logro de la felicidad.

3. Tiene por objeto el investigar cual es . Tiene por objeto el juicio de
el bien supremo, la naturaleza y el apreciaciéon, y se aplica en la
valor de la conciencia moral. distincién del bien y el mal.

4. Reflexion acerca de los criterios . Conjunto de reglas o normas que
valorativos rigen la conducta de un grupo o

persona, conducta humana.

5. La ética consiste en el conjunto de . La moral consiste en el conjunto de

principios  que  aseguran las
obligaciones del hombre mediante la

conducta que es bueno y que es malo.

normas que aseguran el respeto a la
persona humana en uno mismo y en
los demas.

variables dentro

Considerando algunas situaciones y contextos determinados, Gutiérrez
Saénz 1968, Sanchez Vazquez 1969, y Sanabria R. 1971, estudian tales

de un contexto cultural,

ademas de diferencias,

definiéndolos; ética proviene del griego ethos que significa “modo de ser” en

cuanto forma de vida, moral al proceder del latin mos o mores significa

“costumbres, en el sentido de un conjunto de reglas o normas adquiridas por

hébito”."! Entonces, ethos y mores hacen referencia a un modo de

"! Rafael Demetrio Herrera Herrera, “Los valores morales en la formacién profesional”, Tesis de doctorado,
UNAM, México. P 1.
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comportamiento que es aprendido a través de una cultura en particular regida

por leyes o principios regulando la conducta de los individuos.

Esto no quiere decir que ambos aspectos coincidan, pero si presentan
una relacién mutua, en el que lo normativo apunta a una realizacion a través
de una conducta convertida en hecho, lo cual, indica también, que una
realizacion advierte un ideal de por medio asegurando futuras conductas a
cumplirse dentro de lo normativo o cuando menos la sancion de no cumplirlas,
gran parte del comportamiento humano se encamina a realizaciones en cuanto

al deber ser y hacer.

La moral es pues, un hecho historico y, por lo tanto, la ética, como
ciencia de la moral no puede convertirla como algo dado de una vez y para
siempre. Por lo que la moral es historia justamente porque es un modo de
comportarse de un ser —el hombre- un ser que se caracteriza precisamente por
estar produciéndose constantemente tanto en el plano de su existencia, como
en el de su vida espiritual, incluido dentro de ésta, la moral.

Es frecuente relacionar la moral con los valores. Y hasta parece
obligado; los axidlogos clasicos, en efecto, han puesto la Axiologia dentro de
la Etica Algunos se hacen un gran problema de la definicion de moral. Pero
simplemente la moral consiste en el conjunto de normas que aseguran el
respeto a la persona humana en uno mismo y en los demas. Y ese respeto a la
persona se cifra en la fidelidad a un conjunto de valores que son los que

fundan la dignidad humana.
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2.4 CLASIFICACION DE LOS VALORES

Los valores buscados y perseguidos por los individuos y por la empresa,

funcionan como motivadores; y estdn presentes en cada una de las opciones,

que tomamos veinte, cincuenta y cien veces al dia; antes de decidir tenemos

que preferir, y antes de preferir tenemos que valorar. A continuacion, se

mostraran las diversas clasificaciones de los Autores mas sobresalientes:
CLASIFICACION DE LOS VALORES POR: H. Miinsterbert (1908)

VALORES EXTERNO PROPIO INTERNO
Culturales:

-de existencia Cosas Personas Valoraciones

-de continuidad Naturaleza Historia Razén

-de unidad Armonia Amor Felicidad

-de estética Plastica Poesia Musica

Morales: de evolucion Crecimiento Progreso Autodesarrollo

-de actuacion Economia Derecho Moralidad

-divinos, y fundamentales | Creacién, y universo Revelacion, y humanidad | Salvacion y supra-yo

CLASIFICACION DE LOS VALORES POR: H. Rickert (1921)

Tipo de valor Bien Disciplina Relacién Cosmovisi6én
Verdad,  Belleza, | Ciencia, arte, uno-|Logica, estética, | Juicio,  intuici6n, | Intelectualismo,
santidad, impersona, | todo, sociedad, | mistica, ética, | adoracion, accidn, | esteticismo, teismo
bondad, felicidady |amor, mundo y|erfticay religién |unificacién, y | misticismo,
santidad personal | divino devocion moralismo

CLASIFICACION DE LOS VALORES POR: J. Ma. Méndez (1978)

ANTIVALORES: PASIONES: VALORES
Frivolidad Curiosidad Discrecién
Codicia Vanidad Ambicién Modestia Sobriedad
Comodidad Avaricia Austeridad
Incontinenci Sofrosine
Cobardia Miedo Valentia
Intemperancia | Procacidad Libido Castidad Templanza
Iracundia Ira Mansedumbre
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CLASIFICACION DE VALORES POR: M. A. Max-Neef (1994)

SER TENER HACER
Subsistencia Tomar iniciativas Seguridades Construir
Proteccion Personalidad Espiritu de familia Concienciar
Afecto Solidaridad Entrega mutua Criticar
Entendimiento Armonia; conciencia Perseverancia Valorar virtudes
Participacion Critica; dialogd Respeto a  derechos | Dialogara
Ocio Originalidad humanos Recrearse
Creacion Imaginacion Imaginacion Trabajar
Identidad Autenticidad Originalidad Asumir
Libertad Respeto Personalidad integra Tomar conciencia

Responsabilidad

2.5 JERARQUIA DE VALORES

Es una caracteristica de los valores el estar ordenado jerarquicamente.
No es facil, sin embargo, sefialar los criterios que se deben usar para
determinar tal jerarquia. Los valores estan, ademas, ordenados
jerarquicamente, esto es, hay valores inferiores y superiores. No debe

confundirse la ordenacién jerarquica de los valores con su clasificacion.

Una clasificacion no implica, necesariamente, un orden jerarquico. Se
puede clasificar a los hombres en gordos y flacos, altos y bajos, solteros y
casados, etc. Sin que ninguno de los grupos tenga mayor jerarquia que el otro.
Los valores, en cambio, se dan en su orden jerarquico o tabla de valores. La
preferencia revela ese orden jerarquico; al enfrentarse a dos valores, el hombre
prefiere cominmente €l superior, aunque a veces elija el inferior por razones .

circunstanciales.
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Es mas facil afirmar la existencia de un orden jerarquico que sefialar
concretamente cual es este orden o indicar criterios validos que nos permitan
establecerlo. No han faltado por cierto axiélogos que han pretendido fijarlo de

un vez por todas, como se mostrara mas adelante.

La superioridad de un valor sobre otro se capta por medio del “preferir”,
que es un acto especial de conocimiento. El “elegir” es una tendencia que
supone ya el conocimiento de la superioridad del valor. El “preferir”, en
cambio, se realiza sin ningin tender, elegir ni querer, este se refiere a bienes y

valores..

Todas las personas aunque sea de un modo implicito tienen su escala de
valores. Se trata de una escala personal y subjetiva, que posiblemente poco
tenga que ver con la escala ideal. Constituye la base de las motivaciones
individuales y, por ahi, de la conducta personal. De acuerdo a la realidad
cotidiana, se considera que hay cosas, acciones, hombres e instituciones que
valen mas que otras, y no identificamos “lo mejor” con nuestras preferencias
personales. No so6lo los individuos sino también las comunidades reconocen

un orden jerarquico, aun que no sea siempre coherente y estable.

Si no hubiera ninguna jerarquia de personas, actividades y cosas, las
personas no se esforzarian por mejorar, se careceria de aspiraciones, ideales, y
la educacion y las reformas moral y politica no tendrian sentido. Lo tienen
porque hay posibilidades de ascender de un valor bajo a uno mas alto, de lo
malo a lo bueno y de éste a lo mejor. Esa posibilidad es lo que justifica el
esfuerzo continuo de individuos, grupos y naciones por superar la pobreza, el

hambre, la injusticia social, la rutina, la ignorancia y la esclavitud.
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La jerarquia axiologica personal resulta de las preferencias que uno

hace. Primero se establecen diferencias, y luego se opta a favor de unas sobre

otras, de acuerdo con los propios puntos de vista (subjetivos u objetivos)
ESCALA DE VALORES DE: N. Hartmann (1926)

1 valores de contenido basico

Valores del sujeto

Vida, conciencia de si, accién
Sufrimiento, fuerza de animo
Libre albedrio, prevision
Eficacia dirigida

Valores de bienes

Existencia, situacion, poder
Felicidad, otros bienes

2. Valores morales basicos

Lo bueno, noble, experiencia,

pureza

Virtudes antiguas

Justicia, sabiduria, coraje,
autodominio, liberalidad
Mansedumbre, magnanimidad
Equidad, pudor

3. Valores morales especificos

Virtudes cristianas

Otras virtudes

Amor al projimo, veracidad,
Sinceridad, honradez, fidelidad
Confianza, fé, modestia, humildad
Vida interior, amor a lo lejano
Entrega de si

Personalidad y amor personal

ESCALA DE VALORES DE: Lavalle

Grados de valor Valores Valores
B Objetividad Subjetividad
1. el hombre en el mundo Econdémicos Afectivso
2. el hombre ante el mundo Intelectuales Estéticos
3. El hombre sobre el mundo Morales Religiosos

Un valor es tanto mas alto cuanto menos relativo es; el valor mas alto de

todos es el valor absoluto. Todas las demas conexiones de esencias se basan
sobre ésta que es la fundamental.
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De acuerdo a la definicion de Risieri (1958), la jerarquia de valores
depende de 3 aspectos:
a) Sujeto: puede ser individual o colectivo.
b) Objeto: se valoro en funcion de su cualidad estructural.
¢) Situacion: determinada por multiples elementos como ambiente fisico, ambiente
cultural, medio social y el conjunto de necesidades, expectativas, aspiraciones y

posibilidades de mas, asi como del factor espacial.

JERARQUIA DE VALORES (En Max Scheler)

Escala de valores personales, basada en ESENCIAS (santo, genio,
héroe, espiritu superior y virtuoso de los placeres de la vida, en escala
descendiente) Los valores son entidades a priori y que exigen su realizacion y,
por esto, se instalan como normas supremas y universales de conducta; es
decir, independientes del tiempo, del espacio y del sujeto particular que las
realiza 0 no las realiza en el mundo. Los valores a los que en cualquier
jerarquia racional les corresponde el puesto de supremos, son la verdad, el

bien y la belleza.

Estrictamente, la realizacion de estos valores es lo tnico capaz de
justificar la existencia del hombre en general y de cada persona singular; es
decir, nacimos para realizar estos valores o no tiene razon de ser nuestra vida
en el mundo. En el campo religioso, en el social, en el vital, en el intelectual,
en el moral, en el estético, etc.; de modo que cada accion, cada objeto singular
puesto por el hombre en cualquiera de estos dominios, valen en cuanto es
portador y, por esto, participante de uno, de dos o de los tres valores

supremos; asi contribuye a la realizacion general o individual.
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EL SISTEMA DE VALORES DE Le Senne:

“Dinamica del despliegue y de la combinacion de los valores”
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2.6 ;QUE SON LOS ANTIVALORES?

También conocidos como:
*Desvalor
*Contra-valor

-*Valor negativo

Una caracteristica fundamental e ineludible de los valores es la
polaridad. Mientras las cosas son lo que son, los valores se presentan
desdoblados en un valor positivo y el correspondiente polo opuesto, o sea el
valor negativo. Asi, a la belleza se le opone la fealdad, lo malo, a lo bueno; lo

injusto, a lo justo, etcétera. No se crea que el desvalor, contra-valor o valor

41



negativo, implica la mera ausencia del valor positivo: el valor negativo de por

si mismo y no por consecuencia del valor positivo.

La “fealdad” como lo denomina Frondisi, tiene tanta presencia efectiva
como la “belleza”; nos encontramos con ella a cada rato. Lo mismo puede
decirse de los demas valores negativos como la injusticia, lo desagradable, la
deslealtad, y una lista interminable como la que se mostré al inicio. Los
valores presentan una notable oposicion: la multiplicidad y su unidad. Por un
lado, en efecto, los valores no sélo son muchos y diferentes, sino incluso, a
veces, opuestos, obligando al individuo a tener que elegir entre ellos, lo cual

da lugar al llamado “conflicto de valores.”

Sin embargo, la existencia de un orden jerarquico es una incitacion
permanente a la accion creadora y a la elevacion de la moral. El sentido
creador y ascendente de la vida se basa, fundamentalmente, en la afirmacion

del valor positivo frente al negativo y del valor superior frente al inferior

El valor supone siempre la referencia a una norma, y esto determina la
objetividad del mismo. Para Ster el valor positivo o negativo de algo tiene que
ver con la conciencia 0 no conciencia de ello con los criterios valorativos
postulados por alguna norma: “solo esa norma puede dar validez a un
determinado juicio de valor, y, naturalmente, esa norma postulada es ya un
valor”

Por lo tanto antivalor es:

Todo aquello que tiene un valor positivo va ligado a la negatividad, en
realidad se puede decir que es lo mismo solo que aqui se trata de la otra cara

del valor, en este caso negativa. Porque todo valor tiene un antivalor.
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Manuel Rodriguez dice lo que no se acepta dentro de la organizacion es:
*Comprometerse a algo a sabiendas, de antemano, que no se va a cumplir, el mentir o
emitir falsos testimonios o decir verdades a medias o lo que no nos consta totalmente, el
Jjuzgar a alguien apoyandose solo en puntos de vista, opiniones subjetivas o “verdades” de
todos, sin contar con la informacion del afectado, el decir las cosas fuera de tiempo, 0 a

quien nada puede hacer o a quienes tienen miedo de responder.

*Dogmatizar sin bases solidas; “crucificar” a otros o criticar sin tener todos los elementos
de juicio, el quedarse callado ante comentarios incorrectos o parciales o verdades a medias,
particularmente cuando se enjuicia a personas ausentes, el culpar a otros de lo que sucede,
excluyendo a la propia responsabilidad, el abusar del uso de la palabra en detrimento del
tiempo de otros, en lugar de decir no sé, afirmar u opinar, haciendo uso de la “infinita

sabiduria”, la habilidad de hablar sobre cualquier cosa aunque no se tenga idea sobre ella.

*Mentir para no parecer mentirosos, el acreditarse los logros alcanzados por terceras
personas, el hablar sin medir las consecuencias de lo que se dice, el no aceptar haberse
equivocado y seguir argumentando para no admitirlo, el considerar que uno tiene sentido

comiin y que los demas carecen de él.

*Suponer o interpretar lo que otros piensan y creer que es lo cierto, el decir “todos piensan,
consideran”, cuando realmente es el pensar o la consideracién de una o dos personas,
incluido uno mismo, el tomar como verdad lo que otro dice sobre alguien / algo, sin pensar
que puede estar mal informado o tener malas intenciones, el guiarse por sensaciones
primeras / ultimas impresiones y basandose en ellas formarse un juicio “completo” sobre

una persona.

Se debe tener cuidado en no incursionar en cualquiera de estos puntos,
para lograr un avance dentro de la organizacion con su personal. Por 1ltimo,
analizar todos aquellos antivalores que tienen los trabajadores de una
organizacién dada, para de esta manera considerar cuales son los elementos

que debemos terminar dentro de la persona, como de la propia empresa.

43



CAPITULO 3

LA ORGANIZACION Y SU ENTORNO, COMO PARTE ESENCIAL
PARA LA CREACION DE VALORES

3.1 LA FAMILIA.

Al comienzo, pues, el individuo es un ser puramente receptivo a los
valores, que le son suministrados e inculcados por la sociedad en general, en
el seno de la cual ha nacido. Se trata, simplemente, del proceso de
socializacion, uno de cuyos aspectos es la adquisicion de los valores propios
de la cultura ambiental y del entorno en general, dentro de la general
adaptacion que el nuevo individuo realiza a la vida social, que es para él la

vida humana.

La socializacion consiste, entre otras cosas, en una interiorizacion de
normas y valores, con los cuales el individuo da a conocer sus actitudes y se
orienta recibiendo pautas de actuacion. El hombre, por el tipo de desarrollo
con que inicia su vida, no posee en si una orientacion segura y acertada hacia
los valores como objetivos de su vida, sino que necesita ser ayudado en ello,
funcién que realiza la transmisién de valores efectuada en €l son de toda
sociedad

Es decir, que los valores han de ser comunicados y transmitidos dentro
de una comunidad que los posee, y es asi como llegan a ser efectivos. Con lo
cual crecer y vivir dentro de una comunidad de valoraciones constituye el

camino primordial y mas sencillo de la formacién del caracter.
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Se menciona a la familia como uno de los principales agentes de
socializacion. Su papel en la inculcacion de valores es esencial que se le puede
considerar como la cuna de los valores de las personas y es asi la fuente de
donde emana toda moralidad. Es en el seno de la institucion familiar donde se
asimilan tanto los valores privados como publicos, los religiosos, los
relacionados con el género, los valores de clase y los civicos, ademas de los
politicos. Por lo que toda jerarquia axiologica tiene en ultima instancia su

origen en la educacion familiar.

Cabe hablar de una cultura familiar, constituida por su nivel de
conocimientos, repertorio de tradiciones, normas y valores, pautas educativas,
tipo de lenguaje, vision de las cosas y del futuro, claro esta, entre otras
diversas situaciones. Pues bien, todo esto va entrando en los hijos,
desarrollandose actitudes de aceptacion o de rechazo de esa situacion y de ese

ambiente cultural

La socializacion familiar consiste ante todo en transmision de valores.
Esta tltima compete en primer lugar a la familia; a la escuela le compete de un
modo solamente complementario, por lo que hay aspectos de la educacion que
solo los puede realizar bien la familia. Para eso estd ella y para eso estara
siempre, pese a todos los cambios sociales, es unicamente la familia quien
asegura la formacion de la personalidad. Sélo ella es capaz de educar y de

formar el buen sentido.

La adquisicion de valores por parte del individuo, su formacién personal
de valores, comienza por ser un aprendizaje social, siendo deseable que luego

culmine en un asunto consciente de éstos, y mejor afin, en una actividad
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selectiva de valores, por la cual, en virtud de una posicidn critica y deseosa de
los mismos, ese individuo perfeccione sus valoraciones y adopte todo aquellos
valores que considere adecuados y deseables para él. Unicamente ella puede
mostrar cotidianamente las vias que conducen al juicio, a la voluntad y a las
cualidades de caracter y de corazdn. Ella sigue siendo todavia la tinica capaz
de ensefiar a respetar las reglas cotidianas de comportamiento y de formar los

valores basicos

Distincion entre valores, normas y actitudes:

*Los valores son principios de orientacion de la conducta, basados en ideas y
afectos que culminan en unas preferencias motivadoras de esta.

*Las normas son reglas operatorias basadas en valores, y,

*Las actitudes son una construccion interna personal que, para lograr esos valores,
debe atenerse a las normas.

*Los valores, pues, son la base de las actitudes y de las normas

La doctora Natalia Mendoza F. muestra caracteristicas de las actitudes:
P “Se adquieren y se integran al comportamiento por la experiencia, por disposiciones

duraderas que provocan respuestas de un tipo determinado, también se manifiestan en el

comportamiento con respecto a las personas y sucesos, opiniones o teorias”'?

De este modo los valores tienen como funcién, fundamentar las
convicciones, consolidar actitudes, despertar reacciones emocionales, guiar la
conducta, a su vez enfocar y proyectar la vida en un sentido o en otro. A
continuacion se mostraran los valores propuestos por “Ma. J. Comellas en la

educaci6n familiar”"

12 Natalia Mendoza Flores “El nuevo reto maestro, frente a la formacién de actitudes y valor” Instituto
Fedagdgioo de estudios de Posgrado IPEP www.edumexico.Net/valores_fam.htm.
? José R. Torres “Filosofia de los Valores” Edit. Grijalvo P. 273



Morales Criterios de estilo de vida Criterios laborales

Altruismo, civismo Ambicién, austeridad Altruismo, competencia
Democracia/ libertad Compaiierismo Competitividad, conocimiento
Fidelidad/ lealtad Humildad, liderazgo, limpieza, | Dinero, estética, fama,
Honestidad, justicia orden, perfeccionamiento independencia, originalidad, poder,
Responsabilidad y Sinceridad y prestigio, relaciones,  rutina
Solidaridad/ igualdad Tiempo libre Satisfaccion, y seguridad

Por lo que la Familia deberia seguir siendo el primer espacio socio
cultural en el que se convive sobre la base del respeto de valores compartidos;
lugar de convivencia corresponsable y participativa en la que se ejerciten la
sensibilidad y apertura que permitan asimilar de manera critica los cambios

rapidos y constantes que caracterizan nuestra época.

3.2 LA ESCUELA

Cuando estd en edad el sujeto de ingresar al sistema escolarizado
alrededor de los 5 o 6 afios, comenzara a fortalecer la moral aprendida en el
nucleo familiar, una moral que quedard consolidada a los 7 u 8 afios. La
escuela reforzara su conducta también mediante sanciones, premios o castigos,
las cuales se relejaran en la valoracion que haga el individuo para
determinados actos “buenos” o “malos”, segin estandares de la cultura y del

contexto social.

“A lo largo de su vida escolar el sujeto alimentara psicologicamente
hablando, su instancia psiquico-moral hasta alcanzar la maduracion y
autonomia de su propio yo a partir del consecuente enriquecimiento de su
propia moral, producto de experiencias y de los conocimientos logrados en la
escuela, y de la universidad particularmente, objetivo que es posible, a su vez,
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a funciones sociales especificas de la moral, estimuladas dentro de las

- - . - »” ]4
instituciones educativas™.

Después de la familia, es la escuela la institucion mas importante en un
sistema, la encargada de transmitir no solo conocimientos sistematicos,
también, asegurar modos y formas de comportamiento aceptados socialmente,

L

o sea, de acuerdo a codigos morales, civiles y juridicos.

Asi como la moral en el desarrollo humano del hombre est4 dado por
condiciones historico-sociales; también la educacion ha cambiado a la par con

la moral de acuerdo a factores politico-econémicos.

El proceso que ha sufrido la educacion en el transcurso de la historia
esta sefialado por cambios en la organizacion social, en primera instancia por
la explotacion de la naturaleza al cubrir necesidades basicas y de
supervivencia, para luego llevar al hombre a crear otra serie de necesidades a
partir del dominio y posesion de recursos y técnicas materiales obtenidos, con
lo cual la relacion del hombre se vuelve una lucha social, entonces la
educacion pasa a ser de un mero aprendizaje de roles familiares heredados
para un bien comun a una educacion diferenciada en funciones y conductas

propias de una jerarquia socio-economica.

La escuela promueve un ideal de alumno de acuerdo a una ideologia
imperante, cuya finalidad ultima es comportarse adecuadamente al proposito
que también se logra directamente a través de los libros de texto al manejar un

concepto-imagen de hombre moral y su relacion con el mundo.

' Rafael D. Herrera H. P. 27

48



A medida que se consolidaba en aquellos haberes la escuela como
institucion educativa por excelencia, fortalecia sus funciones concretas a las
normas basicas adquiridas en las primeras relaciones del sujeto y la familia,
con lo cual se filtra en la actividad escolar las obligaciones, deberes y

compromisos para la socializacion en general.

Para P. Gianola, los valores constituyen el eje sostenedor de la
educacion por que:

a. Son el resultado objetivo, subjetivo y personal operado en el sujeto;

b. Son el origen del cuadro y sistema articulado de los motivos, criterios, normas,
modelos y proyectos con los cuales el individuo busca y construye su plan personal
de vida;

c. Son las premisas que inspiran y unifican aquella conducta madura a la cual él

tiende.

“Se trata, pues, de procurar que el educando vaya adquiriendo los
valores adecuados y segun su jerarquia correcta, y los traduzca luego en
obra”."* La expresion “educacion en valores” alude a unas tareas educativas
que no pueden ser descuidadas, y que competen tanto a al familia como al
Estado. En las sociedades democraticas los padres cuentan con un derecho
muy amplio de decision en cuestion de preferencias individuales; el Estado,
por el contrario, a través de las escuelas publicas tiene la mision de cuidar de
las actitudes valorales que han de ser comunes a todo los ciudadanos, puesto

que de ellas depende el orden en la vida social y la continuidad de la nacion.

Puede decirse que la persona educada posee la capacidad de superar los

varios condicionamientos (bioldgicos, psicolégicos y sociales) heredados del

' José R. Torres b 223
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pasado o inscritos en el presente; se trata de un sujeto que se libera

continuamente, para poder vivir en concreto sus diversos valores. A

continuacién se muestran los “valores que convienen fomentar en la escuela

: nl6

para educar para el futuro, segiin P. Fontin

1. Valores politico-sociales

Cosmopolitismo, civismo mundial, paz, igualdad

Participacion, pro-sociabilidad, didlogo, libertad

2. Valores ecoldgicos

Ahorro, estima a la naturaleza

Integracion al medio y limpieza

3. Valores culturales-intelectuales
Creatividad, sabiduria, anticipacion

Planificacion, utopia, sensibilidad estética

4. Valores morales
Sentido del deber hacia las gerencias futuras.
Responsabilidad, cooperacién, solidaridad, altruismo

Amistad,

compromiso

tolerancia, optimismo, felicidad vy

5. Valores religiosos
Sentido de la trascendencia, espiritualidad y esperanza

Sentido de lo sagrado v,

Misticismo

Segun el informe para la UNESCO de la Comisién Internacional sobre

Educacion para el siglo XXl (J. Delors: 1996), los valores universales que la

educacion ha de procurar para promover una ética mundial son:

El pluralismo culturales.

La solicitud hacia el otro
El espiritu de solidaridad
El espiritu de empresa

La creatividad

“Un espiritu abierto al cambio

. N A

desarrollo SOSten.ible”.ﬁ

16 Ibidem P 274
17 Ibidem P 276

La comprension y la tolerancia en relacién con las diferencias y,

El respeto por la igualdad entre los sexos

El sentido de responsabilidad en la proteccién del medio ambiente y con relacién al
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VALORES QUE HA DE DAR LA EDUCACION, “segin E. J. Cooper”'®

VALOR ACTITUD VALIOSA
Vida Respeto a la vida
Dignidad humana Respeto a las demds personas

Trato digno con todo individuo sin excepcion
Sentimiento de la propia dignidad

Libertad y las libertades concretas en los derechos | Respeto a las libertades de los demas

humanos

Verdad Veracidad, honor, tolerancia

Justicia Comportamiento justo, velar por los derechos de los
demas

Amor Aceptar a las personas tales como son.
Ayudarlas, consolarlas, apoyarlas, etc

Fidelidad Colaboracion, solidaridad, lealtad, etc.

Paz Animo conciliador, saber soportar, saber perdonar, etc.

La escuela era una prolongacién de la vida y los valores familiares. La
formacién de los educandos era enormemente consistente en todo el tejido
social. Todavia se podian encontrar profesores que impartian una serie de
reglazos o borradores volando hacia el educando, pero creo que era una de las
partes fundamentales para el buen desarrollo y comportamiento de los

mismos.

Nos alegraba ver nuestro salén limpio, compartiamos experiencias,
todavia no se hablaban de sobornos, drogadiccion, violaciones, que todas estas
eran vistas como una falta de respeto para la sociedad, todo estaba muy

correcto, iba de la mano con el desarrollo de la humanidad.

Pronto la educacion serd una ciencia y un arte con criterios y estandares
globalizados tendientes a formar estudiantes altamente competitivos y en

continuo aprendizaje. Los maestros serdn valorados con criterios

'® Ibidem P 275
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internacionales; los alumnos seran examinados, como ya lo son en varias
partes del mundo, por normas internacionales de certificacion. Ya que no solo
se utiliza para las empresas, sino también para las instituciones educativas. El
intercambio estudiantil entre naciones sera ya una practica generalizada y el

estudio de las diferencias culturales sera materia de los cursos académicos.

Las escuelas se encargaran de poner los principios intelectuales y
morales que preparen a la juventud, por un lado, para apreciar y desarrollar su
propia cultura, y, por el otro , para respetar el derecho a la diferencia y a la
diversidad cultural desde la practica educativa de la tolerancia y la

democracia.

Con respecto a las universidades cabe hacer mencion que al egresar de
éstas se encuentra la persona frente a frente en el campo laboral, y es aqui
donde la universidad debid, debe y debera dar valores que se pongan en
practica, no simplemente tedricos, si no que en verdad se vean con hechos,
que se observe con claridad la iniciativa de trabajar en equipo, lo que sucede
es que en la mayoria de las clases lo inculcan, supuestamente con el fin de que

ellos en verdad lo pongan en préctica, pero triste realidad, no es asi.

Los términos que las universidades mencionan en su mision, fines,
objetivos y/o programas, hace referencia a actividades, habilidades, actitudes y
comportamientos que las instituciones desean promover en sus estudiantes, ya
que los consideran deseables, importantes y necesarios para la formacion de

sus estudiantes.



En un estudio realizado por el Instituto Tecnologico de Estudios
Superiores Monterrey, en base la ensefianza de valores en las universidades:
México y el mundo, se puede concretar lo siguiente, ya que los valores

considerados como prioritarios por las universidades son:

» Servicio » Libertad,

» Conocimiento y biisqueda de la » Desarrollo personal
verdad # Pluralismo ideolégico y

» Cultura > Responsabilidad social.

Las universidades latinas coinciden con las norteamericanas en los
siguientes valores como prioritarios dentro de su ensefianza: servicio,
desarrollo personal, comunidad, creatividad, diversidad, ética y moral; a su
vez coinciden con las europeas al mencionar la formacion integral como uno
de sus valores prioritarios. Por otro lado, “las universidades latinas son las
unicas que mencionan a la responsabilidad social y los valores humanisticos

como prioritarios en su ensefianza™'’.

Los valores que ensefia la UNAM en particular se enfoca a los
siguientes:
% Conocimiento, libertad, responsabilidad social, creatividad

+ Formacion integral, y conciencia global

Los valores que deberia de enseiiar la UNAM son:
¢ Conciencia y responsabilidad ambiental
4 Valores del pais

1% Instituto de Fomento e Investigacién Educativa A.C. Estudio realizado por el ITESM “La ensefianza de
valores en las universidades México y el mundo™ Agosto 1994
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La universidad imparte sus ensefianzas y desarrolla sus investigaciones
de acuerdo con el principio de libertad de catedra y de investigacion, los
valores que la Universidad pretende formar es sus alumnos son:

@ Formar hombres y mujeres comprometidos con la nacion y tiles a la sociedad

@ Formar individuos con una educacion integral, capaces de generar un pensamiento
original y de hacer un uso responsable de su libertad.

@ Formar hombres y mujeres capaces de generar, transmitir y conservar el
conocimiento nuevo a partir de la comprension y asimilacion de sus raices.

@ Inculcar en los estudiantes una conciencia comprometida y responsable con y del
medio ambiente y sus congéneres.

@ Preparar al ser humano para enfrentar efectiva, resuelta y flexiblemente las
demandas de un mundo cambiante.

@ Fomentar el sentido de pertenencia a la institucion

Como parte de la ensefianza de valores que la UNAM lleva a cabo,
ademas del proceso de transmision de conocimientos, los alumnos reciben una
formacion axiologica a través de practicas educativas indirectas, del ambiente
académico, de la vida comunitaria cotidiana, de los cursos de educacion

continua y los programas extracurriculares.

Las universidades latinas sugieren para la ensefianza de valores una
mejor formacion docente. Ademas coinciden con las europeas en sugerir que
la ensefianza de valores puede mejorarse mediante la promocion de programas
extra-académicos y mediante un ambiente académico de pluralidad; y con las
norteamericanas al sugerir el didlogo entre los miembros de la comunidad

universitaria como un medio para mejorar la ensefianza de valores.
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Quizd, el denominador comun de la ensefianza de valores en las
universidades es precisamente la diversidad, no tanto en metodologias sino en
la concepcion particular que cada una de las instituciones tiene acerca de este

aspecto.

La UNAM considera que para el mejoramiento de la ensefianza de
valores se puede llevar a cabo, siempre y cuando se haga posible el
cumplimiento de la mision. De acuerdo a las misiones de las universidades, en
general, la educacion est4 mas encaminada a la ensefianza que al aprendizaje
y, sus fines y objetivos estdn mas encaminados a la formacién de valores

comunitarios y trascendentes.

Por su lado, las universidades deberan educar para una conciencia
internacional ¢ intercultural de modo que, recuperando su original vocacion de
universalidad, forme para una convivencia solidaria que reintegre la tan

desgastada fragmentacion humana que inculcan los medios de comunicacion.

El futuro nos depara el reto de que la mayoria de los egresados de las
escuelas y universidades tendra que auto-emplearse, es decir, tendra que crear
su propio micro negocio, como ahora lo hacen los carpinteros, los abogados,
los maestros de obra y todos aquellos que venden o prestan sus servicios
temporalmente. De aqui que se necesite formar estudiantes con mayor espiritu
empresarial, con capacidad de venta, de negociacion, con iniciativa y
creatividad.

Con la ensefianza de valores, la UNAM espera hacer hombres y mujeres

integros y utiles a la sociedad, para que ésta sea mas justa e integra.
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3.3 EL TRABAJO

Ya se hablo de la familia y el rol que tiene con respecto a la inculcacién
de cierto tipo de valores, también se hablé de la educacién, en donde se
cumplen y se ponen en practica en cierta medida todo lo aprendido desde la
nifiez con respecto a los valores y sus puntos de vista, ahora toca el turno a la

empresa y su desenvolvimiento del personal dentro y fuera de esta.

Se sabe que hay una distincién de empresas, asi como la clasificaciéon de
estas, por lo que es problematico el no poder fundamentar una cierta lista de
valores que se desempefie de manea general en todas las organizaciones, para
tal efecto tratare de enfocarlo a la empresa en general, donde se tratara de

enfocar los diverso lineamientos valorativos que emanan de esta.

La psicologia del aprendizaje habla a cada paso del “método de ensayo
y error”. Todos aprendimos a caminar, a hablar, a escribir, a través no de
cientos, sino de miles de fallas y de equivocaciones. Por lo que las personas
morales han de proceder en esto como las personas fisicas; seguir la marcha
hacia el éxito y la excelencia, reconciliandose consigo mismas después de

cada tropiezo.

Los valores pueden ser estudiados desde cualquiera de las ciencias del
comportamiento: la sociologia, la psicologia, la ética, el derecho, la
criminalistica, etc. En todos los casos, se trata de consideraciones en tormo a
propuestas del comportamiento ideal reconocido y sancionado por la

comunidad, en este caso por el entorno laboral dentro de la empresa.
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Los wvalores transmitidos tanto en la familia, como en la escuela
repercuten en la empresa en general; por lo que ahora se habla de los valores
en la empresa mexicana. Tienen sentido empezar con una distincién: En
principio, tedricamente, la empresa mexicana, como cualquier otra, adopta
todos los valores positivos. No hay empresas que no afirme ir en pos del
servicio, la justicia, la honradez, la solidaridad, la excelencia, la

responsabilidad, la eficiencia, etcétera.

Pero, en concreto, en la realidad de la accidn, solo algunos de los
valores llegan a formar parte de la vida de nuestras empresas. Entre los valores
observables en la empresa mexicana, destacan algunos que a continuacion se
mostraran mediante una pregunta: ;Cuales son los valores que los gerentes
deben promover a partir de la situacion real?

“En principio, los que mayormente responden a las carencias son:™*"

*Hacer subir la autoestima de todo el personal.

*Reforzar la colaboracion, el sentido de equipo

*Reforzar el sentido de pertenencia con un sano orgullo, no individualista sino

corporativo. Que se cumpla aquello de que “cuando uno se siente importante, las

jomadas de trabajo resultan interesantes y productivas.

*Ofrecer campo a la creatividad de cada quien.

*Lanzarse a proyectos de un gran enriquecimiento personal, a plazos de varios afios.

En los paises ricos son comunes los proyectos a 20, 30 y mas afios, que suponen

gran capacidad de organizacion.

*Promover el liderazgo de la organizacion.

*Estratega global, que reconozca las interconexiones entre naciones, culturas y

econdmicas en la comunidad mundial, y que sea capaz de planear y actuar dandoles
la consideracion debida.

® Mauro Rodrigucz Estrada P 25
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*Maestro en tecnologia, que se sienta comodo con la alta tecnologia existente,
entienda las tendencias tecnoldgicas y sus implicaciones y sea capaz de aplicarlas en
su proyecto.

*Politico consumado, que comprenda la creciente complejidad de las relaciones
gubemnamentales y el ambiente legal, y sea capaz de trabajar comodamente en la
interfase entre ellas y los intereses de la organizacion.

*Lider motivador, que sea capaz de atraer trabajadores altamente motivadores e
inspire su entusiasmo al crear un clima de alto desempefio, en el cual los individuos

y los equipos que puedan desarrollar su mejor esfuerzo.

Peter Druker lo ha expuesto varias veces en sus libros:

“La administracion es la funcion central de la sociedad moderna. Todas las
instituciones tienen responsabilidad por la calidad de vida del ser humano. Existen
técnicas de administracion, pero administrares también un sistema de valores y
creencias, una cultura. La administracion no responde al desarrollo social y

econdmico. No hay paises subdesarrollados. Sélo hay paises subadministrados.”

Todas las organizaciones, cada una a su modo, se enfocan hacia valores,

ya sea explicitamente (en los objetivos formulado y adoptados por los

dirigente y por los miembros), o implicitamente (en los objetivos subyacente
al medio cultural).

Las empresas son una persona moral: al igual que las persona fisicas,

necesita clarificacion de valores. La empresa puede sufrir crisis de identidad,

que son en ultimo analisis crisis de valores. Al igual que las personas fisicas

tienen zonas claras, de plena conciencia, y zonas oscuras de subconciencia; y

al igual que ellas, tiene necesidad de que buscan como cauce una espiral muy

abierta, con valor cada vez mas altos, mas amplios y mas ambiciosos;
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diriamos que no debe ser una rueda que gira, ni siquiera una espiral plana, sino

una espiral de tres dimensiones, una linea giratoria y ascendente.

Por lo que es conveniente en este punto realizar la distincion entre las
caracteristicas tipicas de la empresa y del empresario. Con esto no queremos
sacar al burocrata del mundo de los valores, sino crear conciencia de dos

opciones y de sus respectivos significados.

Para ciertas empresas la parte estructural para la aplicacion de los
valores comienza en:

» Identificacion de valores, » Inculcacion de valores y

» Clarificacion de valores, » Desarrollo de valores

*La identificacion de valores corresponde a la contribucion de las
personas, después de haber transcurrido un proceso donde se fueron
estableciendo valores, toca €l turno a la empresa, como coparticipe para el
buen desarrollo de principios y reglas que previamente se encuentren
establecidos. Identificar los valores que las organizaciones consideran
primordiales, de acuerdo hacia lo que se persigue mediante su mision, si estos
son basicos para poder transmitirlos a todo su personal dentro o fuera de las
instalaciones de la empresa, asi como conocer la forma en la que éstas lo
pueden acoplar a su proceso de crecimiento y la promocién que

posteriormente se dara al personal.
La clarificacién de valores pueden ser una simple conveniencia, una
necesidad seria; para otras, una urgencia que no admite titubeos y una

prioridad de vida o muerte; para todos, un instrumento de higiene y de

59



progreso. Se debe decidir qué valores quiere que impulsen la estrategia
empresarial y su orden de prioridad segin corresponda con la mision de la
empresa ya que deben ir acorde una con la otra. Y sobre todo si esta refleja los
valores que se han identificado, en caso contrario, se tendra que revisar para

ponerla de acuerdo con los valores identificados.

Mediante una lista que contenga todos los valores entendidos por parte
de las personas, y de asegurarse que esta lista contenga los valores por los
cuales la compaiiia quiere ser conocida y sobre todo que opere mediante esta.
Por lo que mediante este proceso, la clarificacion quedara mucho mas concreta

para brindar los objetivos que se persiguen dentro de la mision.

La inculcacion de valores, ya que una vez que se ha identificado y
clarificado, se procede a inculcar esta serie de valores que los propios
trabajadores se dieron a la tarea de elegir, ya que formaran parte de todas las
personas que de un modo directo o indirecto tengan que ver con la empresa, se
debe considerar tanto a los proveedores y sus clientes, con las respectivas
necesidades que €stos conllevan para el buen funcionamiento en general tanto

de la persona como de la organizacion..

Este paso de inculcacién, es mucho més tranquilo, por lo que en gran
medida estan dispuestos a adoptarlos, se sienten satisfechos por ser tomados
en cuenta, y sobre todo por su propia iniciativa, que los llevo a ellos y sus
valores a sobresalir, mediante la colaboracion del personal, sin importar el

orden jerarquico que guarde cada uno de ellos en la empresa.
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Y por ultimo desarrollar estos valores mediante la practica de cada
persona, ya sea dentro de la organizacion o fuera de esta, lo importante de este
punto, es que forma la culminacion de un proceso bien definido para poder
manejar varias tomas de decisiones en la vida cotidiana y sobre todo el medio

ambiente.

Se espera que cada persona haga lo pertinente al poner en desarrollo sus
valores que van encaminadas hacia lo que busca la mision de la empresa, sin
dejar de lado al medio ambiente en donde se desenvuelvan. No se trata de
tomar los puntos de lleno, si no el mostrar una perspectiva de como se llevara
el proceso de Administracion Por Valores dentro de una empresa, se retomara
este tema mas afondo en el capitulo cuatro. Para administrar mediante valores
es indudable, analizar los procesos psicologicos que llevan a los valores a
traducirse en metas, objetivos, estrategias, tacticas y fases del proceso
administrativo.

Estudiar las discrepancias de valores:

a) Entre la definicion tedrica de una institucion y la realidad actual; y
b) Entre las diferentes escalas de valores de los miembros de un mismo

equipo.

Distinguir seis tipos psicologicos que son portadores de otros tantos
sistemas de valores y que requieren trato especifico de parte de los dirigentes,
y particulares estilos de administracién. La solucion ideal es que se cree un
clima de desarrollo y crecimiento hacia valores comunes; y asi tanto el
crecimiento y enriquecimiento de todos:

4 individual
+ institucional

%+ social
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3.4 LA RELIGION

El sentido que cada persona descubre e integra en su experiencia
personal tendra que ver, sobre todo, con el nivel de realizacion individual
significativa, de acuerdo a su propia valorizacion, en cuanto a cada una de sus

creencias.

En la Iglesia Catélica se ha concedido desde hace mucos siglos, sublime
valor, dignidad y prestigio al celibato: el no casarse por motivos religiosos se
supone “mas perfecto” que el casarse; y también a la obediencia ciega,
entendido como abandono de la propia voluntad en manos de un jerarca que,

en lo posible, piensa y decide por el sujeto.

Es la religién, de cualquier tipo que se profese, la que forma parte
esencial de la importancia de inculcacion de diversos valores, no se trata de
cuadrarse en un solo tipo de religion, si no de abrirse a las diversas existencias
religiosas dentro y fuera de la organizacién. Hay pérdida de valores
espirituales en el ambito mundial, lo cual esta ocasionando una mengua de la

creatividad de las masas y una alarmante desorientacion

Por ejemplo la religion catolica trata de inculcar valores como la
virginidad, ya que se debe llegar de cierta manera virgen al matrimonio
basicamente se enfoca hacia el sexo femenino, sin dejar a un lado el sexo
masculino, de igual forma la pureza, ya que se debe estar limpio de todo
pecado por haber, la alegria, vivir cada dia con entusiasmo y sin miramiento
alguno, el altruismo, ayudar al préjimo mediante una ayuda econdmica o en
especie, el amar al projimo, ayudarlo en lo posible puede hacerse mediante las

actividades que desarrolla en la casa, la calle, su trabajo, etc.
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De igual manera, la armonia consigo mismo, la beatitud, ser
conservador, 1a cortesia, el don de gente, la espiritualidad, la generosidad, la
honradez, 1a humildad, la lealtad, el matrimonio, obediencia, la paz, piedad, la
prosperidad, la santitud, entre todas las personas con quien se convive, lo que
hace a la gente formarse una idea valorativa que depende de la iglesia en
general. Es el dedicarse al culto divino y a la promocion de los actos de

devocion y adoracion.

Estos son uno de los tantos valores que inculca la iglesia y seglin sea la
religion de cada cual, cabe destacar en este punto, que no todas las personas
son de una religion en general, si no que cada cual impera con forme se va

creciendo e interiorizando lo que se les inculca.

Hay personas que tienen prohibido escuchar musica, otros prohibido
trabajar en el horario que rezan a su Dios, por lo que es importante ver con
qué tipo de personas se cuenta en nuestros diversos ambientes, como la
familia, el trabajo, la educacion entre otros para poder analizar con mas detalle

a cada personay asi de esta manera no caer en conflictos cotidianos.

Sobre todo, no cerrarnos a un solo punto, si no dar paso a la pluralidad y
el reconocimiento de doctrinas y creencias religiosas asi como la libertad de
diversos cultos, los cuales deben caracterizarse por el respeto y la procuracion

de la concordancia, nunca mediante la desunién de las personas.

La forma de mostrar o de inculcar valores, constituye la maxima
garantia de respeto al ejercicio legitimo de las libertades y los derechos en

materia religiosa. El limite a ese ejercicio se encuentra en la salvaguarda y
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preservacion del orden, el interés y la moral publicos, asi como en la tutela de
los derechos de terceros y en la observacion de segin corresponda que se rijan
las diferentes leyes, Respeto por los cat6licos, espiritistas, el coran, budistas,

mahometano etc.

3.5 LA POLITICA

En este punto, en pleno siglo XXI, con la pobreza de liderazgo politico
trascendente que se padece por doquier, dentro y fuera del pais, la politica o
los politicos tienen que reconciliarse con la sociedad. Por primera vez en la
historia, el cambio ha llegado a ser un valor reconocido socialmente; y no
solo, sino que ha logrado ocupar un lugar preferente en el concierto de los

valores

La Constitucion es la expresion suprema de la voluntad colectiva; en
ella se manifiesta la soberania popular y es la Ley Fundamental cuya
supremacia esta fuera de toda duda. El primer efecto de la preeminencia
constitucional debe ser que la ley funcione como el unico marco para la
convivencia social y que las normas regulen, efectivamente, las relaciones
entre los diversos ordenes y 6rganos de gobierno, con la finalidad superior de
garantizar para todos la seguridad y el acceso a la justicia, el goce de los
derechos fundamentales y el disfrute del bienestar general.

La guerra de Independencia, inspirada en los principios de soberania y

libertad, se perfilo y se consum6é como un movimiento popular por la

Republica. Desde entonces, la soberania nacional y la identidad historica de
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los mexicanos se han vinculado indisolublemente a las libertades republicanas

y al desarrollo democratico de la vida politica.

La Revolucién Mexicana fue un movimiento a la vez por la justicia
social y por la democracia. Los mexicanos plasman decisiones politicas
fundamentales, ratificando la voluntad de constituirnos como una republica,

representativa, democratica y federal.

La participacion de la sociedad en la vida publica mexicana se
manifiesta en organizaciones laborales, empresariales y gremiales, que han
alcanzado y una gran madurez en la autonomia de su vida interna, en la
representatividad de sus dirigentes y en la promocion de sus intereses

comunes.

Para promover las actividades de las organizaciones que han mostrado
una alta representatividad a lo largo de la historia, el gobiemo propone
perfeccionar con ellas los procedimientos permanentes de consulta en los
puntos que son de su competencia e interés, tratando de llegar al mayor

acuerdo posible, sin perder de vista el interés publico general.

Asimismo, deben crearse mecanismos de interlocucion gubernamental
permanente para conocer y tomar en cuenta la opinion de las organizaciones
sociales acerca de los problemas nacionales y sus propuestas de solucion. La
soberania es el valor mas importante de nuestra nacionalidad; su defensa y su
fortalecimiento son el primer objetivo del Estado mexicano, esta consiste en
asegurar la capacidad de los mexicanos para tomar libremente decisiones

politicas en el interior, con independencia del exterior.
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En ejercicio de la soberania se construye y se reconocen los intereses
propios, se proponen metas colectivas, y se defiende lo que favorece a todos.
La expresion concreta de la soberania consiste en preservar la integridad del
territorio y a su vez asegurar en ¢l la vigencia del Estado de Derecho, con la
supremacia de la Constitucion Politica y de las leyes que emanan de ella. A si
mismo, son expresion de la soberania el definir objetivos propios de
desarrollo, promoverlos en las organizaciones y el medio, con lo que se
fortalece la identidad, la cultura y los valores, que cada una emana por

participar en una sociedad en continua interaccion.

El nacionalismo es el conjunto de valores, sentimientos y aspiraciones
que caracterizan y definen a un pueblo dentro y fuera de una sociedad
pluralista. Consciente de la riqueza de los valores que lo constituyen y, por
ello, respetuoso de la diversidad de otras culturas, forjado en el curso de la
historia, tiene como aspiracion fundamental la defensa de los valores propios,

el fortalecimiento de la paz y el entendimiento con otros paises.

El nacionalismo es la confianza y la fé que cada uno se tiene, el amor
por lo nuestro, llevandolo de la mano a hacerlo participe dentro de las
organizaciones en la elaboracion de un producto que se exportara
posteriormente y dar ha conocer parte de nuestra cultura en otros paises. En la
ultima década, el pais y el mundo cambiaron. Hoy, México tiene un destacado
papel en la comunidad global, el cual debe preservarse y fortalecerse a fin de

apoyar los esfuerzos que reafirman su soberania.

México se enorgullece de asumir la defensa de su soberania sobre los

s6lidos principios del derecho Internacional. La Constitucién consigna los
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principios de no intervencion, del respeto a la autodeterminacion de los
pueblos, de la solucién pacifica de las controversias, de la proscripcion de la
amenaza o del uso de la fuerza, de la igualdad juridica de los Estados, de la
busqueda de la paz y de la cooperacion para el desarrollo como guias de la

politica de México.

A lo largo de la vida independiente del pais, los mexicanos han aspirado
a tener un gobierno mediante leyes. En todo momento, el ideal de hombres y
mujeres ha sido que las conductas de los individuos y de las autoridades se
guien por lo dispuesto en las normas juridicas. Se ha buscado un régimen en
donde la plena eficacia de las normas aplicables a particulares y a
gobernantes, la seguridad de personas y bienes y el pleno ejercicio de los

derechos y libertadores se encuentren garantizados por los drganos del Estado.

Es necesario consolidar la proteccion y defensa de los derechos
humanos. El pleno desarrollo politico ha sido una aspiracién fundamental a lo
largo de la historia como nacioén libre y soberana. Se encuentran como
“valores” la siguiente clasificacion:

P El compromiso

» Apoyo comunal P La justicia

P Atencion al
pueblo

» Autoridad,

P La verdad

P Capacidad de
dirigir

» Coherencia  en
sus comentarios

politicos

P Conciencia civica
P Confiabilidad

P Cooperacion con
el pueblo

P La credibilidad

P La democracia

P Formalidad

» Generosidad

P Gobiemo por ley

P La lealtad,

P Lalegalidad

» El nacionalismo,
P La seguridad

P La tolerancia

P La transparencia
P Veracidad
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La construccion del futuro humano desde las actuales tendencias exige
de ellos la redefinicion de sus conceptos de liderazgo y, como las iglesias,
comprometerse mas en el futuro del hombre que en el de sus aparatos

institucionales.

3.6 LO SOCIAL.
También llamado proceso de socializacion, a la manera que tienen los
seres humanos de incorporarse a la vida social interiorizando y asimilando los

modelos y las pautas de comportamiento establecidos en esa sociedad.

Aqui entran sin lugar a duda todas esas amistades que no se conocen en
la familia, la escuela, el trabajo, la religién y la politica, como por ejemplo
puede ser una sefiorita que conociste en una fiesta, o cuando vas a divertirte a
Chapultepec, segun las circunstancias que se presenten en lugares

determinados, claro esta, que quedan exentos de los que ya se han analizado.

La socializacion es un proceso que se inicia en el momento mismo del
nacimiento y perdura a lo largo de toda la vida, por ella el ser humano se
adapta al entorno social y se sabe perteneciente a una actividad colectiva con
la que se identifica interiorizando sus contenidos culturales. La interiorizacion

y adaptacion a la sociedad y a la cultura se hace desde diversas perspectivas:
Desde una perspectiva biologica el ser humano es ante todo un “animal”

y como animal estd mas inmaduro que los demds y por esa razén su
dependencia (de padres, maestros...) dura mas tiempo. En el ser humano tanto
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lo biologico como lo sociologico estan unidos; de forma inevitable podemos

decir que el ser humano es un “animal” social.

Nuestras necesidades fisiologicas, también, estan socializadas o
adaptadas a esa sociedad: tipos de comidas, horarios, etc. Desde una
perspectiva intelectual, en sociedad el ser humano desarrolla el lenguaje como
instrumento que le va a permitir la socializacién. Necesita el lenguaje para ser
social, y el vivir en sociedad se lo posibilita. Con €l se asimilan categorias

mentales, imagenes, se desarrolla la inteligencia, la imaginacion, etc.

Desde una perspectiva afectiva-moral el ser humano encuentra
socializados sus sentimientos ya que los mayores se los reprimen o estimulan,
los premian o castigan. Los padres intentan modelar al nifio continuamente:
“nifio eso no se dice, eso no se hace, eso no se toca”. Los factores de
socializacion a considerarse en el ser humano, ya que ;es un ser social por
naturaleza? desde el momento que nace se encuentra en una sociedad, dentro

de una familia que forma parte de la sociedad en la que habita.

En la infancia tiene que aprender muchas cosas hasta llegar a ser adulto
(consciente y responsable) pero ;jde quién aprende estas cosas? los modelos
culturales no se transmiten hereditariamente sino que debe ser aprendido en

una determinada sociedad.
Las normas sociales deben ser interiorizadas por el sujeto hasta

convertirse en parte integrante de si mismo; asi pues los factores de

socializacion son;
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Primero: La familia, ya que es el ambiente donde se va desarrollando, la
escuela donde pasard la mayoria de tiempo, los amigos con los que
intercambiara experiencias, el trabajo donde se realizan conjuntos de personas
para tener equipos, la iglesia donde se inculcan valores sacerdotales, la
politica donde la sociedad se encuentra harta de no saber por quien se esta
gobernado, quienes son politicos por nacimiento y quienes logran serlo por
conveniencia, ademas del juego donde aprendera los roles que mas tarde
interpretaran cada persona en su vida diaria. Segundo: Otros factores de
socializacién importantes son los medios de comunicacion, sobre todo la
television, ante la cual las personas pasan muchas horas observando formas de
comportamiento que interiorizaran inconscientemente, y que pueden terminar

por convertirse en normas.

El proceso de interiorizacion se aprende fundamentalmente cuando se es
pequefio, desde el como comportarse, las conductas, normas y deméas
situaciones que repercuten de una forma tanto consciente como inconsciente,
que interiorizamos de una manera superficial, por obediencia, porque nos las
dicen nuestros padres, por que las escuchamos de nuestro entorno donde se
desenvuelve cada individuo, y cuando ya se es adulto (concientes y
responsables) lo haran de una manera reflexiva y critica preguntandonos el por
qué de esas normas, de esa conducta, si nos conviene actuar asi o de otra

forma.

Sin embargo, su reconocimiento y extension a todos los seres humanos,
el proceso de conscientizacion que han necesitado y su formulacién concreta
en diversas declaraciones, son hechos histéricos que se han producido en
determinados momentos y como consecuencia de la conquista y el esfuerzo de

muchas generaciones.
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CAPITULO 4

DIFERENTES MODELOS DE VALORES

Este capitulo, tiene la finalidad de analizar varios modelos de valores,
aunque el procedimiento que se haya dado en cada uno de ellos, pueden variar
en el sentido de aplicacion y seguimiento estructural que manejan, pero el fin

que se persigue, es el mismo.

La creacion de un modelo de valores en las organizaciones, con sus
respectivas variables de cultura y liderazgo, llegan ha proporcionar una vision
mas amplia de lo que se quiere lograr mediante los diversos caminos a seguir,

sin descuidar el trato de los valores en las organizaciones.

El concepto de cultura organizacional es muy variable segin algunos
autores, por lo que a continuacion se muestra el concepto de Alfonso Siliceo,

el cual se retomara para fines de este trabajo:

La cultura organizacional es “el comjunto de valores, tradiciones,
creencias, hdbitos, normas, actitudes y conductas que le dan identidad,
personalidad, sentido y destino a una organizacion para el logro de su

. r. - s n2l
objetivos economicos y sociales™".

A continuacion se describen algunos modelos de valores:

2! Casares, David, y Siliceo, Alfonso. Manual de liderazgo. Publicade por el Insituto de Liderazgo , A.C.
1997. P22
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1. MODELO

4.1 ADMINISTRACION POR VALORES (APV)

Este modelo esta basicamente dirigido por: Blanchard Ken, Margie y Ann
O'Connor, Michael, estos autores ponen en practica una filosofia de las 500 compaiiias
afortunadas mediante su propio proceso de Administracion por Valores, que se define por
su tamafio y volumen, de la calidad de sus servicios a los clientes, de la calidad de vida

accesible que da a sus empleados, por lo que muestran el siguiente procedimiento:

Como se basa tanto la investigacion y la experiencia de los autores en el
mundo real, el modelo es un método practico ya probado de como dar a la
compafiia el regalo de un futuro prometedor, descubriendo al mismo tiempo la
manera de que todos los interesados en la empresa queden satisfechos. Tal vez
mas que en ninguna época anterior, una organizacion tiene que saber hoy qué
representa y con qué principios va a operar. Un comportamiento
organizacional basado en valores ya no es una interesante leccion filosofica:

hoy es un imperativo para la supervivencia.

Considera tres actos en la vida:

A. Realizar, B. Conectar y C. Integrar.

A. Realizar es un acto natural del ser humano, tal vez el ser humano sea la tnica

especie que puede fijarse metas mas alla de la supervivencia diaria, de modo que es
muy natural que se quiera realizar, que se quiera ser algo o alguien. El primer acto
es”hacer para ser.”

B. Conectar tiene que ver con las decisiones, o estar con otros para ser. Consiste en
experimentar lo que ofrece a diario el meni de la vida, invertir en su propia vida y
en la vida de los demas y compartir su tiempo y sus capacidades en compaiiia de los

amigos, miembros de la familia y otras personas.
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C. Integrar, o cambiar para ser, significa combinar los dos primeros actos de la vida.
Significa definir o redefinir uno sus propésitos y valores y luego utilizarlos en la
accion diaria en formas que sean verdaderamente significativas para uno y para las

personas, los principios y los compromisos que mds estime.

Utiliza la palabra “JEFE” para sugerir que toda persona que tenga que
ver con las compaiiias afortunadas, cualquiera que sea su posicién, tiene que

pensar, sentir y actuar como un lider, como un directivo.

La primera columna, marcada “J”, representa a los clientes. Lo primero
que hace destacarse a una compaiiia es la calidad del servicio que presta a sus
clientes. La segunda columna, marcada “E”, significa empleados, por lo que
la segunda cosa que hace destacar a una compaiiia afortunada es la calidad de
vida de que gozan sus empleados. La tercer columna, marcada “F”, se refiere
a los propietarios, o sea, los accionistas de la compafiia. La tltima columna,
marcada “E”, representa el cuarto grupo de interesados con los cuales las
compaiiias afortunadas est4n obligadas en virtud de una relaciéon de negocios

mutuamente beneficiosas, los que hace llamar otros grupos significativos.

Por lo que deduce: que las organizaciones no hacen funcionar la

administracion por valores. jLa hacen funcionar las personas!

EL PROCESO DE ADMINISTRACION POR VALORES.
En este proceso el autor recomienda la regla de “primero uno mismo”.
Es importante utilizar el proceso tanto para uno mismo como para la

organizacién. Y estima un tiempo de dos a tres afios para que este proceso de
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cambio comience a dar buenos resultados economicos sostenidos, ahora hay

que darle paso al proceso de APV que nos lo muestra de esta forma:

L Fase: Aclarar nuestros valores, propésito y mision.

1I. Fase: Comunicar nuestra mision y nuestros valores.

IIL Fase: Alinear nuestras practicas diarias con nuestra mision y nuestros
valores.

La APV identifica lagunas entre lo que uno dice que cree y la manera

como se comporta en la practica.

E 1°. FASE DEL PROCESO DE APV, “Aclarar misién
y valores”

Primeramente, considera el obtener la aprobacion de los duefios de la
compaiiia o de la junta directiva para iniciar este proceso. Una vez que lo
tenga, tiene que decidir qué valores quiere que impulsen su estrategia
empresarial y su orden de prioridad. Se debe de igual forma definir la mision
de la compaiiia. Si en todo caso la compafiia ya tiene una declaraciéon de
mision, necesita determinar si ella refleja los valores que se han identificado.

Si no es asi, tendra que revisarla para ponerla de acuerdo con esos valores.

Mediante una lista que contenga los valores generales, hacerla que cada
persona enumere los que considere primordiales mediante un orden jerarquico
de importancia, es una buena idea dejar que la lista circule y luego volver a
revisarla. Cuanto mas sencillos, directos y faciles de entender sean, mejor. Sus
declaraciones de misién y de valores también deben estar de acuerdo con la

mision de la compafiia.
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Una vez que se esta satisfecho con la propia version de la declaracion,
es hora de comprometer a su equipo de alta gerencia. Debe quedar entendido
que los valores no son cosas que se les hace a las personas, sino que se hace
con ellas, éste es un proceso de colaboracion. En APV se dice que el
verdadero y tinico “JEFE” son los valores que ha adoptado la compaiiia, con
lo que se obtiene que los valores compartidos se convierten en la base para la

toma de decisiones.

Una vez que se haya puesto de acuerdo con la alta gerencia sobre la
mision de la compaiiia y una serie de valores en orden de prioridad, es hora de
averiguar qué piensa el personal de la empresa. Esto se puede realizar
mediante grupos de enfoque, con una muestra representativa de empleado de
todos los niveles y areas de la organizacion.

De manera que este hecho verifica si en verdad los empleados estan
dispuestos a tomar parte en el plan y trabajar por la mision y los valores. Una
vez que se obtuvo la mision y los valores internos, se debera compartir al
exterior con los clientes y proveedores. Esto se puede hacer por medio de

entrevistas telefonicas o en grupos de enfoque, haciendo preguntas como
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éstas: ;Como afectarian esta mision y estos valores a la continuacion de sus

negocios con nosotros?

~N Y W B W N

Por lo que se tiene hasta ahora el siguiente proceso:
PROCESO PARA ACLARAR LOS VALORES

. Obtener aprobacion del propietario para el proceso APV.

. Gerente aporta sus propias ideas sobre los valores

. Equipo administrativo aporta ideas sin la presencia del gerente
. Gerente y equipo administrativo comparte y comparan

. Grupos de enfoque de empleados hacen su aporte

. Verificar con clientes y otros interesados significativos.

. Sintetizar todos aportes y presentar mision y valores recomendados a la

junta directiva y propietarios para aprobacion final.

Una vez observado ésto, la idea vuelve aparecer, uno tiene que cambiar

antes de que pueda cambiar a la organizacion.

1L 2. FASE DEL PROCESO APV. “Comunicacién”

Se realiza mediante las reuniones, y se les llamaria como “asociado”.

Una vez resuelto el problema de los valores, se enmarcara un cuadro con los

valores con que opera la empresa:

LOS VALORES OPERATIVOS
1. ETICOS
Manejar nuestros negocios con equidad e integridad, con nuestros clientes lo mismo
que en el mercado.
Dar a los empleados un trato justo y equitativo.
Dar a los accionistas informacion completa y exacta

Proveer liderazgo y practicar nuestros valores en la comunidad.
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1. SENSITIVOS
= Identificar las expectativas de los clientes y cumplir nuestros compromisos en forma
oportuna.
= Mostrar respeto para con todos los empleados y sus ideas.
= Cumplir lo prometido a los accionistas
= Fomentar la participacion de los empleados en el servicio a la comunidad.
2. RENTABLES
= Suministrar a los clientes productos tecnolégicamente superiores y de costo
eficiente.
= Estimular la iniciativa personal y la oportunidad para los empleados
= Producir una redituacion razonable sobre su inversion para los accionistas.

= Hacer aportes que fortalezcan a la comunidad.

Cuando la misién y los valores se mantienen constantemente a la vista
de las personas, estas herramientas tienen mayores probabilidades de hacer sus
funciones: enfocar e influir en las practicas diarias de trabajo. Son la fuente de
nuestro propio concepto de una filosofia da calidad total: mejora continua en

virtud de un compromiso de actuar de acuerdo con los valores expresados.

A continuacién se muestra una Guia para la toma de decisiones basadas
en valores, por lo que se resalta que a todos sin excepcion alguna se le tomara

en cuenta segun al trabajo de cada uno, en la oficina o fuera de ella.

GUIA PARA LA TOMA DE DECISIONES BASADAS EN VALORES.
1. Identificar los valores y las definiciones apropiadas a la toma de la decision.
2. ;A quiénes afecta directamente la accion (empleados, clientes, accionistas o la
comunidad)? ;Se requiere que intervengan también otras personas?
3. ;Qué accion requieren las definiciones apropiadas de valor en esta situacion (v.gr.,
ser justos y equitativos con los empleados, cumplir los compromisos con los

accionistas)?
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“Dar a los empleados un trato justo y equitativo”, bajo Eticos. “Cumplir
nuestros compromisos con los clientes en forma oportuna”, bajo Sensitivos, y
“Producir un redituacion razonable sobre su inversion para los accionistas”,

bajo Rentables.

Los valores tienen que ser siempre los jefes para que el personal tenga
fe en ellos como la verdadera fuente del poder en la organizacion. Cuando se
llegan a tener reuniones, el autor considera que se deberan iniciar de la
siguiente forma: compartiendo historias de éxitos con los valores en accion. Es
otra manera de manifestar reconocimiento a los empleados y mantener los
valores en posicion predominante de su trabajo. También suelen publicar
anécdotas seleccionadas en un boletin mensual y en el informe anual de la

compaiiia.

1L 3". FASE DEL PROCESO APYV. “Alinear”

La alineacion es el corazon y el alma de la APV, por lo que se debe
asegurar que sean compatibles con las intenciones declaradas, las prioridades
y las correspondientes metas de rendimiento, ;Como se llega ha determinar
cuando hay algo fuera de alineacién?, se valen de algunos métodos de
medicién ya probados.

Hay tres que se emplean comunmente para determinar si algo estd
desalineado: entrevistas de satisfaccion de clientes y grupos de enfoque;
evaluacion administrativa y técnicas de retro-informacion; y encuestas entre

empleados sobre las practicas de la compaiiia.
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Por otra parte, los problemas de las organizaciones a menudo tienen
mas que ver con la seguridad de las personas que con el hecho de que se
hablen unas a otras. La comunicacion no se basa en acuerdo sino en
comprension. Pronto se puede aprender que una cosa que la administracion
puede hacer para crear continuamente confianza entre los empleados era

implementar rapidamente algunos de los cambios que ellos sugerian.

Uno de los cambios mas grandes que se llega a observar, y el mas
critico y util en el proceso de APV, consiste en dejar de pensar que las cosas
que tienen que ser lo uno o lo otro, y pensar que pueden ser ambas cosas a la

VEZ.

+SPOP? Significa: Solucion de Problemas Orientada a las Personas. El
método de APV, no es para retardar 1a marcha de la empresa; es para hacerla
mas eficiente. SPOP, es un proceso que consiste en una serie de interrogantes
0 pasos que las personas recorren juntas y que estan destinados a llevar a un
plan de acciébn que asegurarse que una situacidn como €sa no volvera a

OCUITIr.

Los interrogantes estan ordenados en tres fases: definicion, biusqueda de

soluciones e implementacion y seguimiento.
PROCESO SPOP
Fase [: Definicion
1. ACLARAR INQUIETUDES

= ;Cuiles son nuestras inquietudes claves?
HACER DECLARACION DE OBJETIVO

[&]

= ;Qué tenemos que lograr?
3. IDENTIFICAR REQUISITOS CLAVES

*  ;Quiénes son los interesados afectados?
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= ;Cuales son las expectativas de usted, de ellos, de la organizacion?

Fase 2: Busqueda de soluciones
DETERMINAR SOLUCIONES
= ;Qué soluciones ganador-ganador se nos ocurren?
EVALUAR SOLUCIONES
= ;Cual es la mejor solucidn para alcanzar nuestro objetivo?
OBTENER ACUERDO
= ;Qué estamos dispuestos a ensayar?

Fase 3: Implementacion y seguimiento

DESARROLLAR PLAN DE ACCION
*  ;Qué hay que hacer para que esta solucion funcione?
ESTABLECER PLAN DE MEDICION
= ;Coémo sabremos si el plan esta funcionando?
SEGUIMIENTO DE RESULTADOS
= ;Funciond bien esta solucion?

=  ;Qué habriamos podido hace de otra para obt mejores resultados?

“Se debe fijar en la conducta, no en la personalidad”. Casi todos los vacios
requieren el proceso SPOP, mas no todos, es decir cuando no se tenga que tratar o
tramitar muchos asuntos personales o interpersonales, se usa el Plan de Accién para
Resolver Diferencias, 0 GAAP.

ler. Paso: El principio Valor / norma = Etica

(hacer lo que es justo para todos los interesados clave)

2° Paso: La diferencia
Estado actual Muchas solicitudes del departamento de ventas para no ser tan estricto en

cobranzas y no apremiar al cliente.

Estado deseado: Crédito y cobranzas cree que el valor “éxito” de nuestra compafiia exige que

tratemos a los demas con equidad pero con firmeza.

3er. Paso: Indicadores del “estado deseado”

El grado de resultados alcanzados se puede medir a diversos niveles de progreso. Aqui se usan tres
niveles basicos:

a) Resultados minimos aceptables;

b) Resultados satisfactorios; y

c) Resultados y progreso sobresalientes

Indicador del éxito 1°.:

1*. Reduce 90 dias de mora al 10% de las cuentas por cobrar
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1b. Reduce 90 dias de mora al 5% de las cuentas por cobrar

lc. Reduce 60 dias de mora a menos del 5% de las cuentas por cobrar.

Indicador de éxito 2°.

2*. Reunion con todo el personal de ventas para hacerle entender las expectativas de la

compaiiia y comprometerlo con ellas.

2b. Ventas, muestra positiva ayuda para reducir monto pendiente de colmo.

2c. Apoyo de ventas produce reduccion de cobros pendientes al nivel satisfactorio buscado.

4° Paso:
a
b.
c
5% Paso :
a)
b)

Medidas para reducir la diferencia
Discutir con ventas responsabilidad conjunta por cobros
Explicar politica de cobranzas para con deudores morosos.
Obtener colaboracion del personal de ventas en el proceso de cobranza a base de su
conocimiento del cliente y sus relaciones con él
Beneficios (o consecuencias del fracaso)
Personales: Aceptacion y apoyo de ventas; colaboracion entre compaiieros de trabajo
de cobranzas y de ventas.
Organizacionales: Provee a la compaiiia de recursos financieros que necesita y tiene

derecho de percibir por sus productos o servicios.

Estas herramientas SPOP y GAAP, animan a la gente a asumir

responsabilidades. Lo que se hace cuando se tienen problemas que no son

personales, se usa: SPOT guiere decir Solucion de Problemas Orientada a las

lareas.

ALINEACION DE METAS PERSONALES
CON LOS VALORES DE LA COMPANIA

» (Cuil es una meta personal mia que cumpla la meta organizacional de SER ETICOS?

META:

e ;Cuil es una meta personal mia que cumpla la meta organizacional de TENER EXITO?

META:

e ;Cual es una meta personal mia que cumpla la meta organizacional de SER EXCELENTES?

META:

Sin la parte de la alineacioén todo esto de la APV no seria mas que teoria. Hay que

saber escuchar, empezando por recoger ideas y datos de sus interlocutores. Dejar

que se expresen.
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Se entiende perfectamente que APV no es una cosa que se pueda
implantar de la noche a la mafiana. Pero, ;jpor donde se empieza? El autor
recomienda que durante los proximos meses se dedique a aclarar la vision, la
mision y los valores de su compaifiia. Esto incluye obtener la aceptacion de
esos valores por parte de las principales partes interesadas. En el curso de los
tres meses iniciales también se llevara a cabo dos evaluaciones basicas
basadas en los valores, una para la alta administracion y otra para la compaiiia.
Por lo que esto nos lleva a poner en juego la iniciativa de comunicacion de

cada individuo.

La realidad es que nunca es facil obtener un verdadero compromiso.
Cuando se habla de compartir valores se toca una fibra muy sensible para la
gente. Lo que se ha encontrado es que las personas tienden a dividirse en tres
tipos.

a Obstruccionistas

o Entusiastas inmediatos o Indecisos.

Describe una actividad que el autor llama “Negociacion de Valores y
Consenso”. Se ha podido emplear con buen éxito en muchas situaciones
distintas, desde grandes compafiias hasta departamento dentro de una
compaiiia y pequefios negocios de un solo propietario. El propésito de esta
actividad es ayudar a todos los individuos de un equipo o subgrupo a alinearse
en torno a una serie de valores compartidos. A veces el gjercié dura unas
pocas horas. Con grupos mas numerosos podria emplearse todo un dia, 0 aun
mas.
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La actividad opera mejor con grupos de seis a treinta participantes.
Empieza por pedir a cada participante que complete una hoja con valores que
ya esta previamente estructurada con los valores que plantea la organizacion
para su desarrollo, una vez que cada uno ha escogido tres valores y los ha
colocado en orden, empieza lo divertido. Se les pide que formen parejas y se
distribuyan por todo el salon sentandose uno frente a otro. Entonces se le hace
el siguiente comentario “usted y su pareja tienen entre los dos seis valores, su
tarea durante los proximos diez minutos consiste en compartir sus listas,
ponerse de acuerdo en tres valores de su lista combinada de seis y ordenarlos

segtin su importancia™?.

Antes de que comiencen se le recuerda que varias palabras de la lista
tienen significados parecidos y los deben ver y escuchar con cuidado, para ver
en que estan de acuerdo. Exactamente, dos equipos de dos personas cada uno
negocia para ponerse de acuerdo en tres valores. Posteriormente se les pide
que nombren voceros que los representen y los demas observan. Treinta y dos
personas necesitaran toda una matfiana, pero al final, tiene uno a todos los que
estan en el salon mirando tres valores que se han fijado en la pared, y todo el

mundo dice: “Fsos son los nuestros- los de todos nosotros”.”

El los llama como la fase que incorpora los valores en la conducta. Por
lo que cualquier clase de conflicto que se vea en la organizacion, se solucione
por medio de estos valores. El tinico modo de que eso les produzca un
beneficio, se refiere a la manera como ellos trabajan juntos en la realidad, es

convenir que estos tres valores serdan en adelante el “jefe”; es decir, que

2 Ibidem P. 75
* Ibidem P. 77
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cualquier decision de equipo, o conflicto, o diferencia de opiniones tiene que

resolverse 0 gobernarse alineando esa solucion con esto valores

Se les pide a los directivos que dejen de ser jueces, criticos y
evaluadores, y que se propusieran ser entrenadores, apoyadores y facilitadores.
Por eso es tan importante este programa de mejoramiento personal. Los
valores empiezan a actuar como un iman poderoso alineandonos a todos
alrededor de un tema comun: los valores compartidos. Siendo franco y

honesto con los demas. La APV, no es simplemente_ un programa mds, como

cualquier otro; es una manera de Vivir.

El primer paso en el camino para implementar la APV, en una Cia, es
una genuina aceptacién de su filosofia empresarial por parte de todas las
personas sin importar el orden jerarquico que guarde cada uno de ellos. Hay
que agregar al aspecto juridico estas consideraciones sobre equidad y el
impacto en la estimacion personal y colectiva, se tiene mayor probabilidad de

proceder de acuerdo con el valor ético compartido.

La @é_rg_ es ensefiar a uno mismo y a otros como dar lo mejor de si, de
manera de como alcanzar mejor las metas y obtener mayor satisfaccion. Los
tres valores personales prioritarios para el autor, para lograr este propdsito en
la vida son la integridad, el amor y el éxito. El mundo de los negocios se
caracteriza en la actualidad por el cambio constante (tecnoldgico, cultural,
social, economico y personal), cuyo efecto neto es ansiedad, inseguridad y
mas presion quizd que nunca antes sobre los empleados, los gerentes y los
duefios de negocios. APV ofrece una nueva solucion practica, ya probada,

para todas estas cuestiones por el autor.



Nos proveen un marco de referencia para lograr estabilidad, continuidad
crecimiento en medio de estos retos. APV. No se limita a recomendar tal
método, sino que provee una guia paso a paso para implementar un enfoque
basado en valores del personal de la empresa. APV. Se construye sobre un
gran camulo de investigaciones, experiencias y literatura sobre rendimiento y

satisfaccion organizacional, grupal y personal.
II. MODELO

4.2 MODELO BASADO EN EL LIDERAZGO, VALORES Y CULTURA
ORGANIZACIONAL

Este modelo investigado por Alfonso Siliceo Aguilar se basa en
“construir y mantener una cultura de trabajo eficaz, una cultura organizacional
sana, la cual es eliminar las barreras de la productividad por un lado, y la
desconfianza y los miedos por el otro. En sentido positivo, es crear y
promover sistematicamente en todo el personal de una organizacion, la lealtad,
confianza, vitalidad”,z“participacién, comunicacion, valores y congruencia en
las conductas; todo ello en benéfico de la empresa, de su personal y del cliente

para el cual se trabaja.

Procesos humanos dice Alfonso S, de una cultura organizacional son:
e La comunicacién e informacion, la integracién y el trabajo en equipo
e La delegacion y el empowerment, la motivacion y el reconocimiento
e La creatividad e innovacion, la capacitacion y el desarrollo humano

e Latoma de decisiones, el liderazgo

 Véase Modelo de vitalidad organizacional en Liderazgo para la productividad en México de Alfonso
Siliceo Edit. Noriega Editores, P 73 1998
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La cultura se genera y transmite a través de los procesos anteriores
favoreciendo la libertad, autonomia, automotivacion y autocontrol en los
obreros, empleados y ejecutivos. Ademas de las afirmaciones anteriores y de
la importancia de los procesos humanos, significa un esfuerzo que debera

cumplir las siguientes tareas y retos fundamentales por parte de los lideres.

1. Crear una visién y compartirla con todo el personal y seguirla apasionadamente.

Una vision es una imagen a largo plazo o idea de lo que puede y debe lograrse; si se
explica de manera apropiada a los demads, sirve para estimular su compromiso y
entusiasmo. “Futuro que vale la pena construir”.

2. Definir la mision y el codigo de valores de la organizacion, comunicarla y reforzarla
sistematicamente con conductas congruentes de parte de todos los miembros de la
organizacion, pero sobre todo de sus lideres, para crear el necesario modelaje.

La mision significa una accion, una tarea, una vocacion. Mision viene del verbo
mitere que significa “enviado”.

3. Identificar, enriquecer y encauzar el capital intelectual y emocional de la empresa
con base en resultados de alta calidad y competitividad.

4. Manejar el cambio, constituyéndose todos los lideres de la organizacion en agentes
de cambio, transformando y construyendo equipos y manejando conflictos.

5. Dar a la educacion, capacitacion y desarrollo de todo el personal una alta prioridad.
Es la educacién la formacion del espiritu del hombre y, por tanto, la base de su
espiritu productivo y de su cultura organizacional.

6. Crear y mantener un proceso de mejora continua. En recientes investigaciones de
empresas de clase mundial, son tres las dreas en las que se trabajard para que las
précticas de la empresa, las percepciones, actitudes y conductas se den en proceso
de mejora continua, las organizaciones deben tener los siguientes tres enfoques:

e Enfoque al personal
* Enfoque al cliente

* Enfoque a los procesos.
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7. Claridad en los objetivos, responsabilidades y funciones del personal. Este aspecto
implica ademas de la claridad de sus metas, un principio de equidad interna,
referido a la evaluacion de desempeiio, sistemas de compensacion y politicas de
reconocimiento.

8. Fortalecer el trabajo en equipo, los procesos humanos y la cultura laboral,
mejorando sistematicamente el clima organizacional.

9. Estar en contacto y didlogo personal y permanente con el personal de la
organizacion.

10. Promover un alto nivel de energia y orientacion a resultados. Una organizacion es
ante todo, un grupo humano trabaja y orienta su inteligencia y voluntad hacia el

logro eficaz y productivo de resultados.

El Modelo de vitalidad organizacional, surge de las ciencias de la
conducta como una respuesta a la preocupacion universal de los “lideres” para
desarrollar, preparar y adaptar a sus organizaciones a esta era de constante
explosivo y de retos trascendentes y que encuentra sus raices y fundamento de
doctrina, investigacion en el desarrollo organizacion y en los sistemas serios
de calidad total, asi como en todos los principios y técnicas que las ciencias
del comportamiento han aportado a la vida de 1a empresa moderna, integrando

las dimensiones personas, grupo, organizacion y productividad.

La vitalidad organizacional es una respuesta al cambiante medio
ambiente en el que se vive. Hoy se ha generalizado la practica de definir la
vision, mision y valores de la organizacion como base de la construccion y
crecimiento de las empresas. Resalta, que el fundamento conceptual y
filoséfico de las organizaciones en si no son los responsables del éxito de las
empresas; si no la capacidad de hacer que todo los miembros conozcan,

asimilen y vivan esos principios y valores.
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El autor, hace énfasis en que se presentan tres estrategias que se
obtuvieron mediante la experiencia, como la base de conservacion y desarrollo
organizacional hacia el largo plazo. Propone una forma sistematica las
estrategias para crear grupos humanos comprometidos, integrados, altamente
motivados, dirigidos hacia los mismos fines, con una alta sinergia, con
iniciativa, etc. En otras palabras, el tema versa sobre la clave para construir y
desarrollar una organizacion humana vital, pujante, competitiva, con alta
productividad, elevada moral, con alto poder para utilizar el potencial de todas

las personas, utilizando al maximo sus recursos.

El desarrollo de la administracion fue descubriendo sistemas cada vez
mas poderosos para lograr este tipo de organizaciones, por lo que de cada uno
de los principales autores de la administracion Peter Druker, George Odione,
Elton Mayo, Kurt Lewin, Deming, Richard Becar, Warren Bennis, Crosby,
Jouran, Ishikawa, Hammer, Peter Senge, y Karl Albrencht entre otros. De cada
estrategia presentara los principios y las etapas necesarias que estan atras de

todos los sistemas que sostienen la cultura organizacional.

Se cree, que sera de utilidad este enfoque, especialmente en esta nueva
era de la informacién y del conocimiento en la que se estd revalorando la
importancia del ser humano y del capital intelectual y emocional como la
clave de la competitividad. Se espera que la aportacién contribuya a crear
ambientes y culturas de trabajo mas estimulantes para la creatividad, la
innovacion, el aprendizaje y otras dimensiones propias de las organizaciones,

en la cual estamos participando hoy dia en pleno siglo XXI.
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LOS TRES PATRONES DE CAMBIO EN LA CULTURA ORGANIZACIONAL
1. Estrategia de revitalizacion organizacional
2. Modelo de cambio global (macroeventos)

3. Estrategia de implantacion de valores.

El primer patrén es la Estrategia de revitalizacion organizacional, que
consiste en un programa educativo y de consultoria para toda la organizacion.
Se inicia con un diagndstico preliminar y una serie de seminarios que van
favoreciendo el primer impulso del cambio. Este proyecto fortalece las
variables responsables de la motivacion, del compromiso, de la capacidad de
cambio y de la productividad humana y organizacional, en un esquema
paulatino y sostenido a lo largo de varios meses. El segundo patron es el
Modelo global de cambio organizacional, que es una herramienta que
involucra a todos los integrantes de la empresa o institucién para lograr
cambios especificos a nivel de toda la organizacion, de manera intensiva,
rapida y permanente. El fercer patrén_se refiere a una Estrategia para definir e
implantar la filosofia, la mision y los valores de una organizacion hacia todos

los niveles de la misma.

Los modelos pretenden reforzar y fortalecer la cultura de las empresas
de manera global, es decir, que verdaderamente incidan en la cultura
organizacional. Los fres patrones contemplan el refuerzo y la creacion de la
infraestructura cultural sobre la cual se realiza el cambio, y se asegura que la
participacion de las personas se dirija hacia los mismos objetivos y con los

mismos criterios de evaluacion.

La infraestructura se sostiene de cuatro pilares o componentes basicos:

1. La filosofia, los principios y los valores.

2. Las estrategias de direccion, es decir, la vision, mision y objetivos del negocio.
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3. La estructura, las politicas y las normas
4. Los procesos humanos de liderazgo, motivacion, integracion, trabajo en equipo e

innovacién continua.

Hoy por hoy, en las empresas de la era de la informacion, mas educadas
y especializadas se requiere el compromiso y la participacién de todo los
miembros de la organizacion, pero ésta solo es posible bajo una direccion
clara y definida hacia el mediano y largo plazo. La participacion constructiva
solo se da sobre la base de una direccion y finalidad definida. Hace algunos
afios, los tedricos de la administracion sostenian que todo el cambio provenia
en un solo sentido, es decir de arriba hacia abajo. Esto ya no es cierto en las
organizaciones maduras, educadas y de alta participacién del personal. En los
niveles medios, en los jovenes y en los mismos niveles basicos de las

organizaciones existe hoy un gran potencial y energia de cambio

De aqui que la practica nos aconseje promover los cambios no sélo
desde arriba, sino aprovechar la energia de los jovenes y de niveles medios,
con lo que se logra un movimiento ascendente. También se recomienda
capitalizar las energias y las demandas horizontales, en especial de los
responsables de los procesos, es decir, de los proveedores y clientes internos y

externos.

Aunque es necesario la contribucion de todos, como se ha dicho, solo
los niveles de mando pueden dirigir y modelar adecuadamente el cambio.
Aqui vale la pena resaltar que el cambio se modela a través de dirigir,
involucrar y premiar los esfuerzos en la direccion correcta. Existen varios

modos de trabajo en equipo que pueden utilizarse, desde los circulos de
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calidad, los grupos multidisciplinarios, los equipos de mejora continua o los
de choque. El cambio se fundamente en los procesos humanos de liderazgo,
comunicacion, trabajo en equipo, andlisis de problemas y toma de decisiones,

retroalimentacion y reconocimiento a los logros.

FACTORES DEL EXITO PARA EL CAMBIO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL
De manera enunciativa se describen los objetivos operativos que
aseguran que el trabajo de asesoria y el proceso de cambio logre la
transformacién deseada. Estos factores se desprenden directamente de los
principios.
1. Involucracion del director general como lider del proyecto de cambio.
2. Comprensién intelectual y compromiso emocional del personal con la vision,
filosofia estrategia de cambio de la empresa.
3. Formacion del equipo coordinado y promotor del proyecto de cambio e innovacion.
4. Involucracion y apoyo de los directivos sindicales.
5. Formacién de “equipos de alto desempeiio” y” agentes de cambio” en todas las
éreas.
6. Participacion del grupo consultor
7. Monitoreo y medicion de los avances logrados y su difusion
8. Creacion de un movimiento ritmico, sistematico y progresivo de mejora hacia el
cliente final.

ESTRATEGIAS DE REVITALIZACION ORGANIZACIONAL
Es un proceso integral y sostenido que logra resultados inmediatos en
las actitudes y habitos de la gente y resultados de mediano plazo (12 meses) en
los procesos productivos de todas las areas. Implica un compromiso muy serio
de los directivos y su participacion en el disefio, implantacién y seguimiento.

De hecho, los resultados los logran los directivos con su personal a partir de la
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filosofia y de los sistemas de liderazgo, trabajo en equipo, creatividad en

integracion organizacional

Este esquema de vitalidad propone que la motivacion, el cambio y la
accion productiva de las personas se da a partir de los siguientes procesos

humanos y organizacionales:

PROCESOS HUMANOS PROCESOS ORGANIZACIONALES
Autoconocimiento Diagnoéstico integral aceptado
Salud fisica, emocional, y espiritual Clima laboral sano y sentido trascendente de
la organizacion.
Capacidad de cambio y aprendizaje La organizacion que aprende
Orientacion al logro Orientacion al logro y la calidad
Planeacion de vida y carrera Filosofia organizacional. Vision, mision,

valores y estrategias.

Objetivos de la estrategia de revitalizaciéon

1. Implantar y fortalecer una nueva filosofia de liderazgo, trabajo en equipo y
orientacion a resultados.

2. Facilitar y poner en marcha el compromiso de los directores en la conduccion y
modelaje del cambio.

3. Identificar, involucrar y desarrollar a los lideres informales con mayor vision y
compromiso como agentes de cambio.

4. Orientar, enriquecer y dar coherencia a todos los sistemas de recursos humanos
hacia la nueva cultura organizacional, en especial el sistema de direccion con base
en resultados y su evaluacion.

5. Disefiar e implantar la estrategia educativa de cambio desde el nivel directivo hasta
los niveles operativos.

6. Evaluar el avance del proyecto de acuerdo con estandares de desempefio
previamente establecidos.

7. Involucrar al sindicato con la nueva filosofia y estrategia de cambio, superando la

dicotomia y fortaleciendo las relaciones empresa-sindicato.
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La revitalizacion se desarrolla en 8 etapas que se muestran a continuacion.

I;

El compromiso de los directivos en tiempo, recursos y talento ejecutivo. Son los
directores los que generan y dirigen el cambio. Son ellos los primeros que requieren
mostrar y modelar las nuevas practicas y habitos que exige la nueva organizacion
deseada.

Proyecto o plan de vuelo. Un proceso de cambio planeado se sustenten un buen
disefio que oriente e integre los esfuerzos de cambio de toso los miembros de la
empresa. Este plan debe ser integrado por la participacion de los lideres del cambio
de manera compartida corresponsable.

Sensibilizacion. Se requiere una etapa de anuncio y motivacién al cambio. Todos
los miembros de la organizacion deben conocer y tener la oportunidad de visualizar
y comprometerse con la filosofia, los objetivos y los beneficios esperados del
cambio.

En esta etapa se proporcionan seminarios intensivos a todo el personal para
sensibilizarlos e invitarlos a sumarse al esfuerzo global.

Equipos de alto desempeiio. Se invita a los lideres naturales y a los mas
comprometidos con el cambio a formar equipos que obtengan resultados
importantes para la empresa de manera rapida y sostenida. Se crea una sensacion de

urgencia y compromiso en puntos clave para la productividad.

. Liderazgo. Este se refuerza a través de un proceso educativo de toda la cadena de

mando.

. Creatividad. Con ella se genera una mentalidad de mejora continua, trabajo en

equipo e innovacion en los lideres del cambio y en las areas vitales para el cambio.
Sistemas humanos. Estos sistemas se orientan desde el reclutamiento, seleccion,
induccién, compensacién, evaluacion del desempefio, capacitacion, desarrollo, etc.
Para reforzar y enriquecer la nueva cultura

Evaluacién. Esta debe ser continua y orientar y retroalimentar todo el proceso de

cambio.

Estas ocho etapas se dirigen a la creacion de una cultura de trabajo en

equipo que aseguren el éxito del proceso de delegacion y facultamiento.



ETAPAS PARA PROMOVER Y CONDUCIR EL CAMBIO

1 2 3 4 Equiposde |5 6 Creatividad | 7 8 Evaluacion
Compromiso | Plan de vuelo | Sensibiliza | alto Liderazg Sistemas

cion desempefio |0 humanos
1. Entrevista | l.Instalacion | 1. sensibili- | 1. Creacion | 1. 1. Seminario | l.Auditoria | 1. Evaluacién
con directores | del comité zacion, de sistemas y | Semina- |de de sistemas |y difusion de
2. Seminario | 2. planeacion |difusiony | estructuras de | rio de creatividad y |humanos de |resultados
de logisticadel |ventadel |lamejora liderazgo | anélisis de reclutamiento | inmediatos
compromiso | proyecto proceso de | continua y trabajo | problemas seleccion, con efecto de
directivo. 3. cambio 2.formacién |en para induccién, | contagio
3. entrevistas | identificacion | 2. y entrena- equipo | directores, capacitacion, |2
con lideres y seleccion | formacién | miento de para: gerentes diagnostico | evaluacion
sindicales de los de equiposde | directo- |mandos de clima de los
4. seminario | agentes de instructores | alto res medios organizacion |primeros 6
con lideres cambio. intemosy |desempefio | gerentes |2. formacién | al, compensa- | meses
sindicales seleccién | para supervi- |de ciény plan |3 propuesta
5. diagnostico de los implementa- | sores instructores | de carrera dela
preliminar de agentes de | ci6n de 2. forma- | internos. 2 estrategia a
fuerzas y cambio mejoras en cion de presentacién | futuro
debilidades 3 las 9 instructo de propuesta
para el cambo. identifica- | direcciones. |res para integrar
6. ciony internos. todos los
promulgacién seleccion sistemas
del proceso de de los humanos para
cambio. agentes de el cambio

cambio 3. sistema.

MODELO DE CAMBIO GLOBAL DE LA ORGANIZACION

Los objetivos de esta estrategia pueden ser muy variados y se deben

especificar claramente como:

1. Reestructura total de la organizacién

Incremento de la productividad y mejoramiento del clima organizacional

2
3. Mejora del servicio al cliente
4

Implantacién de la nueva cultura y valores
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5. Solucion de problemas de planeacion u organizacion
6. Revitalizar a toda la empresa

7
8
9

Busqueda de causas y solucion de problemas generales

. Compromiso con los objetivos estratégicos y compromisos individuales y de areas.

. Aprendizaje de temas trascendentales

10. Crear una nueva forma de delegacion e integracion de proveedores y clientes.

A continuacion se definen los componentes basicos de esta estrategia.

1.

Compromiso directivo. Se refiere al proceso de conocimiento de la estrategia y a las
decisiones de inversion de recursos, de talento y tiempo de los ejecutivos para llevar
a cabo el proceso de cambio.

Revitalizacion y capacitacion del liderazgo para el cambio. Consiste en los
seminarios de directores, gerentes y supervisores previos a los macroeventos para
capacitarlos y desarrollar las habilidades requeridas para conducir el proceso y los
cambios de la estrategia.

Comité responsable del cambio. Es un equipo multinivel presidido por el director
general o por el responsable de area respectiva que tiene la misién de conocer,
analizar y dirigir el proceso de cambio desde su inicio hasta el aseguramiento de los
resultados y compromisos.

Macroeventos. (global) Se refiere a los eventos que reiinen a todos los miembros de
la organizacion, de una direccion o de un sistema que participan en el conocimiento,
de diagnéstico y decisiones operativas estratégicas del cambio.

Compromisos para el cambio. Son los acuerdos globales y las acciones surgidas de
los macroeventos y que definen las estrategias y acciones de la transformacion
planeada de la organizacién.

El efecto esperado de esta intervencion varia de acuerdo con los

objetivos especificos que se propongan.

ESTRATEGIA DE IMPLANTACION DE VALORES
Ante la definicion de una filosofia y valores de la organizacion que se

desea implantar y lograr que toda la organizacion que se desea implantar y
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lograr que toda la organizacion se involucren, los analice y los haga propios,

por lo cual se ha disefiado este modelo de cuatro fases:

L Modelaje directivo

II. Comunicacion e imagen corporativa
M. Sistemas de recursos humanos, y
IV. Monitoreo.

L Primera fase

Modelaje directivo.

Esta es la columna vertebral de la estrategia de implantacion de valores
que inicia con la definicion de los nuevos valores o con la revitalizacién de los
ya existentes. Lo que se recomienda es que para esta tarea se lleva a cabo una
labor de investigacion y participacion de todos los miembros de la
organizacion, de manera que todos se sientan participes y responsables de los

mismos.

Una vez definido los valores es importante que los directores
promulguen de manera solemne y se aseguren que todos los conocen y han
captado el compromiso de implantacion. Los valores seran vividos por toda la
organizacion s6lo si cada director y ejecutivo de la organizacién se convierte

en un modelo y en un maestro para su aplicacion.
De una manera estructurada las juntas directivas y departamentales son

el canal idéneo para que toda la organizacion conozca, analice, estudie y

encuentre las actitudes, conductas y sistemas necesarios para vivir los
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principios acordados y, ademas adaptarlos a las necesidades de cada area o

departamento.

IL Segunda fase
Comunicacion e imagen corporativa. Esta segunda fase es la mas

conocida y usada por las organizaciones y corresponde al uso de todos los
medios de comunicacion disponibles para dar a conocer y tener presentes los
valores. Como ejemplos, pueden utilizar carteles en las paredes, cristales con
los valores grabados y también placas de metal, éstas ultimas colocadas en la

entrada principal de los editicios de la organizacion.

La revista interna también es un magnifico instrumento de
comunicacion y educacién con respecto a la cultura y los valores. Esta debe
tener un apartado especial para que en cada numero se analicen y se muestren
ejemplos y experiencias reales de la vivencia de los valores en la
organizacion. Adicionalmente se puede utilizar videos, peliculas y el mismo

correo electronico para difundir y promover los principios valorales.

mL.  Tercer fase

Alineacion de los sistemas de recurso humanos. Todos los sistemas de
recursos humanos desde el reclutamiento, la seleccion, la induccién, la
capacitacion, la planeacion de carrera y la evaluacion del desempeiio deben
estar inspirados y orientarse a implementar y reforzar permanentemente la
cultura y los valores de la organizacién. Los mismos sistemas de planeacion,
innovacion, de calidad total y los sistemas de compensacién, deben estar
alineados y ser coherentes con cada uno de los valores y la filosofia basica de

la organizacion.
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Iv. Cuarta fase

Monitoreo y seguimiento. Es indispensable para el ¢xito de esta
estrategia el nombramiento de un comité de implantacion que debe ser el
mismo comité directivo de calidad que debe ser presidio por un director de

primer nivel o por el mismo director general.

Este comité tiene la responsabilidad de disefiar y planear toda la
estrategia y el seguimiento de implantacién de valores; asimismo, tiene la
funcion de conocer y aprobar los temarios de las juntas directivas y
departamentales mencionadas en la primera fase. También es responsable de
diagnosticar y evaluar la eficacia de dicha estrategia, midiendo el grado de
modelaje que presentan cada uno de los lideres de la organizacion y sus
equipos. En otras palabras, este comité se aboca a definir, implantar y dar
seguimiento a toda la estrategia y reporta a la direcciéon general o a la

presidencia de 1a organizacion.

I, MODELO

4.3 LOS VALORES, CLAVE DE LA EXCELENCIA

Este modelo es producto de la investigacion de Mauro Rodriguez
Estrada, muestra un enfoque para los educadores y capacitadores: en el tomar
conciencia de que su misién consiste en propiciar el desarrollo de los mas

altos valores de las personas, de los grupos y de la sociedad

Para los lideres y los ejecutivos: considera €l aprender a enfocar a las

instituciones en su cardcter esencial de agencias de valores especificos, y
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convertirse en entusiastas y eficaces promotores de los valores connaturales a

sus instituciones.

Para ambas categorias se debe tomar en consideracion: Aprender
principios y técnicas para promover y desarrollar creativamente los valores
mas altos como personal ¢ institucional. Para cualquier persona dentro de una
organizacion: Tomar conciencia clara de sus valores personales y de los de la
empresa en donde trabajan, y aprender principios y técnicas para promover y
desarrollar creativamente los valores més altos a escala personal e

institucional.

Se debe resaltar, que el modelo se desarrolla por medio de practicas, las
cuales una por una se enfoca al desarrollo de éste, por lo que a continuacion se
mostrara para mejor desarrollo y entendimiento. Inicia con la pregunta ;De
donde han sacado sus valores las nuevas generaciones en cada sociedad y en

cada cultura?

La primera: de las figuras de los parientes, erigidas en autoridades
moralizantes y dogmaticas. El padre, la madre, los abuelos, los maestros, €l
sacerdote religioso, dicen: “esto se hace”, “esto no se hace”, “esto es lo
importante”, “esto es lo correcto”, “las cosas se hacen asi o se hacen asa”. Y el
nifio acaba por interiorizar todos estos mensajes; es decir, los incorpora a si

mismo y paulatinamente los va haciendo suyos.

La segunda: de los modelos sociales. Toda comunidad humana tiene o
fabrica sus héroes que funcionan luego como modelos de identificacion para

la juventud. El autor dice “si yo digo que para mi un destacado valor es, por
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ejemplo, visitar los museos de historia, cualquiera querra ver si de hecho los
visito; y si resulta que nunca o casi nunca me paro por un museo de historia
deducird que no hay tal valor, sino pura palabreria; soy incoherente conmigo

. 25
mismo”

Otra perspectiva del andlisis consiste en distinguir tres niveles de

nuestro contacto con la realidad:
1°. Los hechos
2° Las ideas, y

3°. Los valores.

Es frecuente que manejemos el primer nivel sin el 2° y 3° o bien, los
dos primero niveles sin el 3°. Y en consecuencia, se nos abre un campo de
aprendizaje que puede enriquecer nuestras experiencias y nuestra vida. Y asi
tenemos la Clarificacion de Valores como fina labor de toma de conciencia y
como instrumento de educacion, de iluminacién, de diagnoéstico, de
orientacion, de eficiencia, de creatividad, de higiene mental, y como camino a
la felicidad.

El aclarar los valores, el construir con los ojos abiertos un sistema de
valores y comprometerse con él, es para cada individuo y para cada grupo
social postulado firme de higiene mental, de productividad, de progreso y de
bienestar.

Objetivos de la clarificacién de valores.
Cada individuo y cada grupo podréan fijar sus objetivos para el curso o
taller de valores. Pero hay algunos que se destacan y se acreditan por si solos.

Por ejemplo.

# Mauro Rodriguez Estrada P. 76
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Tomar conciencia de lo que realmente uno quiere y busca en la vida

Tomar conciencia de las multiples alternativas que suelen existir en la mayoria de
las situaciones, y aprender a ponderarlas.

Descubrir el grado de armonia que hay entre las propias acciones y creencias y
aumentar dicha armonia.

Adquirir un alto grado de autoafirmacion y de libertad espiritual.

Formar el habito de discurrir y considerar abundantes alternativas ante cualquier
situacion problematica.

Desarrollar actitudes seguras, asertivas, activas, agresivas y fincadas en una
autoestima sélida y dindmica.

Aprender a identificar los diferentes valores de las diversas personas, y a respetarlos
Tomar coincidencia de que cada uno es artifice de su propia existencia, con
posibilidades de construirla en formas valiosas. “Por que yo soy el arquitecto de mi

propio destino”.

Valores y antivalores.

1. Las ciencias modernas, muy diferentes de las medievales, son positivas y no
especulativas; proceden con base en hechos; desconfian de las teorias
abstractas y de las revelaciones sobrenaturales. Han roto muchos idolos, han
cuestionado muchos mitos y dogmas, han descalificado verdades
“sacrosantas e intocables™, y de este modo han sacudido el universo
tradicional de los valores.

2. Las ideas democraticas, difundidas por toda la Tierra desde la Revolucion
Francesa, invitan a todo mundo a expresarse, a adoptar actitudes criticas y a
opinar sobre las creencias y sobre los mandatos, en vez de aceptarlos a
ciegas, por la autoridad de los dirigentes y de las tradiciones.

3. Los modernos medios de comunicacién masiva han hecho del globo terrestre
una gran aldea. Ahora cualquiera se puede informar, casi de inmediato, de lo

que pasa aun en los paises mas remotos.

101



Aprender a aplicar a las instituciones (personas morales) los principios
y técnicas disefiados para la clarificacion de valores individuales. Es necesario
hacerla pasar de la educacion a la administracién en general en cualquier
ambito en que se desenvuelva cada individuo. La sintesis de los valores
basicos y esenciales de una institucion se conoce hoy con el nombre de

mision.

Son ocho los factores clave del éxito y dicho por Mauro Rodriguez E:

1. Habitual disposicion a la accion; en vez de empantanarse en analisis interminables y
en estudios de comités.

2. Contacto cercano y activo con la clientela; captando sus necesidades y gustos, y
dialogando siempre con ese piblico.

3. Cierta autonomia de los departamentos, que los hace sentir como pequeifias
empresas dentro de la empresa y los estimula a pensar y actuar creativamente.

4. Productividad a través de la gente, inculcando en todo el personal la conciencia y la
conviccion de que su trabajo es muy importante, y que ellos participan y
participaran del éxito de la compaiiia.

5. Valores claros y muy bien asimilados; con definida caracterizacion de algunos
valores esenciales para la compaiiia.

6. Fidelidad a la propia linea; permaneciendo en los negocios en que la compaiiia tiene
experiencia y competencia.

7. Sencillez organizativa; él organigrama tiene pocos niveles, los estrictamente
necesarios.

8. Conjugacién de propiedades “flojas” y estrictas o “apretadas”; es decir, un clima de
gran entrega a los valores esenciales de la compaiiia y de flexibilidad y tolerancia en
todo lo demas.
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Como se observa los factores humanos, mas que los tecnolégicos, y en
algunos puntos, como el 5 y el 8 los valores son el centro y el eje de la

excelencia empresarial.

ESTRATEGIAS DE ACLARACION DE VALORES INSTITUCIONALES.

El diagndstico, quien ha aclarado sus propios valores y es habil en la
aclaracion de los valores personales tiene con ello la mejor preparacion para
manejar bien los valores institucionales: en efecto, el individuo es anterior a la
empresa. Un examen de la literatura a partir de 1966 nos informa que se han
disefiado muchos ejercicios de aclaracion de valores personales y muy pocos
de aclaracion de valores institucionales. Recordemos que en 1966 se inicié

para el gran publico el movimiento de Clarificacion de Valores.

Las actividades que de inicio debe enfocar el promotor de valores son:
1. Redaccion, discusion y asimilacion de OBJETIVOS por parte de todos los
interesados.
2. Jerarquizacion de los objetivos y su estructuracion, distinguiendo los
objetivos terminales y los intermedios o subjetivos.
3. Medicion de las actitudes de las personas, teniendo en cuenta que, aunque se
suele hablar de “la escala de valores” en singular, muchos tienen no una

escala, sino tres o cuatro, y aun cinco o seis.

Las mas comunes parecen ser las referentes a:

a. Familia, d. Politica
b. Trabajo y tiempo libre, e. Religion, y
¢. Economia, f. Sexo.
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4. Identificacion y medicion de los valores a través de las actitudes. Es una
especie de traduccion de traduccion o interpretacion de lo mas abstracto y

nebuloso a partir de lo mas concreto y vivo.

El compromiso, descendiendo todavia mas al manejo practico, los
instrumentos utiles para la clarificacion, puede ser:
*Cuestionarios sobre las actitudes de los sujetos hacia si mismos, hacia los jefes,
hacia los compaiieros, hacia el puesto, hacia la profesién u oficio.
*Enfrevistas: aunque éste no es el lugar para presentar una tecnologia de la
entrevista.
*Ejercicios vivenciales, como muchos de los que se proponen en este manual, y que

se pueden ejecutar en grupo de personas de la misma empresa.

La tarea resulta facil en la medida en que sea regida por el principio
supremo al respeto: la coincidencia de las metas y valores de la institucion con
las metas y valores individuales, reflejados en las actitudes y conductas de los
miembros, constituye el factor clave del desarrollo balanceado de una
institucion.

PRACTICA 1

“NOTA: Este texto puede usarse como manual de lectura, reflexion y ejercicio
individual. Y también puede utilizarse por grupos de personas en talleres y seminarios. El
tema de por si lleva a la autocritica y a cambios de conducta; para ello no basta leer como
se lee el periédico o una novela.”” Para los ejercicios adoptamos en éste, como en los
demas manuales de la serie, una redaccién enfocada a un grupo. El lector solitario sabra
discernir y aplicar lo aplicable.

1. Formen un circulo y hagan una ronda en la que cada uno, después de decir su
nombre, responda a esta pregunta: jpor qué me interesa el tema de la clarificacion
de valores? Alguien vaya escribiendo frente al grupo las diversas motivaciones,

metas, objetivos y expectativas que expresan los presentes.

* Ibidem P. 14
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. Comenten la siguiente afirmacién: los valores tipifican al hombre como
personalidad. Los animales, por no ser sujetos de valores, no hacen historia. O bien,
discutan si un hueso es un valor para una perra y un pufio de alfalfa lo es para una
mula.
. Haga cada uno, en una hoja de papel tamafio oficio, tres dibujos (pueden ser,
simples esbozos, esquemas o simbolos), sobre estos temas:
i. algo muy bonito para mi
ii. algo muy feo para mi
iii. el mejor proyecto que traigo entre manos (realizar un cuadro
iv. y después, intenten luego reconocer alli algunos de sus
valores.
. Tlustren con ejemplos la siguiente afirmacién: En la época actual la tarea de elegir se
ha vuelto sobremanera dificil y compleja debido a una serie de circunstancias que
no conocieron los hombres de los siglos pasados.
. En subgrupos, aporte cada uno como ejemplo una decision que haya tomado
recientemente. Distinga en dicho proceso, y explique a los compafieros, los tres
pasos:
v. valorar
vi. preferir
vii. decidir
. Tome cada quien una hoja de papel tamafio carta, dividala en dos columnas por una
recta vertical. En el margen de la izquierda escriban los nimeros del 1 al 20 en
columna, y luego anoten las 20 cosas que mayormente les gusta o les gustaria hacer.
En la columna derecha clasifiquen las que correspondan, segiin las siguientes
claves:
*A, B, C, D, E: las 5 cosas que mas les gusten, por orden de preferencia: A, la que
sobresalga entre todas; B, la que siga; etc. (palomita, cruz) segiin que de hecho las
realicen, palomita, 0 que se queden en el mero deseo cruz. *S: aquellas cuya

realizacion signifique un paso hacia la superacion personal.
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Luego, en subgrupos, comuniquense sus respuestas y digan qué beneficio sacan de
cada una de sus preferencias. Concluyan con un didlogo sobre el tema: “Se vive una
sola vez, y es importante saber si estamos llenando nuestra vida con valores (cosas

i i . . aar w7
positivas) y con satisfacciones genuinas y legitimas

7. Respondan por escrito:
-El mejor dia que he tenido en los tltimos 12 meses.
-El peor dia, en el mismo lapso
-El mejor consejo que he dado en toda mi vida
-El mejor consejo que me han dado
-El peor consejo que he recibido.
Analicen luego en parejas los valores implicitos en sus respuestas.
8. Preparen mini discursos, de dos minutos, con el tema “el cultivo de los valores
humanos significard la primera defensa del hombre moderno contra el dominio

desmedido de la técnica y contra la masificasion”.

PRACTICA 2

1. Apliquense el siguiente Inventario de Metas Personales: Jerarquiza por el orden de
importancia que tienen para ti, (1...2...) las siguientes metas. Al hacer esto ten en
cuenta el grado de satisfaccion que implica el obtenerlas y el grado de frustracion y
molestia que supone el no obtenerlas. Pon en la columna de la izquierda, donde
correspondan, los nimeros del 1 al 12.
-MORALIDAD: Realizar plenamente mis valores ético-religiosos.
-HABILIDAD Y COMPETENCIA: Llegar a ser una autoridad en determinados
campos de la ciencia, del arte o de la administracién.
-PRESTIGIO: Llegar a ser muy conocido y reconocido. Obtener premios de
renombre y ocupar columnas en los periédicos.
-INDEPENDENCIA: Disponer de amplisima libertad de pensamiento y accion; ser

mi propio jefe.

* Ibidem P. 85
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-SEGURIDAD: Tener una posicion perfectamente estable en lo laboral y en lo
econdmico.

-PODER Y LIDERAZGO: Llegar a ser un dirigente importante, con gran influencia
para mandar a otros, organizarlos y controlarlos.

-AFECTO: Disfrutar la amistad y el carifio de gran niimero de parientes y amigos.
-AUTORREALIZACION: Desarrollarme al maximo como ser humano. Optimizar
mis capacidades creativas y productivas.

-PLACER: Ser feliz disfrutando de las cosas buenas de la vida: confort, diversiones,
comidas, bebidas, ropa fina, paseos, tertulias, fiestas...

-RIQUEZA: Ganar mucho dinero; llegar a ser un magnate.

-SERVICIO: Poder ayudar a un gran numero de mis semejantes a resolver sus
problemas

-RELIGION: Dedicarme al culto divino y a la promocién de los actos de devocion y
adoracién.

. Imaginen que un hada se les aparece y les dice que les concedera tres deseos, sin
importar que se trate de cosas fantasticas y muy dificiles o imposibles para el ser
humano. Escriban dichos deseos. Comuniquenlos a uno o dos compaiieros y
expliquenselos mutuamente.

. Platiquen en parejas o trios, sefialando dos puntos en cada renglon:

a. lo que mas me gusta de mi familia

b. lo que mas me gusta de mi mismo

¢. lo que menos me gusta de mi mismo

d. lo que mas me atrae en general del otro sexo

e. las cualidades que busco y hallo en mis amigos mas intimos

. Escriban:

Las tres cosas que mas valen para mi son:

Las tres cosas que mayormente me disgustan son:
La palabra més bella que conozco es:

La palabra mas fea es:
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5. Escribe las iniciales de las cinco personas que mas mal te caen. Ponlas en columna.
Luego, al lado de cada una escribe tres adjetivos que describan a dichas personas.
Relaciona todo esto con tu escala de valores. Compdrate con esas personas.

6. Imagina que te va a encontrar con un personaje sumamente importante. El no sabe
nada de ti. Ta quieres que conozca tu yo profundo; se te permite describirte ante él
con 25 palabras. Redacta dicho perfil en un breve parrafo de dicho nimero de
palabras.

7. Elabore cada uno su propio mandala con su respectivo mantra, y contémplelo un par

de minutos al dia durante una semana.

NOTA: Un mandala es un circulo dentro del cual hay diferentes signos gréficos (por
lo comin, trazos geométricos) que la persona puede elaborar a su gusto; en el
budismo y el hinduismo se usan como estimulos visuales para propiciar la
meditacion.

Est4d demostrando que el contemplar un mandala con el cual el sujeto sintoniza bien
es una experiencia de relajamiento, de unificacion y de profundizacion en el propio
yo; una vivencia casi mistica. Un mantra, también en el hinduismo, es una especie
de formula mégica o de eslogan filos6fico: una frase capaz de producir energia y de
aclarar el sentido de la propia existencia. En los ejercicios 2, 3, 4, 5, 6, y 7, después
de compartir sus respuestas, ayidense mutuamente a deducir, a partir de sus
preferencia y rechazos, sus valores y antivalores.

8. Formen parejas y exprésense sobre este tema: “A través de cudles valores he llegado
a ser yo mismo hasta el momento presente de mi vida”. “Qué tan satisfecho o
insatisfecho estoy al respecto”.

9. Conversen sobre este tema: “Cudles son los mecanismos psiquicos a través de los
cuales los individuos convierten los valores en conductas”. Refiéranse a la
percepcion, a la motivacion, a la planeacion, a la deliberacion a la decisién... No
hace falta que teoricen. Aporten observaciones y vivencias.

10. Discutan este postulado. “La base de todo éxito es el deseo y el propésito, el saber
bien lo que uno quiere. La experiencia ensefia que no llegamos a ninguna parte si no

nos fijamos metas y objetivos muy claros y bien definidos”.
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PRACTICA 3
1. Con objeto de reforzar el conocimiento de los 5 (o 7) subprocesos de la
adopcion de valores, disefien una matriz. En los casilleros de la columna

izquierda anoten cinco o seis temas que les resulten de interés.
SUBPROCESOS

TEMAS 1 aprecio y disfruto 2 afirmo publicamente 3 elijo libremente 4 actiio 5 actiio habitualmente

Votacion en los comicios / X / X X
Puntualidad en las citas / / /
Respeto a los ancianos X X /

Estudio critico de la propia religion X /

Aseo de los dientes X / / /
Lectura de los clasicos X / / /

Una / si practica el valor implicado alli, y un tache X sino lo practica.
Concluya con un didlogo de parejas o trios, no para defender las propias
posturas, sino para explicar a través de qué experiencias han llegado a ellas y

para enterarse de como los compafieros manejan sus respectivos valores.

2. Con objeto de propiciar la afirmacién publica de los propios valores (etapa niim.
2 de la clarificacion), y también para tomar con ciencia de las diferencias y
decidirse a respetar los valores de los demas, siéntense en circulo de modo que
todos vean facilmente a todos. El instructor ird leyendo una lista de preguntas

que empezaran siempre con las palabras: “;Cuantos de ustedes...?”

Los participantes tendran que elegir en cada caso una de las dos opciones: “yo
si” 0 “yo no”. Para la primera extenderan uno o los dos brazos hacia delante con
los pulgares hacia arriba, y para la segunda los extenderan con los pulgares hacia
abajo (como hacian los romanos en los combates de gladiadores para mandar a
la muerte al perdedor). Nadie hablara fuera del instructor. La lista se elaborara
dé acuerdo con la situacién particular de cada grupo.

He aqui algunos ejemplos de preguntas:
-;Cuantos de ustedes van habitualmente a ritos religiosos y los disfrutan?

(Cuantos de ustedes creen que los altos funcionarios son personas de

109



capacidades superiores?;Cudntos de ustedes admiten que a veces es licito
engafiar? ;jCuéntos de ustedes acostumbran reconocer los propios errores?
;Cuantos de ustedes creen necesario ahora un cambio de jefes en la empresa?
;Cuantos de ustedes creen conveniente ahora un curso de relaciones humanas en
su empresa? ;Cuantos de ustedes opinan que la familiaridad con los
subordinados acaba por destruir el respeto? ;Cuédntos de ustedes prefieren
trabajar solos? ;Cuantos de ustedes desearian ser el director general de la
empresa? ;Cuantos de ustedes luchan por eliminar desperdicios en la empresa?
¢Cuantos de ustedes disimulan la ira cuando la sienten en el &mbito laboral?
;Cuantos de ustedes estdn satisfechos en la empresa? ;Cuantos de ustedes
sienten odio por algin compafiero de trabajo? etc.

Imaginen la siguiente situacién:

“Soy un naufrago solo, absolutamente solo, en una isla, y amenazado por las
fieras. Creo que no sobreviviré. Quiero mandar un wltimo recado a mi familia.
Tengo a la mano una botella, una pluma y una hoja de papel. Sé que el recado
podra llegar a su destino” Redactenlo. Léanlo a los compafieros. Relaciénenlo
luego con el tema de los valores.

. Conversen sobre el tema: “Los signos mas notables de que nuestra sociedad
sufre una crisis de valores™.

. Analicen y discutan la siguiente proposicion: La clarificacién de valores es a la
accidn, lo que la mayéutica (método socrético) es al conocimiento.

Discutan el siguiente caso: un joven de 23 afios es hijo tUnico, de familia
mexicana. Trabaja en una empresa en Londres desde hace tres afios. Muere la
madre, y el padre, de afios, queda solo en México. La empresa londinense
ofrece a nuestro hombre el mismo puesto en México; pero él se siente ya
arraigado en Inglaterra. Varios parientes le dicen: “Debes volver a México. Es
una obligacion con tu padre que te necesita...”

Opinen y fundamenten sus opiniones sobre este caso.
Ejercicio de fantasia.
El instructor, con voz muy pausada, dird: “Siéntense cémodamente...

Relsjense... Respiren profunda y ritmicamente... Cierren los 0jos...
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10.

Imaginen que todos ustedes, los de este grupo, quedan atrapados en el fondo de
una mina. No hay mas que una pequefiisima salida. S6lo dos o tres tendrén la
posibilidad de salvarse y sobrevivir. Cada uno dé tres 0 mas razones para ser

uno de los privilegiados.

Terminada la fantasia escriban sus razones y conversen expresindose sobre
estos temas: ;Por qué quiero vivir? ;Qué cosas importantes me propongo

realizar en lo que me resta de vida? ;Qué lagunas quiero llenar? ;Por qué?

. Presente el instructor al grupo una lista de faltas sociales y morales. Puede ser la

que aparece aqui o una semejante. Cada quién tendra que jerarquizarlas, de la

mas grave a la més ligera, usando los niimeros naturales 1,2,...

-Pasarse un seméiforo en alto a las tres de la mafiana, no ir (un catélico) a misa el
domingo, evadir los impuestos personales, embriagarse un fin de semana, decir
una mentira para impresionar o “apantallar” a un grupo de comensales (sin dafios
a terceros), decir una mentira para evitar ser castigado por una falta, una persona
casada, acostarse con un antiguo pretendiente que permanece soltero (o con una
exnovia ain soltera), descuidar habitualmente el control de calidad en un trabajo
de fabricacion de ropa, descuidar el control de calidad en una fabrica de helados,
tratar 4speramente a los hijos pequefios, tratar con dureza a los subalternos en el
trabajo, poner en vergiienza al conyuge por su ignorancia en una reunién de
amigos.,llegar sistematicamente tarde (media hora) a las citas, llegar a tiempo al

trabajo pero emplear la primera hora en leer novelas.

Intercambien sus respuestas en pequefios grupos.
Diélogos de pareja. Platiquen sobre el tema: Qué valores creo haber heredado de
mi padre y de mi madre. En qué forma sobreviven en mis actuales reacciones y

comportamientos

Previamente evoquen y visualicen el hogar de su infancia
Cumplan la siguiente consigna: Ordena tus libros segin las prioridades de tus
preferencias. (probablemente tendrdn que ir a su casa para ello, y dejar los

comentarios para la siguiente sesion). Una vez hecho esto, formen parejas y
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comuniquen sus resultados. Digan al compafiero qué imagen les proyecta él a

través de estas elecciones y luego digan cada uno qué imagen cree proyectar él.

. Escribe un breve articulo titulado: “Es facil motivar a una persona si conocemos

su ESCALA de valores; y es muy dificil hacerlo si no la conocemos”. Presenta

alguno aplicacién a los hijos, a los alumnos, a los subalternos, a los gobernados.

PRACTICA 4
Enumeren los tres maximos valores que reconozcan en cada una de las
siguientes personas morales:
-Su propia familia, la escuela o universidad en que realizan o realizaron sus
estudios superiores, el partido politico por el que suelen votar, la iglesia catélica,

un estado capitalista, un estado socialista

Sefialen, si es el caso, algunos antivalores en cada una
Con el doble objetivo de: a) tomar conciencia de los diferentes estilos de
comportamiento, y b) de abrirse a nuevas alternativas, realicen una reflexién

profunda en cuatro momentos:

Qué pautas sigue nuestra empresa, y sigo yo personalmente, con respecto a:
-Contratar nuevo personal, reconocer el buen desempefio del personal, celebrar
fiestas, dar regalos, modos de vestirse, tomar informacién de los periddicos,
efectuar llamadas telefénicas (locales y de larga distancia), proveer al cuidado de
los vehiculos, tratar a los ancianos, practicar actividades deportivas, dar y pedir
préstamos.

2°, Para cada renglon, sefialen los motivos por los cuales se actia asi, y los
valores y antivalores implicados.

3°. Busquen otros posibles modos (o bien, comprueben la total satisfaccion).

4°, Cotejen las propias respuestas con las de algunos compaiieros.

En subgrupos sefialen: Las cinco mejores realizaciones de nuestra empresa en
los tltimos tres afios.
Hagan una lista de los principales objetivos de su empresa. Luego vayanlos

“traduciendo”, uno a uno, a valores.
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5. Reparar el instructor a los participantes, trozos de plastilina de colores. En
parejas, modelen algo, esmerandose en que quede muy bien hecho. Cuando
todos hayan terminado, entreguen su creacién al compaiiero mas cercano
formando parejas. De inmediato se dara la consigna: destriyanlo, que no quede

ni rastro de lo hecho; reduzcan la plastilina a una bola

Comenten entre todos lo que sienten al ver destruida asi su propia creacion.
6. Con objeto de examinar el arraigo de ciertos valores y los sentimientos genuinos

en torno a ciertos antivalores, pongan una de estas cuatro siglas, segun

corresponda:
AE = acuerdo entusiasta D = desacuerdo simple
A = acuerdo simple FD = fuerte desacuerdo

A) Opiniones generales

-La mas importante virtud social es el patriotismo, debo modificar mis
opiniones para ser bien captado en el grupo laboral, es preferible una
autoridad dominante al riesgo de la indisciplina y de los alborotos, la gente
que tratamos a diario, basicamente es buena y confiable, no conviene que los

altos ejecutivos se atengan a la “politica de puertas abiertas”.

B) Nuestra empresa

-Los empleados estin perdiendo el respeto hacia sus jefes, nuestra empresa
se ajusta en todo a la ética de los negocios, todo el personal estd
comprometido con la misién de la empresa, tenemos, como empresa, un
brillante porvenir, tenemos mucho mejor imagen que la competencia, todos
en la empresa manifestamos gran respeto por la dignidad de la persona.,
nuestra administracion es genuina administracion por objetivos, en el
renglon de la capacitacion estamos en regla.

7. Hagan sendas listas de los valores que supuestamente encarnan las siguientes
personas: (Refiéranse al cargo en si, no al individuo que ahora lo ocupa):
El presidente de Ia El secretario de hacienda
Republica El jefe de Policia
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El director general de El secretario general de la
Aduanas. UNESCO
El Papa. El policia de la esquina.
El rector de la UNAM.
. Respondan por escrito:
1) Los tres valores mas importantes de mi empresa, 2) Como contribuyo y qué

aporto yo a cada uno de ellos, 3) Qué mas puedo aportar.

PRACTICA 5
. Mencione cada uno tres valores axiales o principios unificadores de su propia
actividad, si es que los tiene y los reconoce.
Identifiquen algunas personas que conozcan y que parezcan no tener auténticos
valores axiales. Analicenlas: evalien su grado de productividad y su gusto o
disgusto de vivir.
. Mencionen algunos valores secundarios

-De si mismos, de la propia familia y, de la empresa

Refiéranse en los tres casos a los valores que sustentan, sin fijarse mucho si en la
realidad los actiian,

. Con objeto de examinar a un nivel profundo (subconsciente) los propios valores
y de hacer aflorar sentimientos y de comprender su autoimagen como individuos
y como empresa, proninciense por una opcién de cada par:

-Soy mas: jcémo un desayuno o cémo una cena?
ic6mo el cuerpo o coémo el espiritu?
{,c6mo un rio o cémo el mar?
{cOmo un aguila o cémo una vaca?
{como un desierto de Arabia o como la selva del Amazonas?
-Mi empresa es mas:
{como una primavera o como el otofio?
{c6mo un si 0 ¢cémo un no?
{c6mo una puerta 0 como una ventana?

(como el presente o como el futuro?
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{como una cascada o cdmo un lago?

{c6mo un toro 0 cémo una liebre?

Si el ejercicio se hace en grupo, muévanse fisicamente a uno u otro extremo del
aula, que quedardn sefialados como “opcion A” (la primera en cada caso), y
“opcion B” (la segunda). El instructor ira leyendo en voz alta las opciones una
por una. Conviene que al cabo de cada decision deje un minuto o dos para que

expliquen a algiin compaiiero el por qué de la misma.

Finalicen con un comentario en el que expliquen la naturaleza de la proyeccion
simbdlica y utilidad para a) hacer aflorar el inconsciente; b) autodiagnosticarse y
c) diagnosticar las personalidades de los demas.

. Imaginen: dentro de media hora volara en afiicos el globo terrestre. Hay una
nave espacial que puede llevar a cinco (solamente cinco) personas al planeta
Marte para reiniciar alli una nueva humanidad y una nueva civilizaciéon. Hay 10
personas como candidatos a ocupar dicha nave: 7 varones y 3 mujeres:

*Un médico general, un sacerdote, un maestro de primaria, un oculista, un juez,
un agricultor, un policia, un estudiante de quimica, un artista de cine, teatro y
television, una muchacha embarazada, que no tiene especialidad laboral y que es

un poco tonta.

Fuera de esta iltima, que tiene 17 afios, los demas oscilan entre los 25 y 35 afios
de edad. ;Quiénes ocuparan la nave? Primero exprese cada uno su opinién por
escrito; luego traten de llegar a una opinion comun del grupo. Una vez que
hayan acordado sobre los cinco que viajaran, cinco miembros del grupo
personifiquenlos y en un didlogo de 40 minutos disefien un modelo de cémo

organizarian su nuevo mundo.

Con objeto de adentrarse en las sutilezas y matices de los valores, pasen frente al
grupo parejas de voluntarios a discutir afirmaciones polémicas . Por ejemplo:
-Debe reglamentarse y legalizarse la eutanasia, debe institucionalizarse el

matrimonio de prueba con duracioén de 1 a 2 afios, y con la consigna de evitar la
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prole en ese lapso, los presidentes de las republicas deberian elegirse entre los
psicologos y los economistas, porque el puesto exige grandes conocedores de los

hombres y eminentes administradores.

. Enumere cada uno las seis carreras, profesiones y/u oficios que le son mis
atractivas y las seis que le son menos atractivas.

Relacionen ambas listas con sus propias necesidades y escalas de valores.
Consideren necesidades y valores tales como: alegria, libertad, logro, poder,
prestigio, honor, lealtad, servicio, verdad, seguridad, justicia, adoracion,

educacion, progreso, etc.

. Aprovechen el método de los “casos” para hacer salir a flote ciertas actitudes
profundas, y para dilucidar temas valorales. Cada grupo puede formular casos

que le sean significativos. A continuacién va uno a titulo de ejemplo:

CASO: En una ocasion existian dos islas en medio del Mar, la ISLA “A” y la
ISLA “B”, en donde habia un lanchero (José), una madre (Marcela) con su hija
( Karen), su mejor amigo (Luis)y su novio Arturo, estos dos ultimos haciendo
referencia a Karen, la cual acababa de cumplir los 18 afios.

En la ISLA “A” estaban Marcela y su hija, en la otra ISLA “B” estaban Luis su
amigo y Arturo su novio, donde este ltimo le comento a Karen que el proximo
domingo se casarian a las 12:00 del dia, y que si en verdad le interesaba que
acudiera a la brevedad posible.

Pasaron los dias y llegd el Domingo en la maiiana, Karen no sabia qué hacer,
entonces recurrié a pedirle un consejo a su mama4, le comento que no sabia como
actuar, ella le comenté que ya tenia la mayoria de edad y que no era ninguna
chiquilla para que le digiera que hacer, la hija consternada, se fue llorando a la
orilla de la isla y le hablo al lanchero, le comento que deberia de llevarla a la

otra isla lo mas pronto posible, ya que su deseo era casarse.
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El lanchero al ver su urgencia, le comento que lo haria con el fin de que ella
accediera a tener relaciones sexuales con él, y ella lo pensd, por lo que decidié
realizar la propuesta del lanchero... Al llegar a la otra ISLA “B”, se encuentra en
la entrada a Arturo y corren ambos hacia el interior de la iglesia, la ceremonia
comenzd y en el momento de que el padre comienza a decir “Acepta Arturo a
Karen para amarla y respetarla.....) ella le hace un comentario, el cual le confiesa
que hace unos instantes acaba de perder la virginidad con el lanchero, él
sobresaltado decide salirse de la iglesia y no volver jamas a verla, ella
desconsolada sale llorando de la iglesia y a las afueras se encuentra a Luis, el
cual le dice que no importa lo que haya pasado pero el quiere casarse con ella.

Bueno, hasta aqui termina el caso, ahora se procede a enlistar de mayor a menor
importancia quien es el mas infame en esta situacion, y comentarlo con los

demas.

PRACTICA 6

Reflexione cada uno y comparta con un compaiiero: ;Qué valores aporto yo a la
institucion? ;Y con qué intensidad?
Identifiquense a si mismos con uno de los seis niveles de existencia psicolégica
que contempla el Value Systems Analisis de Hughes
Identificar en la propia empresa casos de discrepancia de valores:

a) Entre los de la institucion y los de algunos altos dirigentes.

b) Entre los procesos que se desarrollan y los de algunas personas de los

niveles inferiores.

Escriban tres o cuatro cosas que valorizan tanto en su empresa que, Si
desaparecieran, ustedes dejarian la empresa.

Enumeren y analicen: Los tres factores que mayormente estorban el buen
funcionamiento y el desarrollo de nuestra empresa, describanlos en términos de
antivalores.

Imaginen: nuestra institucién recibe un donativo, o un préstamo, de cien
millones de délares, Propongan diferentes modos de usar ese dinero. Decidanse

por el mas conveniente.
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Z

10.

11.

Con objeto de explorar actitudes, intereses, opiniones y propositos, completen
las siguientes frases incompletas:

-Yo quisiera que el dinero (o el gerente)... A mi jefe inmediato yo le diria... Me
siento de maravilla cuando en mi trabajo... El tema que mas me resisto a discutir
con mi jefe es.. Me dan confianza las personas que... Me siento creativo
cuando... El consejo que yo daria a mis compaifieros de trabajo... Mi primavera
fuente de energia y dinamismo es... Me gusta mi actual puesto porque... El ideal
de mi vida ene presente es... Me entusiasmo de sobremanera cuando... Me cuesta
mucho trabajo... Mi maxima frustracion en este trabajo ha sido.. No coincido con
mi jefe en... Cuando me toca organizar un grupo... Me gusta mi equipo de trabajo

porque... Quiero a mi empresa porque... Mi mejor proyecto laboral es...

Tome cada cual un ejemplar de algin periddico del dia. Sefiale algunas noticias
en las que puede hacer resaltar algunos de los valores, y de los antivalores, que
se manejan.

Con objeto de entender a las personas en sus diferentes caracteres y de aceptarse
y aceptarlas, completen tres veces cada una de estas frases:

-Me siento de maravilla cuando trabajo con personas que... Me siento muy mal

cuando trabajo con personas que...

Con objeto de centrarse en la realidad y tomarla como plataforma para planear
desarrollos, evitando fantasias enajenantes, conteste por escrito:

-Dos oportunidades que nuestra empresa haya dejado pasar lamentablemente, las
tres cosas que sabe hacer mejor, la época mas brillante de la historia de la
empresa, un episodio que haya revelado alguna de sus potencialidades latentes.
-Una reforma que deberia emprender de inmediato, dos cosas que deberia dejar
de hacer, el curso de capacitacion que a mas personas beneficiaria, la alabanza
mayor que se da a nuestra empresa, la critica mas severa que se oye.

Describe tu actual puesto de trabajo en términos de actividades, como se
acostumbra hacer. A continuaciéon traduce esta descripcion a términos de
valores. Hazlo todo por escrito. Comenta luego con un compatfiero como sientes

la diferencia de enfoques.
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PRACTICA 7

. Califiquen a su empresa con la escala del 5 (reprobado) al 10 (sobresaliente) en
cada uno de los ocho factores que enumera el libro de Peters y Waterman.
Escribe dos descripciones paralelas:

*Mi concepto de una personalidad sana y triunfadora.

*Mi concepto de una empresa sana y triunfadora

. Con objeto de identificar mejor los valores de la empresa, cada uno redacte un
perfil histérico de la misma, en forma autobiografica (es decir, la empresa hable

en primera persona) Toquen los puntos siguientes:

-Quién soy -Por qué la gente me aprecia y me
-Coémo naci quiere
-De qué estoy mas orgullosa -Mis momentos mas dificiles y
-Las personas mds importantes criticos
en mi nacimiento y mi -Hasta dénde quiero llegar
desarrollo -etc.

. Escriba cada uno:

-Las cinco cosas que mas acepto y admiro de mi empresa

-Las cinco cosas que menos me gustan

Analicen el como y por qué.

. Disefien un ESCUDO pensando que fuera el blasén de la empresa. Estructuren
tres secciones de este modo:

1°. La mas notable realizacion de mi empresa

2°. La mas notable realizacion de mi departamento dentro de la empresa

3% Mi mas notable realizacién en la empresa. (O bien, el mejor proyecto actual
de la empresa)

Pueden expresar las ideas con esbozos, o bien, con sencillos dibujos simbdlicos.

Otra alternativa es utilizar la técnica del collage.
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De los ocho puntos incluidos bajo el rubro, “las empresas-estrella”, sefialen los
tres que mas le hacen falta a su empresa, o que mayormente contribuiran a la
excelencia en su desempeiio.

. Entretenimiento “valores y antivalores” (para una sobremesa).

PRACTICA 8

. Den ejemplos de cada una de las ocho causas de cambios de valores
empresariales que sefiala este capitulo en su 2°. Articulo.

Senalen en la propia vida cuatro dreas en las que al presente experimenten
cambios notables. consideren éreas tales como: familia-trabajo-creencias-
actitudes-lecturas-amistades-deprotes-alimentacion-espectatulos-

entretenimientos-pariticipacion politica...

Grafiquen todo esto en una hoja que diga: “Yo cambio”.
De.. (punto inicial) Hacia ... (punto final)

Con la siguiente numeracion segun corresponda 1,2, 3, ...

. Respondan estas cuatro preguntas:
(Cudndo he estado mejor en mi trabajo? ;Por qué? ;Cuando he estado peor en

mi trabajo? ;Por qué?

Analicen los valores y los antivalores implicados

. Con objeto de determinar la conveniencia o inconveniencia de afirmar algunos
valores, y con el objetivo de identificar obsticulos para proceder a la accion,
dividan una hoja en tres columnas. En el centro escribirdn algunas afirmaciones
sobre posibles cambios, y luego, a la derecha sus ventajas, y a la izquierda sus

desventajas (probables rechazos, elevados costos, riesgos...) Ejemplos:

-Aumentaremos los salarios a todo el personal -Lanzaremos una campaiia por la
puntualidad -Elaboraremos nuevos tripticos que realcen nuestra imagen y la
difundan -Involucraremos a las esposas de los ejecutivos en curso de

actualizacién y de cultura general.
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5. Con objeto de fomentar habitos de rapido proceder a la accion (4°. y 5°
Subproceso de la adopcién de valores) y de abrir el abanico de las altenativas,
realicen estos dos pasos:
1°. Escriban cinco cambios que significarian un progreso en la empresa;

2°. Pregiintense: ;qué puedo hacer yo en tomo a cada uno de estos puntos?

Consideren por ejemplo:

-Proponer tal cambio en una reunién de trabajo.-Proponer el cambio en una
visita al director.--Proponer el cambio a los compaiieros en platicas informales,
con razones muy motivantes.-Escribir en el boletin interno, un articulo en tono
moderno y “diplomético” abogando por el cambio.-Traer y exhibir una pelicula

que motive el cambio-Hacer circular un libro o revista que justifique el cambio

PRACTICA 9

1. Tracen en una cartulina o en una hoja de papel tamaiio oficio (horizontalmente)
la historia de la empresa con una linea o franja cuyo extremo izquierdo sefialara
el nacimiento, y el derecho, el estado actual de la empresa. Pueden poner
cuantos simbolos y anotaciones quieran con las subidas y descensos que la
empresa haya tenido en su camino. (Ejercicio andlogo al que se conoce como “
la linea de la vida™)

2. En grupos de cinco o seis disefien un programa de clarificacion de valores a la
medida de su empresa en las circunstancias actuales. Recurran a los
instrumentos que se mencionan en este capitulo:

@ Historia de la empresa ®Redaccion de objetivos bien precisos
PJerarquizacion de los objetivos; mision de la empresa. “Cuestionarios.

DEntrevistas PEjercicios vivénciales.

3. Disefien un perfil de relaciones laborales para el “aqui y ahora” de su empresa,
especificando el trato correcto del jefe para cada uno de los seis “niveles de
existencia psicologica” estudiados anteriormente cap. 6. y teniendo en cuenta el

principio de que “ el buen jefe sabe optimizar los valores de su gente”
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4. Con objeto de practicar la creatividad en la bisqueda de alternativas y de no
dejarse encajonar en la rutina de los habitos, busquen en grupos un minimo de
10 respuestas a cada uno de los siguientes puntos. Pueden recurrir al método de
lluvia de ideas.

-Cémo mejorar el uso del tiempo en la empresa, como mejorar el uso del dinero
-C6mo mejorar el uso del espacio, como mejorar la imagen institucional
-Cémo conocer mas a fondo a la competencia, como ganar mas dinero.

5. Con objeto de reflexionar sobre la coherencia entre los principios y la accion,
identifiquen un error notable de la empresa en los tltimos cinco afios (tal vez
alguna oportunidad no aprovechada, algin puesto mal dado o mal definido;
alguna destitucion o sustitucién mal decidida...) Identifiquen los antivalores que
parecen alli. Aporten diversas alternativas que hubieran sido posibles y mejores.

6. Con objeto de definir las propias actitudes y la situacion de la empresa,
contesten y expliquen:

Si tuviéramos que fusionarnos con una empresa analoga:
-;Con cuil seria mas adecuado y deseable? ;jPor qué? ;Con cual seria menos
adecuado y deseable?

7. Ejercicio de imaginacién simbélica, Identifiquen a la empresa con:
Un mueble, una prenda de vestir, un pais, un monumento, un dia de fiesta

Una herramienta, una parte del cuerpo, un personaje de la historia, un color

8. Retraten y describan, por escrito, a su empresa en tres palabras.

9. La carta perdida. Ejecuten esta consigna:
Imagine que encuentra una carta dirigida a una persona que no conoce. El que la
escribe y la firma es alguno de sus jefes (preferiblemente el actual), Con
curiosidad la lee, y encuentra todo un pérrafo que se refiere a usted: c6mo es y
cémo trabaja...Redacte ese parrafo. Coméntelo luego con algin miembro del
grupo

10. Formulen un plan para ayudar a un subordinado a clarificar sus valores. Algunas
bases para ello:
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Partir de los valores de él, no de los de uno mismo, interrogarlo amplia y
habilmente, ayudarlo a distinguir entre hechos, ideas, valores, ayudarlo a
reforzar su autoestima, identificar dreas de confusion y conflicto, reflejar lo que
él diga, para ayudarlo a definir ideas y sentimientos, no aconsejarlo, si no

conducirlo habilmente a que él mismo halle su camino.

11. Dialoguen sobre los valores especificos de la mujer en su empresa:
Qué es lo que las damas de hecho aportan, en términos de valores.
Cémo se reconocen, o “ignoran”, estas contribuciones, qué mas pueden aportar

y qué esta bloqueando las capacidades y/o las voluntades.

12. Sefialen estos puntos criticos:
El mejor éxito de nuestra empresa en los ultimos 12 meses. Su peor fracaso o
falla

13. Escriban : “Cinco cosas que admiro en mi empresa”

Analicen y comenten

14. Los que son jefes respondan por escrito:
Los tres valores que mas y mejor comunico a mi personal y con mayor éxito

inculco. Identifiquen tales valores en comportamientos especificos.

15. Elaboren carteles (collages) sobre el tema: un valor que hace falta en nuestra

empresa, y las estrategias conducentes a promoverlo y vitalizarlo.

16. Ejercicio de frases incompletas. Terminen los siguientes enunciados:
Mi empresa se distingue por... Mi empresa es famosa por... De aqui a diez afios mi
empresa... Mi empresa deberia... Mi empresa no deberia... Los enemigos del éxito

de la empresa... Comparada con empresas analogas, mi empresa...

PRACTICA 10
1. Elaboren una lista lo mas larga posible de manifestaciones de la autodevaluacion

(o carencia de autoestima) del mexicano.
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NOTA. El tema es de tanta importancia, que ofrece un desarrollo en apéndice (la
autodevaluacion del mexicano)al fin de este modelo.

. Con objeto de sensibilizarse a los matices y graduaciones de los valores y de no
enfocar las cosas en blanco y negro, sefialen el lugar que segin ustedes
corresponde a su empresa en un continumm de cero a cien. Consideren, entre

otras cosas, las siguientes polaridades:

Libertinaje tirania
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Decisiones precipitadas . eterna deliberacién
Obsesion por la competencia dormirse en sus laureles
Imprudencia en tomar riesgos cautela miedosa
Avaricia despilfarro
Conformismo conservador inquieto afan de novedades.

Discutan en el grupo, o bien en subgrupos, los modos précticos de aplicar a la
empresa los seis valores que aqui se han sefialado como particularmente
necesarios para el despegue de la empresa mexicana.

. Escriban un articulo para el periédico local destacando y ponderando los
servicios que la empresa ofrece y sus beneficios para con la comunidad local

. Compilen individualmente una lista: “Las siete profesiones que, a mi juicio, son
mas necesarias para el desarrollo de nuestro pais.” Jerarquicelas del 1 al 7.
Luego intenten ponerse de acuerdo sobre dicho diagnostico.

. Dialoguen sobre estos temas: “La cultura mexicana como sistema de valores”,
“Los valores sobresalientes de la cultura en nuestra ciudad, y en nuestro estado”
. Llenen el siguiente esquema, anotando tres puntos en cada una de las seis
columnas:

Mis valores personales-Ntros val. empresariales-Ntros val. nacionales

Ideales y reales Ideales y reales Ideales y reales.

. Dibuje el instructor (o llévela ya preparada en un cartel) una espiral grande con
un letrero, también grande:
Evolucionamos, cada quien miraré fijamente este estimulo durante dos minutos.

Luego el instructor pedird a todos que cierren los ojos y se relajen otros dos
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minutos. Entonces ira diciendo con voz grave, pausada y muy lenta: Nuestro
puesto de trabajo es una oportunidad y un reto. Aqui podemos desarrollarnos,
crecer como profesionales y como seres humanos... Estamos insertado dentro de
esta espiral... Crecemos y progresamos... No estamos en la empresa par fracasar,

ni para vegetar, sino para triunfar...

No estamos para estorbarnos sino para ayudarnos y apoyarnos...
Aprendemos cada dia el arte de convertir las crisis en oportunidades...
Nos espera un futuro brillante... Tenemos la voluntad de progreso; y

progresaremos, y saborearemos las mieles del éxito..

Arfiade otras frases estimulantes que cuadren bien con la situacién particular y
concreta del grupo.
Terminada la vivencia, conversen sobre el poder de la autosugestion positiva y

sobre la convivencia de recurrir a ella habitualmente.

CONCLUSION DE LAS PRACTICAS

Comparen sus expectativas y propdsitos iniciales con lo logrado a través de este estudio (ya sea
lectura, curso o taller). Respondan: ;En qué medida estoy consciente de cuéles son mis valores? ;En
qué medida reconozco y respeto los valores de los demas?, ;cémo lo manifiesto? jEn qué medida
tomé conciencia de los valores de mi empresa? ;Sé especificar la interaccion de mis valores como
ser humano y como miembro de mi institucién? ;Con qué claridad tengo ordenados y jerarquizados
mis valores en escalas? ;Cuénta armonia existe entre mis supuestos valores y mis comportamientos?
(Cémo se manifiesta dicha congruencia? ;Con cuales valores de mi empresa me cuesta
identificarme?, jpor qué? Al tomar decisiones, ;he aprendido a buscar alternativas abundantes y
variadas en vez de encerrarme en unos pocos modos convencionales? ;Con qué intensidad realizo y
promuevo mis valores?, ;, y con qué medios?, jy con qué resultados?

Préctica individual conclusiva en seis pasos: 1°. Escriba cada uno las cinco cosas que més valoriza en
la empresa como lugar propicio al desarrollo personal y social. 2°. Reformulelas de tal modo que
queden como acciones, o “cosas por hacer”. 3°. Escriban pérrafos refiriéndose a los valores
principios unificadores 4° Disefien las estrategias a través de la cual logrardn cristalizar lo anterior.
5° Escriban un contrato consigo mismos bajo el encabezado: Cambios inmediatos y a corto plazo
que hardn mi trabajo més valioso y mi vida més exitosa. 6°. Firmelo y léanlo a los compaiieros.
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3. Terminen el seminario con una ronda en la que uno pro uno vaya completando (con una sola
respuesta) la siguiente frase incompleta:
“En este seminario yo aprendi...” Algunas variantes también posibles: En este seminario yo aprendi

que yo ... En este seminario yo aprendi que nosotros ... En este seminario yo aprendi que la empresa

Todo profesional, todo ejecutivo consciente, se preocupan por conocer y comprender el medio
antropoldgica en el cual se desenvuelven. Por que las actividades profesionales no se desarrollan en

las nubes, sino en contextos humanos de multiples influencias e interacciones.

LA AUTO DEVALUACION DEL MEXICANO

De nifios, nuestros padres nos hicieron sentir inteligentes o tontos, diestros o torpes, guapos o feos,
buenos o malos, aceptados o rechazados... De la interaccion con las figuras parentales en la primera de nuestra
vida, fue surgiendo y perfilandose la autoimagen que llevamos y que nos lleva por los caminos de la vida. Tal
imagen es bastante compleja, porque incluye: lo que soy yo, lo que es mi familia, lo que es mi pais. Este
Gltimo punto es el que da el contexto general, y asi, por ejemplo, un norteamericano se forma una autoimagen
diferente de la que se forma un negrito de Uganda o un hondurefio. La autoimagen va a ser el factor clave
para la accion de un individuo y para sus actitudes ante la vida:

-Soy capaz (o incapaz) de vivir; Soy digno (o indigno) de vivir; Puedo (o no) atreverme a tales cosas.
Por su puesto que no todos los miembros de un pais tienen una misma imagen de si mismos. Hay muchas
diferencias individuales, familiares y de clase social. Pero la psicologia social nos ha ensefiado que existen

denominadores comunes muy significativos.

Una vez que se ha visto el diferentes procedimiento de estos modelos, cabe resaltar, que este ultimo
se enfoca a cuestionamientos de gran importancia para la empresa, como para su personal, los puntos que
sobresalen son el trato que se le puede dar, segin en los lugares y circunstancias que se presenten, tales como
seminarios, conferencias, grupos formales, grupos informales, sin la necesidad de que se estipule un solo
modelo a desarrollar. Por tiltimo, la finalidad de presentar estos modelos, es el analisis e interés que trata cada
uno de estos, los cuales se busca que se acoplen a la organizacién donde se tratara de proponer un modelo de
valores, para tener una idea exacta de coémo diversos autores, llevan a cabo la estructuracién de estos, sin,
estrictamente manejar una sola accion, sino que dividirlas y acoplarlas segin corresponda en las

organizaciones que asi lo consideren.

A continuacion, se dari paso al caso practico donde se propondri un modelo definido de
administracién por valores, realizando la toma de lo que mejor se necesite de los tres modelos anteriormente
sciialados, y asi, incursionar cn cste nucvo tcma dc gran importancia, tanto para los dircctores como cl
personal que labora en las organizaciones mexicanas, sin desmeritar que este modelo propuesto, sea tinica y

exclusivamente de una organizacion.
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CASO PRACTICO
“ANTECEDENTES”

RAZON SOCIAL: “ROSIGAS S.A.DEC.V.”

La empresa se organizo bajo la forma de Sociedad Anénima de Capital
Variable, (S.A. DE C.V.) el 18 de Abril de 1998, con un capital social de $
5,000,000 (cinco millones de pesos 00/100 M. N.) formado por 5,000 acciones
con valore de $ 1 000.00 cada una, segiin testimonio de Escritura Constitutiva
No. 18048 protocolizada ante Notario Publico No. 58 de la Ciudad de México,

Licenciado Mario Reynoso Obregon.

Accionistas propietarios de “ROSIGAS S.A. DE C.V.” al 18 de Abril de 1998

Sr. Benito Robles Gil 1,150 acciones
Sra. Leticia Cazares Rodriguez 1,050 acciones
Sr. José Robles Cruz 750 acciones
Sr. Emmanuel Tovar Guzman 750 acciones
Sr. Ignacio Zaragoza Hernandez 50 acciones
NATURALEZA DEL NEGOCIO

Distribuci6n, carburacion y abastecimiento de Gas dentro de la zona del
Distrito Federal y Estado de México, mediante la celebracion de los contratos
necesarios y en general, la realizacion de toda clase de actos civiles o
mercantiles relacionados con los mismos. Inici6 con 10 personas, hace cinco
afios aproximadamente, los cuales muestran con agrado y satisfaccion el buen
desarrollo de la empresa durante este tiempo, la mayoria de este personal
forma parte de la familia del Director General, durante el creciente progreso
se ha venido suscitando la ampliacién de personal capacitado para el buen

desempefio de las actividades dentro y fuera de la organizaci6n.
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PROPORCION DEL MERCADO

La empresa ha logrado ocupar un lugar reconocido en el mercado
nacional durante sus primeros cinco afios de labor, a su vez tiene planeado
mejorar su posicion a partir del 2004, mediante la expansion de sus

actividades.

Sus principales proveedores son:
BELLO GAS S.A.DEC.V.
GASUNOS.A.DEC.V.
VIDRIO GAS S.A.DEC.V.
REDE GAS S.A.DEC.V.

Entre sus clientes de mayor importancia tenemos:
Tortilleria “LA FLORIDA” S.A. DE C.V.
Comercial Mex-ta, S.A. DE C.V.

Esquivel Sudrez Suarez

EJERCICIO FISCAL
Del 1° de Enero al 31 de Diciembre de cada afio.

REPRESENTANTES DE LA ORGANIZACION

Director General Sr. Benigno Zarate Zarate
Gerencia de Compras Lic Omar Solano Torres
Gerencia de Contabilidad C.P. Luis Lopez Vazquez
Gerencia de Recursos Humanos Lic. Juan R. Mateos Reyes
Gerencia de Ventas Lic. Pablo Solano Camacho

UBICACION, ROSIGAS S.A. DE C.V:
Calle Tecoloapan No. 90, Col. Ampliacion Gustavo Baz Tlalneplantla Estado de México.
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NORMATIVIDAD

ROSIGAS S.A. DE C.V. Se rige por las siguiente leyes y reglamentos:

Constitucion Politica de los Estado Unidos Mexicanos

Ley General de Titulos y Operaciones de Crédito

Ley Federal del Trabajo

Ley del Instituto Mexicano del Seguro Social

Ley del INFONAVIT

Ley del impuesto al Activo de las empresas y su reglamento
Ley del impuesto al Valor agregado y su Reglamento
Cadigo Fiscal de la Federacion y su Reglamento

Codigo de Comercio

o O 0 O 0 O o o o

“ORGANIGRAMA”
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“SITUACION ACTUAL”

En el ultimo afio (2003), dentro del personal se ha notado una serie de
anomalias con los trabajadores y sus actividades, ya que se han venido
ocasionando diversos problemas con los antivalores que tiene cada individuo,
probablemente sea por lo que han adquirido fuera de la organizacion, el
personal con el que cuenta hoy en dia la empresa es de 18 personas, de estas

solo 3 no son familiares.

Existe un manual de organizaciones, el cual no todo mundo sabe
exactamente lo que trata de ensefiar a los trabajadores con el fin de ponerlo en
practica para el alcance de objetivos mediante la mision que se tiene, al igual
que las funciones que contempla, ya que dentro de la organizacion existe
confusion en el quién hace que actividad, y como debe hacerse. Se sabe que el
personal es pasivo en el sentido de abrirse al conocer otras alternativas, pero
poco a poco se ha venido entendiendo que estas situaciones que se vienen

presentando no llevaran a nada bueno, sino todo lo contrario.

El Director General de la empresa confia que mediante un desarrollo de
un modelo de Administracion por Valores, el ambiente organizacional
mejorara, ya que en estos ultimos afios, se han venido suscitando problemas,
en los cuales se encuentran inmiscuidos los antivalores de la gente que labora

en la empresa.

Aunque con mucha voluntad del Director y sus subordinados han
comenzado a trabajar con los antivalores de la gente para que poco a poco las

personas vayan entendiendo que como equipo conseguirn la participacion de
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todos, de esta forma se combatira la actitud de éstos para con la empresa. No
se trata de que los esfuerzos de la gente queden aislados por unos cuantos,
parten de tomar un antivalor como lo es la impuntualidad dentro de la
empresa, la principal caracteristica es hacer todo lo posible cada uno de los

individuos de la organizacion para llegar temprano al trabajo.

Posteriormente, se derrumbara mucho mas este antivalor, mediante la
entrega en tiempo y forma de toda la informacion entre departamentos. Asi se
podra observar con claridad, la disminucién de la impuntualidad dentro del

personal de la organizacion.

Como también, evitar la desidia: ya que en la gente se observa mucho,
que dejan todo para mafiana, para el ratito, y cuando menos se lo imaginan
llego el momento de entregar o realizar esa actividad, el trabajador mediante
este antivalor no sera mas desidioso con su personal o con su propio trabajo,
tendra que adelantarse al mafiana para tener mayor alcance de objetivos y
metas, no dejar para luego todas aquellas actividades que se pueden realizar
hoy, terminar lo empezado y sobre todo cambiar el vicio de la desidia dentro y

fuera de la organizacion.

Otro punto que cabe mencionar, es que los propios trabajadores han
comenzado a tener iniciativa, gracias al apoyo de la Direccion, es que ellos dia
a dia tratan de ser ordenados en sus departamentos, juntas y en general dentro
de la organizacién, mediante la practica basicamente de ordenar cosas,
documentos, ideas, equipos de trabajo, y actividades generales, considerando
el principio de darle un lugar a cada cosa y lo mas importante, dejar cada cosa

en su lugar.
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El que las personas sean constantes en sus labores de trabajo, implica
retos que cada uno se plantea para dar lo mejor de si, ya que es una
caracteristica muy importante que conlleva a ser perseverante para conseguir
lo que se desea, no desesperarse, por lo que se debe de conscientizar que el
éxito que se tenga en la empresa sera proporcional al tiempo y trabajo que se
le invierta, y sobre todo la constancia que se tenga en las diversas funciones de

los trabajadores.

El ser irresponsable, ademas de ser un antivalor, poco a poco deja de ser
parte de la empresa, gracias a la participacion de los trabajadores, se observa
en cada instante que la gente empieza a tomar conciencia de sus actividades,
responsabilizandose de sus actos, evitando los pretextos, asi como también el
ser educado con la gente en general dentro y fuera de la organizacion. y de

esta manera poder sobresalir cada dia mas.

Y por ultimo, el ser honesto mediante el no disfrazar la realidad para no
tener problemas, o irse por el camino mas facil, el trabajador tendrd que poner
el ejemplo mediante la relacion que guarda con el personal de la organizacion,
cada vez que se presentan conflictos se tratan de solucionar con la parte que
brinda cada individuo de forma positiva y honesta. Y poder de esta forma,
comenzar a evolucionar para beneficio tanto del personal como de la propia

organizacion, sin que se susciten problemas complejos.
Para tener una visién mas amplia del problema, nos daremos a la tarea

de elaborar una serie de cuestionarios para ratificar la problematica que vive la

organizacion con todos sus colaboradores.
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Por lo que después de haber hecho un anélisis exhaustivo de los
diferentes modelos propuestos anteriormente como lo son:

1°. MODELO, ADMINISTRACION POR VALORES.

2°. MODELO, BASADO EN EL LIDERAZGO, VALORES Y LA CULTURA
ORGANIZACIONAL Y,

3°. MODELO, LOS VALORES, CLAVE DE LA EXCELENCIA.

Se llega a la conclusion de adoptar el Primer Modelo de Administracion
por Valores, este modelo esta basicamente dirigido por: Blanchard Ken,
Margie y Ann O°Connor, Michael, estos autores ponen en practica una
filosofia de las 500 compaiiias afortunadas mediante su propio proceso, que se
define por su tamafio y volumen, de la calidad de sus servicios a los clientes,
de la calidad de vida accesible que da a sus empleados, lo cual se acopla a la

empresa donde se desarrollara el mismo modelo.

Por otro lado, cabe enfatizar que no se dejan a un lado tanto el segundo
como tercer modelo que se han presentado, ya que tienen varias coincidencias,
lo cual ocasiona que con facilidad se puedan adoptar algunos aspectos para la
intervencién de algunos cuestionarios como lo es la aplicacion de la

Administracién por Valores.

Por tltimo, el método que se desarrolla a continuacién, estara basado en
el primer modelo con un 90%, y paso a paso ir incursionando con el restante
10% en los dos ultimos modelos, por lo cual se comienza con lo siguiente
actividad.
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METODOLOGIA DE “ADMINISTRACION POR VAL ORES”(APV)

Mediante el trabajo que realiza el Administrador en el proceso de la Administracion Por
Valores, en ROSIGAS S.A. DE C.V conlleva a las siguientes acciones definidas por

orden de importancia, de mayor a menor grado. Se manejara mediante PUNTOS( Punto
A, Punto B, etc):
A. Tener, el consentimiento del Director General.
B. Comenzar con uno mismo, predicando con el ejemplo.
C. Identificar:
a) La Mision,
b) Vision,
¢) Objetivosy,
d) Valores existentes del personal de la empresa
D. Aclarar:
I. La Misi6n,
II. Vision,
III. Los Objetivosy,
IV. Valores existentes del personal de 1a empresa.
E. Comunicar 6 Inculcar:
1. La Misién,
2. Vision,
3. Objetivosy,
4. Valores existentes del personal de la empresa
F. :Desarrollar 6 Practicar la mision, vision, objetivos y valores, por:
a. Guia para la toma de decisiones
b. Solucién de Problemas con Relacién a la Empresa Orientados a las
Personas.

c. Plan de Accion para resolver Diferencias.
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A. “TENER EL CONSENTIMIENTO DEL DIRECTOR GENERAL”

TLALNEPANTLA EDO. DE MEX. A 5 DE ENERO DE 2004

Sr. JOHN ROBERT LUCERO PERALTA
PRESENTE

En la Asamblea General Extraordinaria realizada el dia 27 de Diciembre
de 2003 y protocolizada el 28 de Diciembre del mismo afio, se acordd realizar
un modelo de Administracion Por Valores, donde todo el personal de la
organizacion forme parte durante el debido proceso a seguir, con el propdsito
de mejorar el ambiente organizacional, por el cual se solicitara a John R.

Lucero P., para la realizacion de este modelo y llevarlo a feliz término.

Por tal motivo, le suplicamos proporcionarnos directamente un
programa o metodologia de actividades, tomando en consideracion que la
estructura de este modelo que se pretender mostrar, se lleve a la mayor
brevedad posible.

Sin mas por el momento, y agradeciendo su distinguida atencioén, quedo

de usted para cualquier aclaracion:

Sr. Benigno Zarate Zarate

Director General
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B. “COMENZAR CON UNO MISMO, CON EL EJEMPLO”

Una vez que se ha tenido el aval del Director general, el segundo paso
es poner el ejemplo, ¢l tener que comenzar con uno mismo, mostrando
empeiio € iniciativa de que en verdad le importa a uno mismo dar su mejor
esfuerzo en las diversas actividades que se desempefian para el buen logro del
modelo, no solo dentro de la empresa si no que también fuera de esta, para que

posteriormente no sea una necesidad, si no un habito.

Un punto que se debe considerar como ejemplo, es la puntualidad que se tiene
al ingresar a la organizacion, mostrar que efectivamente hay entusiasmo por
hacer un cambio notorio dentro de la persona, que se vea reflejado en los
demas, que se de a entender los deseos de comenzar una nueva etapa, para el
mejoramiento del ambiente organizacional. Ademas de la puntualidad, se debe
proliferar el respeto y la disciplina para uno mismo y con terceros, ya que
cuando no hay respeto, no existe absolutamente nada, ni siquiera la
administracion en general, ya que todo se hace por partes sin un fin comun,
mediante la disciplina se trata de observar que no se muestren como robot, si
no que sean personas que sepan en realidad que es lo que hacen, y por que lo

hacen, no es el hecho de hacer las actividades por hacerlas o al ahi se va.

Por 1ltimo, la honradez con que se practican las labores en las diferentes
gerencias, ya que suele pasar que por cualquier contra tiempo, no se tienen las
cosas tal como se deberian, en tiempo y forma, por lo que en la mayoria de los
casos estos problemas si se encuentran al alcance de las personas, para poder
brindar un mejor ambiente dentro de la empresa y evitar este tipo de

conflictos.
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C. “IDENTIFICAR LA MISION, VISION, OBJETIVOS Y VALORES
EXISTENTES DEL PERSONAL”

Observacion de los hechos pertinentes al problema

En la empresa hay 4 gerencias, las cuales se cree que tienen problemas
entre estas mismas en general, para ratificar y hacer este problema mas
convincente a tal planteamiento, se tiene preparado un cuestionario para todo

el personal de la organizacion sin excepcion alguna:

Para tener una vision amplia del problema, el administrador debe
observar o recabar cualquier dato pertinente disponible € informacion que le
ayude a justificar la situacion o evaluacién del problema, para esto es
necesario, discutir la situacion actual de la organizacién con las gerencias e
incluso con el Director General para que vaya considerando los cambios que
se den mediante esta discusion, la cual no tiene el fin de confrontar a cada
uno, si no dar puntos de vista que ayuden a la mejor solucion de problemas, y

con mas facilidad detectar los roces personales.

Comenzaremos con la aplicacion de un cuestionario de control interno y
por otra parte, se recabara informacion mediante una reunién con el Director

General (Accionistas) para tratar y comentar el motivo de su solicitud.

A continuacion se presenta el cuestionario que se aplicard, a la empresa
en general, por lo que el fin que se persigue es hacerlos participes mostrando
el alza de la moral y sobre todo de participacion mediante la motivacion, lo

cual dependera en gran medida de cada individuo.
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El presente cuestionario (primero) que se desarrolla en este modelo,
tiene como fin recabar informacion acerca de como el trabajador ve las cosas,
que tanto conocimiento tiene de la empresa, y observar donde estan los vacios,
asi como las acciones y/o funciones que desarrolla cada uno, si es que las

conocen como esta estipulado en el manual de organizaciones.

Este estudio, consta de varios cuestionarios los cuales se aplicaran
segin la etapa que corresponda durante el proceso de construccién del
modelo, este cuestionario béasicamente se enfoca a la etapa de
IDENTIFICAR, el cual se divide en 2 fases:

1. Primera Fase: Se refiere a datos personales del trabajador, asi como del
conocimiento que guardan éstos con relaciéon a la Misién, Vision,
Objetivos y Politicas; y,

II. La Segunda Fase: Se refiere basicamente a todas aquellas acciones que

realizan los trabajadores individualmente y por separado, por lo que su
iniciativa queda estancada al mezclarse con los antivalores, lo cual no
permite el mejoramiento de la organizacién, y sobre todo verse

reflejado en el ambiente organizacional.

Nos interesa participar con toda la informacion posible de usted y su
empresa, acerca de los aspectos que se refieren las preguntas, con el propdsito
de disminuir conflictos y mejorar el ambiente organizacional. Ademas,
siéntase en libertad de dejar sin contestar aquellas preguntas que se refieren a
aspectos que no se aplican al caso de su funcién y/o puesto que ocupa dentro

de la organizacion.
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CUESTIONARIO
PRIMERA ETAPA “IDENTIFICACION”
Primera Fase:

Nombre: Puesto que ocupa en la empresa:

1. ;Ha desempefiado otro puesto en esta misma empresa? No__ Si__ (en caso

afirmativo) ;Qué puesto?

2. ;Le agradaria desempeiiar otro puesto en la empresa? No__ Si__ (en caso

afirmativo) ;Cual? (Por qué?

3. Grado maximo de sus estudios:

4. Numero de personas en general que laboran en la empresa
5. Nombre de su Jefe Inmediato

6. El principal objetivo de su trabajo es:

7. Sus actividades laborales son:

8. Conoce sus actividades a la perfeccién: Si__ No__ (en caso negativo) ;Por

qué?

9. (Mencione cual es la Mision que persigue la empresa?

10. ;Mencione cual es la Vision de la empresa?

11. ;Mencione cuales ¢ algunos Objetivos que tiene la empresa?

12. ;Mencione cuales 6 algunas Politicas que tiene la empresa?

€, 3 LEELS L

Fecha

Realizando un analisis del cuestionario en esta primera etapa de
Identificacion en su primera fase, se han obtenido los siguientes puntos
que resaltan:

1. El 100% No ha desempeiiado otro puesto en la misma empresa.

2. Solo 3 personas, les agradarian desempefiar otro puesto en la empresa, lo cual se

muestra como el 16% de la gente.
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3. El 45% tiene una carrera, el 16% tiene el nivel medio superior, y el restante 39%
tiene al menos la secundaria terminada.

4, El 67% considera que el nimero de personas que laboran en la empresa son 15, y el
restante 33% considera que son 18 los integrantes de la organizacion.

5. El 72% si sabe quien es su jefe inmediato, el restante 28% tiene dudas al respecto
de su jefe.

6 El 77% conoce el objetivo de su trabajo, el 23% no los tiene definidos.

7 El 89% conoce a la perfeccion sus actividades, y el 11% no las conoce.

8. El 100% dice conocer sus actividades a la perfeccion.

9 El 55% sabe la Mision que persigue la empresa, y el restante 45% no.

10. El 55% sabe la Mision que persigue la empresa, y el restante 45% no.

11. El 55% sabe la Mision que persigue la empresa, y el restante 45% no.

12. El 55% sabe la Misi6n que persigue la empresa, y el restante 45% no.

Segunda Fase
1. ;Cuales son las responsabilidades mas importantes dentro de su trabajo?

2. (Maneja documentos confidenciales y/o valiosos dentro de su puesto? Si__

No__ (en caso afirmativo) ;Cuales?

3. ;Conoce las politicas de su Departamento? Si__ No__ (en caso afirmativo)
(Cudles?

4. ;Se encuentran claramente definidas y por escrito estas? Si__ No__ (en

caso negativo) ;Por qué?

5. ;(Cuadles son las principales limitaciones que tiene para poder cumplir

satisfactoriamente con su trabajo? ;Por qué?

6. Las 5 cosas que mas acepto y admiro de mi empresa son:

7. Las 5 cosas que menos me gustan son:

8. Mi mas notable realizacion en la empresa es 6 ha sido:

9. Escriba 5 cambios que signifiquen un progreso en la empresa, segun su

propio punto de vista:
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10. ;Qué puede hacer usted, para participar en el desarrollo de estos cambios?
11. ;Qué cosas importantes, se propone realizar en el presente, que repercutan

en el futuro, dentro y fuera de la organizacion?

12. ;Se cuenta con un manual de organizacion, que contenga la descripcion de

las funciones en general? Si No (en caso negativo) ;Por
qué?
13. ;Cuenta con planes de capacitacion? Si No (en caso

negativo) ;Por qué? ]

14. ;Cuenta con planes de promocion? Si No (en caso

negativo) ;Por qué?
15. Mencione cuales son las leyes, reglamentos, instructivos, revistas,
circulares, etc. En que se basa para desarrollar sus actividades

16. Se encuentran actualizados estos: Si No (Por qué?

17. ;Considera que son adecuados estos instrumentos para el buen desempeiio de sus

labores? Si__ No__ ;jPor qué? Fecha

“Agradecemos de antemano su tiempo para contestar este cuestionario”

La etapa de Identificacion en su primera fase, se ha obtenido lo sig:

1. El 77% tiene como responsabilidad mas importante, el tener la informacién en
tiempo y forma, el restante 23% considera el servir a los demas.

2 El 100% considera de forma positiva que maneja documentos confidenciales y/o
valiosos dentro de su puesto.

El 100% conoce las politicas de su departamento.

4, El 77% considera que se encuentran definidas y por escrito, el resto no considera
que estén definidas.
5. La principal limitacién que tienen para poder cumplir con su trabajo, son con el

77% el tiempo, y el 11% considera que es la presion, por iltimo el 11% restantes

cree que es el medio ambiente donde se desarrolla.
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6.

10.

11.

12.

13.

14.
15.

16.
17.

El 83% considera que las cinco cosas que mas acepta y admira de la empresa son:
1°. Ellos mismos, 2°. Los proveedores, 3°. Los clientes, 4°. El espacio donde se
desarrolla y por tltimo las areas verdes, con el 17% se tiene: 1°. El director, 2°. El
ambiente de trabajo, 3°. La comunicacion, 4°. La comida y 5°. Su trabajo.

El 44% muestra las cinco cosas que menos les gusta y son: 1°. Comportamiento del
Director, 2°. Diversas quejas de los departamentos, 3°. La comida, 4°. La
impuntualidad y 5°. La falta de respeto. Con el 33% considera que son: 1°. La mala
entrega de diversas tareas en tiempo y forma, 2°. Demasiada presion, 3°. Poca
comunicacion, 4°. Pago a destiempo del salario, y 5°. No ser tomado en cuenta por
la empresa. Por iltimo el 23% dice 1°. No valorar sus actividades, 2°. Que se fijen
mas en lo que hacen y no en lo que son, 3°. Cero incentivo, 4°. Poca convivencia
con el personal y 5°. Demasiado stress

El 77% considera que la mas notable realizacion en la empresa ha sido tratar de ser
feliz y el 23% el dar lo mejor de si.

Con el 100% la contratacion de personal mas joven y capacitado, mayor
comunicacion en la empresa, tener valores en la organizacion por siempre, tener
verdaderos lideres y la realizacién de un seminario de actitud.

El 50% considera ser participativo, abrirse a nuevas formas de ver las cosas, y el
restante 50% considera el poner lo mejor de si mismos.

El 33% dice el tener una familia estable, el otro 33% dice aumentar su calidad de
vida y por tultimo el otro 33% cambiar su actitud.

El 100% afirma que se cuenta con un manual de organizaciones, donde se
encuentra la descripcion de funciones en general.

El 100% dice que no cuentan con planes de capacitacion y no lo saben.

El 100% niega que cuenten con planes de promocion y no lo saben.

El 50% dice que por parte de su jefe, y el restante 50% que por medio de memos,
correos y reglamento interno, manuales de politicas, de organizaciones y de
bienvenida.

El 100% afirma que si se encuentran actualizados.

EI 100% considera que si son adecuados los instrumentos disponibles.
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5. D. “ACLARAR LA MISION, VISION. OBJETIVOS Y VALORES
EXISTENTES DEL PERSONAL”

El presente cuestionario (tercero) que se desarrolla en este modelo, tiene
como fin recabar informacion acerca de cOmo el trabajador tiene la
disposicion de compartir sus puntos de vista para realizar un cambio, por lo
que se considera la opinion de los encuestados para solucionar conflictos
mediante algunas disposiciones individuales que consideran, ademas de los
valores que el individuo cree importantes en las diversas acciones que realiza

dentro de la empresa y la forma que los demuestra.

El siguiente cuestionario se aplica en la Segunda etapa que corresponda
durante el proceso de construccion del modelo, éste basicamente se enfoca a la

etapa de ACLARAR, el cual se divide en 6 fases:

Primera Fase: Se refiere a la aportacién del Director General de sus ideas
sobre los valores, los cuales ya se encuentran inmiscuidos mediante la
Misién, Vision y Objetivos de la empresa; y,

La Segunda Fase: Se refiere a la participacion de las gerencias para el

aporte de las ideas con relacion a los valores
La Tercero Fase: Se refiere a compartir y comparar los valores entre el
Director General y las respectivas Gerencias.

La Cuarta Fase: Se refiere al aporte que hacen los trabajadores que no

entren dentro de la jerarquia de direccion y gerencias, el aporte de las

ideas con relacion a valores
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La Quinta Fase: Se refiere a la participacion de los clientes, proveedores y

otros interesados del exterior para considerar si no existe algin
problema con los valores acogidos.
La Sexta Fase: Se refiere a la sintesis, tanto de la Mision y los valores, para

la aprobacion final del Director General (Accionistas) y avanzar.

Nos interesa que participe con toda la informacion posible, tanto la de
usted como la de su empresa, acerca de los aspectos que se refieren las
preguntas, con el propésito de disminuir conflictos y mejorar el ambiente

organizacional.

Siéntase en libertad de dejar sin contestar aquellas preguntas que se refieren a
aspectos que no se aplican al caso de su funcién y/o puesto que ocupa dentro
de la organizacion.

ESCRITO _
SEGUNDA ETAPA “ACLARACION”

Primera Fase:

Nombre: Puesto que ocupa en la empresa:

Como se sabe, el Director General ha aportado sus propias ideas sobre
los valores mediante la Misién y Vision, de los cuales se procederd a su

conceptualizacion, segin el Manual de Organizaciones:

Le pedimos que los lea y los entienda, con el fin de que todo el personal

considere hacia donde va ha partir de hoy la empresa.

Misién: Ser productores lideres en el ramo, proporcionando gas de
calidad a todas aquellas personas que busquen un producto que satisfaga las

necesidades de calor para sus hogares. La calidad del producto sera el motivo
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de los esfuerzos, ofreciendo siempre un trato justo mediante el respeto a
clientes, como a proveedores y empleados. Ser responsables y honrados ante
la comunidad en que se vive, es por ello que se generan fuentes de empleo
digno, se brindara apoyo a obras de calidad y los procesos productivos no
generaran desperdicios toxicos que dafien la ecologia mediante la continua

disciplina.

Visién: Alcanzar mayor participacion de mercado manteniendo una
imagen competitiva de calidad con rentabilidad, logrando una relacién ganar-

ganar con nuestros clientes y proveedores.

Obijetivo General: Desarrollar las habilidades, capacidades y valores de
los integrantes de la organizacion para brindar un producto con la calidad
optima, obteniendo asi un mayor rendimiento de los recursos en general,
buscando un interés en maximizar las utilidades e innovar continuamente el

producto.

Politicas Generales: No se admite bajo ninguna circunstancia el fumar

en los lugares de trabajo dentro de la empresa, o en juntas de cualquier indole.

-El personal que haya laborado en otra empresa del mismo giro, no tendra
oportunidad de laborar con nosotros, lo har4 siempre y cuando haya pasado un
periodo determinado de 8 meses transcurridos después del dia del despido.
Valorar las acciones que se realicen dentro de la empresa. Respetar a los
compaifieros de trabajo. No se admiten familiares del personal que se
encuentren laborando en la empresa. Después de 1 afio 6 meses de labor de un
ayudante general, tendra derecho ha ascender de puesto, segun las actitudes y

esfuerzos que en su momento haya presentado.
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Como se podra observar, la Mision, contiene los siguientes valores: el
respeto, la calidad, el trato justo, la responsabilidad, 1a honestidad, la dignidad,

el apoyo a obras de caridad y el cuidado del medio ambiente.

La Vision, por su parte contiene el valor de la participacion, la
competencia, la calidad, la rentabilidad y la relacién ganar-ganar. El objetivo
general, contiene la calidad y el rendimiento de recursos. Por ultimo las

politicas generales contienen al respeto, la disciplina y la honradez.

“Gracias por su participacion”

Fecha

Segunda Fase:
1. ;Creé usted, que la empresa tiene valores? Si__ No__ (en caso afirmativo)

{Cuales?

2. ;Usted respeta a la gente en general? Si__ No__ (en caso afirmativo) ;Por

qué?

3. (Usted cree que los altos funcionarios son personas de capacidades
superiores? Si No (en caso afirmativo) (Por

qué?

4. ;Usted acostumbra reconocer los propios errores? Si__ No__ (en caso

afirmativo) ;Por qué?

5. (Usted cree necesario ahora un cambio de jefes en la empresa? ;Por

qué?

6. ;Usted cree conveniente un curso de relaciones humanas en su empresa?

Si__ No__ (en caso afirmativo) ;Por qué?
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7. {Usted cree que la familiaridad con los subordinados acaba por destruir el

respeto? Si__ No__ (en caso afirmativo) ;Por qué?

8. jUsted prefiere trabajar solo? Si__ No___ (afirmativo) ;Por qué?
9. (Usted desearia ser el Director General de la empresa? Si__ No__ (en caso

afirmativo) ;Por qué?

10. ;Usted lucha por eliminar desperdicios en la empresa? Si__ No__ (en caso

negativo) jPor qué?

11. ;Usted disimula la ira cuando la tiene durante las labores en su trabajo?

Si__ No__ (negativo) ;Por qué?

12. ;Usted esta satisfecho en la empresa? Si__ No__ (en caso negativo) ;Por

qué?

13. ;Usted siente odio por algun compafiero de trabajo? Si__ No__ (en caso

afirmativo) ;Por quién y por que?

14. ;Usted cree conveniente que se valoren sus acciones, tanto buenas como

malas? Si  No__ (en caso negativo) ;Por qué?

15. ;Estaria dispuesto al crecimiento de su persona junto con la empresa a dar

mas de si mismo? Si__ No__ (en caso afirmativo) ;Cémo?
16. ;Usted contribuiria al desarrollo de un modelo de AxV en su empresa?

Si__ No__ ;jPor qué?

En la segunda etapa de este proceso, en su primera fase se obtiene los
siguientes puntos que sobresalen:

1 . El 50% considera que la empresa no tiene valores, el 50% afirma que tiene valores
como el orgullo y la disciplina.

2. El 100% considera que si respetan a al gente.
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10.

1k

12.

13.

14.

15.

16.

El 77% dice que los funcionarios no son personas con capacidades superiores, y el
23% considera que si tanto por el conocimiento y desarrollo del puesto que se tenga.
El 50% afirma que es verdad el reconocer sus propios errores, y es restante dice que
no.

El 100% niega un cambio de jefes en la empresa.

El 100% atirma que es conveniente un curso de relaciones humanas en la empresa.
El 100% cree que la familiaridad que existe entre subordinados acaba por destruir
el respeto, ya que nunca pasa nada.

El 100% afirma el deseo de trabajar solo.

El 100% niega querer ser el director de la empresa, ya que implica demasiadas
responsabilidades para una sola persona.

El 100% dice que lucha por eliminar los desperdicios en la empresa, para hacer
rendir los recursos

El 50% disimula la ira cuando la tienen durante el desempeiio de su trabajo, y el
resto no, ya que no se pueden controlar por acciones que realizan otros.

El 55% no esta satisfecho en la empresa, ya que existe mucha envidia y
deshonestidad, y el 45% se siente satisfecho.

El 89% afirma sentir odio por un compafiero, por el hecho de no compartir las
mismas ideas y pensamientos, el restante 11% niega sentir odio.

El 100% cree conveniente que se valoren sus acciones tanto buenas como malas.

El 100% esta dispuesto a crecer junto con la empresa y dar lo mejor de si. Mediante
un proceso para mejorar tanto la comunicacion, valores, y sobre todo el ambiente
organizacional.

El 100% esta dispuesto a contribuir al desarrollo del modelo APV en la empresa.

A continuacion se muestra una lista, la cual debera enumerar de mayor a

menor importancia para usted, los primeros 15 valores poniendo el nimero al

lado del mismo. Posteriormente se entregara con los valores que a su

consideracion tiene la empresa dentro de su personal.
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47.

48.
49,

LISTA DE VALORES

EL AHORRO

EL AMAR

EL AMBIENTALISMO
EL AMOR

EL APOYO

EL APOYO COMUNAL
EL APRENDIZAJE

EL AUTOCONTROL
EL AUTODOMINIO

. EL AUTORESPETO

. EL AVENTURERO

. EL BUEN TRATO

. EL BUSCAR (LA VERDAD)

. EL CAMBIO CULTURAL

. EL CARACTER

. EL CARINO

. EL COMPARTIR

. EL COMPROMISO

. EL CONOCIMIENTOQ

. EL CONTROL

. EL CRECIMIENTO FINANCIERO
2. EL CUESTIONAR

. EL DESARROLLO PERSONAL

. EL DESAROLLO PROFESIONAL
. EL DESENGANO

. EL DINAMISMO

. EL DINERO

. EL DISCERNIR

. EL DON DE GENTE

. EL ENCONTRAR AVENTURAS Y

NUEVAS EXPERIENCIAS

. EL ENTENDER EL MISTERIO DE

LA VIDA

. EL ENTUSIASMO
. EL ESCUCHAR

. EL ESFORZARSE

. EL ESTIMULAR (ESTUDIO)

. ELEXITO

. EL GENIO INTELECTUAL

. EL GOBIERNO POR LEY

. EL HEROISMO

. EL HONOR

. EL HUMOR

. EL INGENUO

. EL INTERCAMBIO

. EL INVERTIR

. EL LIDERAZGO

. EL LOGRAR ACEPTACION Y

PERTENENCIA

EL LOGRAR IDENTIDAD
PERSONAL

EL LUJO

EL MATRIMONIO

99

. EL MEJORAMIENTO CONTINUO
. EL NACIONALISMO

. EL OPTIMISMO

. EL ORDEN

. EL ORGULLO

. EL ORGULLO NACIONAL
. EL PATRIOTISMO

. EL PERDON

. ELPLACER _
. EL PLURALISMO IDEOLOGICO
. EL PODER

. EL PRESTIGIO

. EL PROFESIONALISMO

. EL PROGRESO

. EL PROMOVER

. EL RECONOCIMIENTO

. EL RESPETO

. EL SERVICIO

. EL SERVICIO A OTROS

. EL TENER PAZ MENTAL
. EL TIEMPO LIBRE.

. EL TRABAJO

. EL TRABAJO DURO

. EL TRABAJO EN EQUIPO
. ELVALOR

. EL VIGOR

. EL ALTRUISMO

. LA CLARIDAD

. LA DIGNIDAD

. LA ACTITUD

. LA ADAPTACION

. LA ADMINISTRACION

. LA ALEGRIA

. LA AMISTAD

. LA APTITUD

. LA ARMONIA

. LA ASERTIVIDAD

. LA ATENCION

. LA AUDACIA

. LA AUTOCONFIANZA

. LA AUTOEDUCACION

. LA AUTOESTIMA

. LA AUTONOMIA

. LA AUTORIDAD

. LA AVENTURA

. LAAYUDA

. LA BEATITUD

. LABELLEZA

. LA BUENA COMIDA

LA BUSQUEDA DE LA VERDAD

100.LA CALIDAD

101.LA CALIDAD DE VIDA
102.LA CAPACIDAD
103.LA CAPACITACION
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104.LA CIENCIA Y TECNOLOGIA

105.LA COHERENCIA
106.LA COLABORACION
107.LA COMODIDAD
108.LA COMPANIA
109.LA COMPASION
110.LA COMPETENCIA
111.LA COMPETITIVIDAD
112.LA COMUNICACION
113.LA CONCIENCIA

114.LA CONCIENCIA CIVICA
115.LA CONCIENCIA GLOBAL

116.LA CONDUCTA
117.LA CONFIABILIDAD
118.LA CONFIANZA
119.LA COOPERACION

120.LA CORRESPONSABILIDAD

121.LA CORTESIA
122.LA CREATIVIDAD
123.LA CREDIBILIDAD
124.LA CRITICA

125.LA CULPABILIDAD
126.LA CULTURA
127.LA CURIOSIDAD
128.LA DECISION.
129.LA DEMOCRACIA
130.LA DESCONFIANZA
131.LA DICHA

132.LA DIGNIDAD
133.LA DISCIPLINA

134 LA DISCRECION
135.LA DIVERSIDAD
136.LA ECUANIMIDAD
137.LA EDUCACION
138.LA EFICACIA
139.LA EFICIENCIA
140.LA ELEGANCIA
141.LA EMOCION
142.LA EQUIDAD
143.LA ESPERANZA
144.LA ESPIRITUALIDAD
145 LA ESPONTANEIDAD
146.LA ESTIMA )
147.LA ESTIMULACION
148.LA ETICA

149 LA EUFORIA
150.LA EXCELENCIA
151.LA EXCITACION
152.LA FAMA

153.LA FAMILIA
154.LA FE

155.LA FELICIDAD
156.LA FIRMEZA
157.LA FLEXIBILIDAD

158 LA FORMACION INTEGRAL

159.LA FORMALIDAD

160.LA FORTALEZA
161.LA FRATERNIDAD
162.LA FUERZA
163.LA GENEROSIDAD
164. LA GRACIA

165 LA HABILIDAD
166.LA HONESTIDAD
167.LA HONRADEZ
168. LA HOSTILIDAD
169.LA HUMILDAD
170.LA IDENTIDAD

171. LA IDENTIDAD PERSONAL

172.LA IGUALDAD
173.LA IMPARCIALIDAD
174.LA IMPETUOSIDAD
175.LA INDEPENDENCIA
176.LA INFLUENCIA
177.LA INFORMACION
178.LA INICIATIVA
179.LA INOCENCIA
180.LA INTEGRACION
181.LA INTEGRIDAD
182.LA INTELIGENCIA
183.LAINTIMIDAD
184.LA INVESTIGACION
185.LA IRONIA

186.LA JUSTICIA

187.LA LABORIOSIDAD
188.LA LEALTAD

189.LA LEGALIDAD
190.LA LIBERTAD
191.LA LIMPIEZA

192 LA MORAL

193.LA MORALIDAD
194.LA OBEDIENCIA
195.LA OPORTUNIDAD
196.LA ORIGINALIDAD
197.LA PARCIALIDAD
198.LA PARTICIPACION
199.LA PATRIA

200.LA PAZ

201.LA PERFECCION
202.LA PERSEVERANCIA
203.LA PERSPECTIVA
204.LA PERTENENCIA
205.LA PIEDAD

206.LA PRECISION
207.LA PREDOMINANCIA
208.LA PRIVACIA
209.LA PRODUCCION
210.LA PRODUCTIVIDAD
211.LA PROMOCION
212.LA PROSPERIDAD
213.LA PRUDENCIA
214.LA PUNTUALIDAD
215.LA RACIONALIDAD
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216.LA RACIONALIZACION
217.LARAPIDEZ
218.LA REALIZACION
219.LA RECEPTIBILIDAD
220.LA RECTITUD

221, LA REPRESION
222.LA RESISTENCIA
223 LA RESOLUCION
224 LA RESPONSABILIDAD
225.LA RIQUEZA
226.LA SABIDURIA
227.LA SABIDURIA

228 LA SALUD

229.LA SANTIDAD
230.LA SANTITUD
231.LA SATISFACCION
232.LA SEGURIDAD
233.LA SENSIBILIDAD
234.LA SINCERIDAD
235.LA SOLIDARIDAD
236.LA SUPERACION
237.LA TECNOLOGIA
238 LA TENACIDAD
239.LA TERNURA
240.LA TOLERANCIA
241.LA TRADICION

242 LA TRADICIONAL
243. LA TRANQUILIDAD
244 LA TRANSPARENCIA
245.LA UNIDAD

246.LA UTILIDAD (UTIL)
247.LA VALENTIA

248 LA VALENTIA

249, LA VANIDAD
250.LA VERACIDAD
251.LA VERDAD

252.LA VERSATILIDAD
253.LA VICTORIA
254.LA VIDA

255.LA VOLUNTAD
256.LAS GRACIAS
257.LAS JOYAS

258.LAS RELACIONES

259.LOSBUENOS MODALES

260.LOS DERECHOS INDIV.
261.LOS RECURSOS
262.SER CONGRUENTE
263.SER CONSERVADOR
264.SER CONSTRUCTIVO
265.SER CUMPLIDO
266.SER DEDICADO
267.SER EMPRENDEDOR
268.SER EQUILIBRADOR
269.SER ESTUDIOSO
270.SER ETICO

271.SER FAMOSO

272.SER FELIZ

273.SER FILOSOFICO

274.SER HEROE (INA)

275.SER HUMILDE

276.SER INNOVADOR

277.SER INTEGRO

278 SER INTELECTUAL

279.SER LIBERAL

280.SER MISTERIOSO _

281.SER MUY UTIL A LOS DEMAS

282.SER RECORDADO
FAVORABLEMENTE DESPUES
DE LA MUERTE

283.SER RENTABLE

284.SER SALUDABLE

285.SER SENSITIVO

286.SER UN GRAN LIDER DE GENTE

287.SER VIRTUOSO

288.SER VISIONARIO

289. TENER AMISTADES
DURADERAS

290.TENER UNA BUENA MUIJER
(HOMBRE)

291.TENER VIDA SEXUAL

Favor de anotar con color
rojo el nimero por orden
jerarquico a uno de los
extremos de dicho valor,
para su mejor apreciacion.

o, u o

ci su cipacion”

Fecha
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Mediante esta lista, se obtuvieron los siguientes valores por parte del
personal de la organizacion, de mayor a menor importancia con los primeros

15 valores segun la gente:

1°. El respeto 6°. La solidaridad 11°. La calidad

2°. La puntualidad 7°. La creatividad 12°. La igualdad
3°. La responsabilida 8°. La tolerancia 13°. La lealtad

4°. La honestidad 9°. La honradez 14°, La disciplina
5°. El compromiso 10°. El éxito 15°. La innovacion.

Por lo que estos son los 15 valores mas importantes para el personal de

la empresa, los cuales seran basicos para seguir en el proceso del modelo.

Tercera Fase:
El Director General y la Gerencia comparten y comparan

Por lo cual se ha obtenido lo siguiente:

Debera leer los acuerdos que se han obtenido mediante el Director
General y las respectivas Gerencias, asi tener mayor asimilacion de estos

valores.

Respeto: Es un valor muy importante, debido a que permite crear un ambiente
agradable, debemos tratar a los demés como igual, con cortesia, amabilidad,
brindarle nuestra atencién y saber escuchar, ademéas de compartir opiniones
con ¢l personal, y sugerir siempre para un mejor entendimiento.

Puntualidad: Tiene su importancia debido a que en la celebracion de juntas,

citas, o la propia entrada a la empresa, etc. El llegar a la hora indicada es un
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punto extra en esta época, ya que se aprovecha el tiempo de uno y se respeta el
de terceros, de tal forma que se logran mucho mejores acciones.
Responsabilidad: Cumplir 6 realizar las actividades que nos han sido
asignadas. Los integrantes deben acatar sus obligaciones para que de esta
forma cada uno contribuya a la realizacion de los objetivos, tanto individuales
como generales.

Honestidad: Consiste en aceptar los pros y los contras de nuestras acciones,
tanto fracasos como logros y decir lo que en verdad es, puesto que al hablar
con la verdad se evitan muchos conflictos, se corrigen errores, se superan
logros, por lo que se sigue logrando asi el crecimiento de la organizacién y de
los individuos que la integran.

Compromiso: Dar a conocer la obligacion que tiene cada colaborador
mediante las funciones que desempeiia en la organizacion.

Solidaridad: Unirse a otras personas para resolver problemas en conjunto,
para lograr los objetivos, es decir, colaborar en equipo para lograr los
objetivos, sin esperar recompensa alguna por ello.

Creatividad: Demostrar en cada tarea encomendada, los distintos modos de
realizar las cosas y no caer siempre en lo monétono.

Tolerancia: Es el respetar las opiniones y précticas de terceros, aunque estas
no sean de nuestro total agrado 6 en ocasiones contrarias a las nuestras, por lo
que si se tiene tolerancia se pueden evitar discusiones innecesarias.

Honradez: Se aplica en términos econémicos y sobre la responsabilidad que

tenga la direccion en cualquier funcién.

Exito: Tener elevado el animo, siempre viendo al futuro y recordando que
todo saldra muy bien paso a paso.
Calidad: Dar los elementos necesarios que se requieren, tanto para el personal

como para un mejor desarrollo en la empresa.
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Igualdad: Valor que al igual que los anteriores tiene su debida importancia,
por lo que se debe mostrar y dar el mismo trato para con hombres y mujeres,
no debera existir la indiferencia entre el personal de la organizacion, asi
tratarlos como iguales.

Lealtad: Se refiere al seguimiento de las reglas de honor, los integrantes de la
organizacion deberan ser fieles a ella, asi como guardar los secretos y todo lo
que en ella se realice.

Disciplina: El saber el método que todo individuo dentro de la empresa trata
de persuadir para el beneficio del personal como del individuo, y una vez con
el continuo desarrollo de actividades sin poner resistencia, hasta que se logre
lo mejor de la gente para con la empresa.

Innovacién: Mostrar el mismo trabajo, pero con diferente punto de vista y

sobre todo que sea de una manera inquietante.

ci I su icipacion”
Fecha

Cuarta Fase:
El aporte que hacen los trabajadores (diferentes a la Direccién y

Gerencia) de las ideas con relacion a valores

Analice cuantos de estos valores estarian dispuesto a que fueran su JEFE,
ordenandolos por orden jerarquico de mayor a menor importancia, segin su propio punto
de vista, agregue el nimero a un lado del valor, y llenen el siguiente cuadro, utilizando esta
clave:

a) Sin problemas
b) Con problemas moderados
¢) Con problemas muy serios
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Los valores de hoy en: En mi|En mi grupo o|En mi
persona familia empresa

Mis 15 Valores [ #
| jerarquico

Respeto )
Puntualidad
Responsabilidad
Honestidad
Compromiso |
Solidaridad
Creatividad
Tolerancia
Honradez
Exito
Calidad
Ieualdad
Lealtad
Disciplina ¢ |
Innovacion.

|
|
|
- —

“Gracias por su participaci
Fecha
En esta cuarta fase, se ha obtenido lo siguiente por parte del personal.
La aportacion que dan los trabajadores diferentes a la Direccion y Gerencia,
con relacién a los valores, una vez que se han analizado y se consideren su

propio JEFE ordenados por jerarquia son los siguientes.

De los 15 valores que sobresalen en la empresa, comenzaran haciéndose
el analisis con relacién a su persona, posteriormente en relacién con su familia
y por ultimo a la empresa: el 27% no tiene problemas, el 53% tiene problemas

moderados y el 20% con problemas muy serios en su persona.

Con relacion a su familia, el 27% sin problemas, el 47% con problemas
moderados y por ultimo el 26% con problemas muy serios. Para terminar, en
lo que respecta a la empresa el 67% tiene problemas moderados y el 33% se

encuentra con problemas muy serios con relacion al desempeiio de los valores.
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Quinta Fase:

Verificar con clientes, proveedores y otros interesados.

1. ;Cual es su concepto de empresa sana y triunfadora?

2. ;Como afectarian esta Mision y estos valores a la continuacion de sus

negocios con nosotros?

3. ;Qué valores cree usted que aporto y se reflejan en nuestra institucion, por

su parte?

4. ;Con qué intensidad los ha aportado y ha participado?

5. {Qué aspectos valoriza de la empresa con forme a sus valores?
6. (Cuales son los 3 factores que segin su juicio estorban el buen

funcionamiento y el desarrollo de nuestra empresa?

7. {Cuél es su consejo para brindarle un mejor servicio?

8. ;Cudles son a su juicio, las 3 cosas que sabe hacer mejor nuestra empresa? _
9. iCuales son a su juicio, las 3 cosas que se deberian de dejar de hacer en la

empresa?

10. ;Cual es la critica mas severa que se oye, o podria oirse de la empresa?
11. ;Cual es la alabanza que se da o podria oirse de la empresa?
12. ;Con una escala de 5 a 10, usted como califica a la empresa y por que?

Fecha

En esta quinta fase, después de realizar el andlisis de las preguntas, se obtiene lo
siguiente:

1. El 50% cree que una empresa sana y triunfadora es aquella que brinda buenos
dividendos a los accionistas, y cumplen lo estipulado en su mision. El 25%
considera que es aquella que continuamente considera a sus clientes, mediante la
satisfaccion del producto, asi como el buen manejo con la sociedad, y por ultimo el

25% considera que es donde no existe rotacion de personal, asi como el trato justo a
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10.

clientes y proveedores, dando utilidades y siempre alcanzando su mision
establecida.

El 100% considera que no afecta la mision de la empresa con ellos, sino que ayuda
a entrar a un nuevo proceso de mejora en la toma de decisiones.

El 100% considera que aport6 respeto, entusiasmo, calidad y honradez, los cuales
se ven reflejados en la organizacion.

El 50% considera a los valores de intensidad y participacion con un 70%, el 25% la
intensidad y participacién se reflejan con un 10%, y por ltimo un 25% considera un
20%

El 25% wvaloriza de la empresa el cobro y/o pago en tiempo y forma, asi como el
25% valoriza a su gente capacitada y muestra un mejor desempefio, por ultimo el
50% valoriza la puntualidad, el compromiso e innovacion al realizar las diversas
actividades.

Los factores que consideran que estorban e impiden el buen funcionamiento de la
empresa son la indisciplina, la comunicacion y la solidaridad con un 25%, a su vez
con un 50% el reservase algunos modos de pensar, no valorar tanto las acciones
como la gente, por ultimo con 25% el trato hacia la gente, la cortesia y el respeto.
Con el 25% se aconseja ser respetuoso, responsable y disciplinado para brindar un
mejor servicio, con un 25% el ser puntual, solidario y dar lo mejor de si en cada
tarea, ademads, con un 50% mejorar en actitud, valores y conducta.

Las cosas que sabe hacer mejor la empresa con un 50% son la atencién al cliente y
el pago a tiempo, con un 50% considera el dar bien kilo por kilo tanto el producto
como la gente.

Las tres cosas que se debieran dejar de hacer en la empresa son el tardar en tramitar
documentos, el familiarismo y la indisciplina con un 25%, por lo que el 75%
considera que es la rotacion de gente, ser hipocrita y la impuntualidad.

La critica mas severa que se oye, o podria oirse de la empresa con un 50% es que
no sabe hacia donde se dirige, ni valora lo que realiza, con un 25% es el que no
cuente con personal capacitado y que brinde un mal producto, por iltimo el 25%

considera el no lograr utilidades y no contar con el apoyo de la gente en general.
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11. La alabanza que se podria oir de la empresa es con un 25% la empresa que vive, se
desarrolla y existe por medio de los valores de su gente, con un 50% brindar un
buen producto kilo por kilo de calidad, ademas, con un 25% el que cuente con gran
capacidad de mercado, el cual brinde grandes utilidades a la empresa y su gente.

12. Un 75% considera la calificacién de 7, ya que falta mucho por atender tanto a
proveedores como a clientes, y con un 25% califican a la empresa con 8, ya que se

encuentra mucho mayor posicionada que la competencia.

Sexta Fase:
Presentar Mision y Valores para aprobacion final
Al Director General (Accionistas)

Mision: Somos proveedores de gas natural que ameniza las necesidades dentro del

hogar, empresa y satisface los negocios para hoy y para mafiana con toda puntualidad. Por
medio de las actividades, Individuales, Organizaciones y de Trabajo en equipo con
honradez y honestidad, ya que nuestra compafiia proveera a sus empleados de un ambiente
de trabajo en que puedan realizarse, un servicio inmejorable con respeto para nuestros
clientes, valor mejorado y aumentado para nuestros accionistas y un espiritu de

responsabilidad compartida por nuestra comunidad

Vision: Alcanzar mayor participacion de mercado manteniendo una imagen
competitiva de calidad con responsabilidad y buen trato al medio ambiente, logrando una

relacién ganar-ganar con nuestros clientes y proveedores.

Objetive General: Desarrollar las habilidades, capacidades y valores de los
integrantes de la organizacién para brindar un mejor producto con la calidad optima,
obteniendo asi un mayor rendimiento de los recursos, buscando un interés en maximizar las

utilidades e innovar continuamente tanto el proceso como el producto.

Politicas Generales: No se admite bajo ninguna circunstancia el fumar en los

lugares de trabajo dentro de la empresa, o en juntas de cualquier indole.
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*El personal que haya laborado en otra empresa del mismo giro, no tendra oportunidad de
laborar con nosotros, lo hara siempre y cundo haya pasado un periodo determinado de 8
meses transcurridos después del dia del despido. *Valorar las acciones que se realicen
dentro de la empresa, siendo puntuales al entrar a la empresa, como el ser disciplinado
segun las normas y politicas que esta estipula. *Respetar a todo el personal que se
encuentre inmiscuido directa o indirectamente con relaciéon a la empresa. *Cabe mencionar
que la responsabilidad se comparte no se delega, por lo cual todo grupo de trabajo mostrara
beneficios grupales para la empresa y sobre todo para ellos mismos, como persona y como
un logro individual. Después de 1 afio 6 meses de labor de un ayudante general, tendra
derecho ha ascender de puesto, segin las actitudes y esfuerzos que en su momento haya

presentado.

Por lo que queda de usted Sr. Benigno Zarate Zarate, para el visto
favorable de este proceso de administracion por valores, y que mediante el
buen desempeiio de los trabajadores se obtendran los logros en un tiempo
promedio de 3 a cuatro afios, para ver tanto beneficios organizacionales como
economicos. Recordemos que una empresa es un sistema de valores,
creencias, actitudes, habitos, de normas y politicas que dan identidad,
personalidad y destino a una organizacion en el logro de sus fines econémicos

y sociales.

Ante estos puntos, no se deben considerar que todo esta perdido, si no
que poco a poco se podra lograr limpiar de antivalores, y problemas que hay
dentro de la organizacion, ya que dependera en gran medida que se ponga

cada cosa en su lugar y poder partir de algo en concreto.

Por lo que es bien visto por toda la gente, el implementar un modelo que
ayude a combatir asperezas y llevar al mejoramiento personal en torno a cada

actividad que desarrollan ellos mismos y con los terceros de la organizacion.
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Como se puede constatar mediante el cuestionario que se aplico a todo
el personal de la empresa, los antivalores formaron en gran medida parte
fundamental en los principales procesos para la evolucion y toma de

decisiones dentro de la organizacion.

Hoy por hoy, van disminuyendo en la medida que ponen en practica los
valores, esto por que la gente mediante su iniciativa, apoyo, contribucion y
participacion, garantiza el buen desarrollo de la empresa a futuro, pero esto no
implica o no quiere decir, que nunca se vuelvan a retomar los antivalores, ya
que probablemente sea pasajero e inestable este momento que vive la gente en

estos momentos, en la empresa.

Si no mas bien, retomar estos esfuerzos que viene realizando la gente
para el buen provecho del entorno de la empresa, en sentido positivo se trata
de encaminar o guiarlos ha alcanzar los objetivos, y asi realizar aspectos que
ayuden al buen desarrollo y cumplimiento de los valores del personal. Por lo
que, mediante el modelo de administracion por valores que se trata de
proponer, sea una contribucion a favor de todo su entorno, como un modelo a
seguir con base solida y firme para la buena toma de decisiones en la

organizacion y mostrarla con prosperidad para el futuro.

Una vez diagnosticados y definidos los diversos problemas que padece
la empresa, comenzaremos a desarrollar el modelo que tanto se ha comentado
durante este trabajo en desarrollo, cabe mencionar que este no es un esfuerzo
tirado a la basura, ya que el personal esta consiente de que en verdad se
necesita, y se luchard por alcanzarlo mediante la participacion de todo el

personal que tenga que ver con la organizacion en su totalidad.
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E. “COMUNICAR O INCULCAR LA MISION. VISION. OBJETIVOS

Y VALORES EXISTENTES DEL PERSONAL”
TLALNEPANTLA EDO. DE MEX. A 2 DE MARZO DE 2004

Sr. Benigno Zarate Zarate
Director General
PRESENTE

Mediante su solicitud que realizo el dia 5 de Enero de 2004, con
respecto a la propuesta de un modelo de Administracion por Valores, el cual
fui encomendado con agrado a esta labor de presentar un modelo, es para mi
un agrado presentarle el modelo terminado y mostrando paso a paso el debido
procedimiento que se sigui6é para el buen fin que persigue de hoy en adelante

la empresa que usted lleva en sus manos.

Siendo un agrado presentarle por escrito los avances que se dieron
durante este modelo, y hacerle ver la importancia de la participacion de los
empleados y la disposicion que tuvo cada uno para el buen desarrollo para

mejorar el ambiente organizacional.

Por tal motivo, le suplicamos proporcione la modificacion que crea

correspondiente al modelo para poder desarrollarlo mas a fondo.

Sin mas por el momento, y agradeciendo su distinguida atencion, quedo
de usted para cualquier aclaracion:
ATENTAMENTE:
£
Sr. John R. Lucero Peralta
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TLALNEPANTLA EDO. DE MEX. A 3 DE MARZO DE 2004

Sr. John Robert Lucero Peralta
PRESENTE

Una vez observado el procedimiento que hasta ahora se tiene del
modelo que se ha estado desarrollando mediante los valores del personal de
esta organizacion, veo de manera positiva la estructura tanto de la mision,

vision y los propios valores que se han obtenido.

Hago una peticién en particular, la cual se enfoca a realizar un escudo
donde se vean reflejados los valores que hasta este momento han surgido, y
llegue a ser la herramienta que nos ayude a combatir los problemas que se
derivan mediante la toma de decisiones, no solo en el presente, sino que sea un

legado para futuras generaciones.

Por 1ltimo, espero con agrado que la comunicacion o inculcacion, asi
como el desarrollo tanto de la Misién, Vision, Objetivos y Valores, ayuden

para el mejoramiento tanto de la persona como del ambiente organizacional.

Sin mas por el momento, y agradeciendo su distinguida atencion, quedo

de usted para cualquier aclaracion:

ATE N

Sr. Benigno Zarate Zarate

Director General
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HAY MAS PERSONAS QUE MUEREN POR PREOCUPARSE QUE POR TRABAJAR, LO QUE
SUCEDE ES QUE SON MAS LAS QUE SE PREOCUPAN QUE LOS QUE TRABAJAN

NUESTRA GENTE “ ,

EL EXITO VERDADERQ NO PROVIENE DE PROCLAMAR NUESTROS VALORES,
SINO DE PONERLOS EN PRACTICA TODOS LOS DIAS.

Los lemas que se observan tanto en la parte superior como inferior,
representan el vivir dia con dia dando y mostrando lo mejor de si para con su

entorno por parte de la gente. (accionistas, obreros, proveedores, clientes etc.)

Las actividades que se mencionan en la Mision, son el color amarillo
que muestra los individuales, después se encuentran los organizacionales los
cuales estan de color verde, posteriormente los de trabajo en equipo que
tienen el color azul, por lo que en estas actividades todas inician por el
respeto, el cual es el nimero uno de orden jerdrquico en la organizacion,
ademas de ir continuamente rotando la honradez, la disciplina, responsabilidad

y la puntualidad con nuestra gente, los cuales en el escudo se presentan
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mediante el color violeta, el gris, el negro, morado, rojo y rosa

respectivamente.

La Mision, Vision y Valores se le comunicaran a todo el personal sin
excepcion alguna, para que tengan siempre en mente y lo pongan en practica
mediante las actividades que desarrolle cada uno en la organizacion. Las
comunicaciones ocurren naturalmente cuando uno hace las cosas de un modo
seguro, esta comunicacion no se basa en acuerdo, sino en comprension de la

persona y sus repercusiones.

La gente en general, est4d acostumbrada a pensar de una forma o de otra
y cada uno cree que su modo de pensar es el correcto. Pero una vez que
empiezan a escuchar y a reconocer que la otra parte podria tener algo de
razon, empiezan a usar el pensamiento de ambas cosas a la vez. Entonces es
en este punto donde se deja de pelear y se comienza a colaborar. Se publicaran
en el periédico mural de la organizacion, lo cual ocasionara que todos los
involucrados conozcan el ser de la empresa, y de ese modo dar a conocer los
objetivos en funcion de lo estipulado, ademas del periédico mural, también se
deben entregar un memorando a cada gerencia, para que tenga por escrito esta

serie de elementos.

A su vez el departamento de ventas, hara lo posible de comunicarselo a
los debidos clientes para que desarrollen las sugerencias debidas, en caso de
que no se cumpla lo estipulado por el vendedor, que mediante un escrito se
informara, ya sea clientes o proveedores, segin lo que corresponda a cada
departamento Cabe mencionar que a la brevedad posible mediante la primera

junta que se desarrolle con todo el personal, se debera leer tal documento
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donde se tenga por escrito y estipulado la mision, vision, objetivos y politicas
de la empresa. Por tltimo, para saber desde un inicio que no sera pasajero esta
comunicacion, cada persona debera poner en el lugar donde desempefia sus
labores, a la vista la serie de cuadros por escrito donde se observard con

claridad lo estipulado por todo €l personal de la organizacion.

En lo que corresponde a los valores que contiene nuestra mision, y para
pulirlos un poco mas, con el fin de que no queden dudas se presentara por
escrito mediante un cuadro los valores con los que opera esta organizacion de

la siguiente forma:

NUESTROS VALORES OPERATIVOS
1. INDIVIDUALES
Proveer liderazgo y practicar los valores en la comunidad en general.
Estimular la iniciativa personal y las oportunidades para los empleados
Mostrar respeto con los empleados y su modo de pensar
Siempre hablar con la verdad a todo ¢l personal.
Disciplinarse a las actividades que ha diario se desarrollan en la empresa.
2. ORGANIZACIONALES
Manejar nuestro negocio con integridad, considerando a nuestros clientes,
proveedores y mercado en general.
Dar a nuestros accionistas informacion completa, veridica y exacta.
Identificar las expectativas de los clientes y cumplir nuestros compromisos
en tiempo y forma.
Suministrar a todos nuestros clientes productos tecnoldgicamente superiores
y de costo eficiente, al alcance de todos.
Poner el practica dentro de las actividades que se desarrollan en la
organizacion, el respeto, 1a puntualidad, la responsabilidad, la honradez y ser
disciplinado ante todo.
3. TRABAJO EN EQUIPO
Dar a los empleados un trato justo y equitativo
Fomentar la participacién de los empleados en el servicio a la comunidad.
Hacer aportes que fortalezcan la comunicacién con la comunidad.
Dar el maximo de esfuerzo para beneficio del equipo como para los
individuos en general
= Ser responsables mediante las acciones que se deriven por la toma de
decisiones durante el trabajo en quipo
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Por lo que, cuando la mision y los valores se mantienen constantemente
a la vista de las personas, estas herramientas tienen mayor probabilidades de
hacer todo aquello para lo que se disefio, el enfocar e influir en nuestras
continuas practicas que a diario se realizan mediante el trabajo. Con esto,
termina la etapa de comunicacion e inculcacion de la misién vision y valores,
pero para que no quede un vacio, a continuacion se presentaran los carteles
que se deberan poner a la vista dentro de cada departamento y en el peridédico
mural, asi como otros aspectos que ya se mencionaron anteriormente.
NUESTRA DECLARACION DE MISION

Somos proveedores de gas natural que ameniza las necesidades dentro del hogar,

empresa y satistace los negocios para hoy y para mafiana con toda puntualidad. Por
medio de las actividades, Individuales, Organizaciones y de Trabajo en equipo con
honradez y honestidad, ya que nuestra compaifiia proveera a sus empleados de un
ambiente de trabajo en que puedan realizarse, un servicio inmejorable con respeto para

nuestros clientes, valor mejorado y aumentado para nuestros accionistas y un espiritu

de responsabilidad compartida por nuestra comunidad

NUESTRA DECLARACION DE LA VISION

Vision: Alcanzar mayor participacion de mercado manteniendo una imagen

competitiva de calidad con responsabilidad y buen trato al medio ambiente, logrando

una relacion ganar-ganar con nuestros clientes y proveedores.
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NUESTRO OBJETIVO GENERAL 1
I
]
I
1
I
integrantes de la organizacion para brindar un mejor producto con la calidad optima, !

obteniendo asi un mayor rendimiento de los recursos, buscando un interés en

-
i
1
1
1
: Objetivo General:  Desarrollar las habilidades, capacidades y valores de los
1
1
1
1
: maximizar las utilidades e innovar continuamente tanto el proceso como el producto.

I
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NUESTRAS POLITICAS GENERALES
-No se admite bajo ninguna circunstancia el fumar en los lugares de trabajo dentro de la
empresa, o en juntas de cualquier indole.
-El personal que haya laborado en otra empresa del mismo giro, no tendra oportunidad de
laborar con nosotros, lo hara siempre y cundo haya pasado un periodo determinado de 8
meses transcurridos después del dia del despido.
-Valorar las acciones que se realicen dentro de la empresa, siendo puntuales al entrar a la
empresa, como el ser disciplinado segun las normas y politicas que esta estipula.
-Respetar a todo el personal que se encuentre inmiscuido directa o indirectamente con
i relacion a la empresa. Cabe mencionar que la responsabilidad se comparte no se delega,
: por lo cual todo grupo de trabajo mostrara beneficios grupales para la empresa y sobre
todo para ellos mismos, como persona y como un logro individual.

-Después de 1 afio 6 meses de labor de un ayudante general, tendra derecho ha ascender

i de puesto, segun las actitudes y esfuerzos que en su momento haya presentado.

F. “DESARROLLAR O PRACTICAR LA MISION, VISION,
OBJETIVOS Y VALORES EXISTENTES DEL PERSONAL EN LA
EMPRESA, MEDIANTE UNA GUIA, SPREQP, PARD Y SPOT”

Es indudable que después de un proceso tan arduo y que deja hasta el

momento en lo tedrico un buen sabor de boca, pero esto no puede ni debe
terminar en un simple planteamiento, ahora en esta fase final que concluye tal
modelo, es indudable que todos se pregunten, ;Pero cémo se pone en
practica?, ;Cémo lo desarrollo en la realidad?, etc. Por lo cual se procedera
con la parte central para ponerlos en practica con una guia para la toma de

decisiones basadas en valores la cual se muestra a continuacion.

GUIA PARA LA TOMA DE DECISIONES
BASADAS EN NUESTROS VALORES

I. Identificar los valores y las respectivas definiciones apropiadas, pertinentes a
la toma de decisiones
II. (A quiénes afecla direcla menle la accion (empleados, clientes, accionistas,
proveedores, o la comunidad)?
ITI. ;Se requiere que intervengan también de igual forma otras personas?
IV. ;Qué accion requieren las definiciones apropiadas de valor en esta situacion
(ser respetuoso, ser disciplinados, ser justos y equitativos con los empleados,
cumplir la serie de compromisos con los accionistas)




No hay decisiones importantes que no consideren esta guia, ya que toda
procedimiento se desarrolla al tomar cualquier decision, sea comprar o vender
una decision, arreglar un conflicto interdepartamental, o algo que tenga que
ver con los accionistas, por lo que para un buen fin de esta guia, no se debe
olvidar que los valores tienen que ser siempre los JEFES para que el personal
tenga fe en ellos como una verdadera y excelente fuente de poder en la
organizacion. Esta guia se le entrega a cada persona individualmente, para que
la tengan siempre presente, mediante una version de bolsillo, segin el lugar de
trabajo donde se desarrolle cada uno, dentro o fuera de la empresa, y asi evitar

contradicciones y conflictos que desembocan en problemas graves.

Una vez que se ha definido la guia para la toma de decisiones, se debe
manejar un poco €l concepto de SPREOP, Este significa Solucion de
Problemas con Relacion a la Empresa Orientados a las Personas, ésta es una
forma de aprovechar un conflicto para retomar los valores de la organizacion

como los individuales.

Este proceso de SPREOP s6lo se emplea cuando un problema
interpersonal esta claramente estorbando el progreso de trabajo en equipo, un
departamento o toda la empresa. Ademas facilita los acuerdos entre los
empleados en la que todos salen ganado, lo indispensable para una buena
solucion es revisar de nuevo la lista de valores de la compaiiia y el desarrollo
de SPREOP.

El proceso consiste en una serie de interrogantes o pasos que las

personas recorren juntas y que estan destinadas a llevar a un plan de accion
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que asegure que una situacion como la que se esta viviendo entre las personas,
no volvera a ocurrir. Las interrogantes estdn ordenados en tres fases:
Definicion, Busqueda de soluciones e Implementacion y seguimiento, como a

continuacion se presenta:

PROCESO SPREQOP
I. Fase de Definicion

1. ACLARAR INQUIETUDES

o ;Cuales son nuestras inquietudes clave?
2. HACER DECLARACION DE OBJETIVOS

o ¢Qué tenemos que lograr?
3. IDENTIFICAR REQUISITOS CLAVES

o /Quiénes son los interesados afectados?

o ¢Cuales son las expectativas de usted, de ellos, de la organizacion?

II. Fase de Soluciones

4. DETERMINAR SOLUCIONES

v" ;Qué soluciones ganar-ganar se nos ocurren?
5. EVALUAR SOLUCIONES

v' ;Cudl es la mejor solucion para alcanzar nuestro objetivo?
6. OBTENER ACUERDO

v (Qu¢ cstamos dispucstos a cnsayar?

IIl. Fase de implementacién y seguimiento

7. DESARROLLAR PLAN DE ACCION

»  {Qué hay que hacer para que esta solucion funcione?
8. ESTABLECER PLAN DE MEDICION

» (Como sabremos si el plan estd funcionando?
9. SEGUIMIENTO DE RESULTADOS.

» (Funciono bien esta solucion?

» ;Qué habriamos podido hacer de otra manera para obtener mejores resultados?

Con este proceso es indudable que los conflictos se pueden disolver
mediante la disposicién que tiene el personal, para la soluciéon de problemas,
donde se ponga en practica el ganar-ganar y no asi el yo gano y tu pierdes, que
se desarrolle una solucién en armonia y que tenga los mejores fines para cada
persona que se involucre en conflictos. Para el mejor funcionamiento del
proceso, se debe manejar sobre la base de los valores tanto individuales,
organizacionales y de trabajo en equipo. Ahora se mostrara el Plan de Accion

para Resolver Diferencias.
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PLAN DE ACCION PARA RESOLVER DIFERENCIAS
ler. Paso: El principio Valor / norma = Etica
(hacer lo que es justo para todos los interesados clave)
| 2° Paso: La diferencia
. Estado actual Muchas solicitudes del departamento de ventas para no ser tan estricto en
: cobranzas y no apremiar al cliente.
. Estado deseado: Contabilidad cree que el valor “éxito” de nuestra compaiiia exige que
: tratemos a los demas con equidad pero con firmeza.
Jer. Paso: Indicadores del “estado deseado™
Nota: EI grado de resultados alcanzados se puede medir a diversos niveles de progreso. Aqui se
' usan tres niveles basicos: '
a) Resultados minimos aceptables;
b) Resultados satisfactorios; y
i ¢) Resultados y progreso sobresalientes
' Indicador del éxito 1°:
i 1%. Reduce 90 dias de mora al 10% de las cuentas por cobrar
1b. Reduce 90 dias de mora al 5% de las cuentas por cobrar
i lc. Reduce 60 dias de mora a menos del 5% de las cuentas por cobrar.
Indicador de éxito 2°,
: 2°, Reunién con todo el personal de ventas para hacerle entender las expectativas
de la compaiiia y comprometerlo con ellas. '
2b. Ventas muestra positiva ayuda para reducir monto pendiente de cobro. _
2c. Apoyo de ventas produce reducciéon de cobros pendientes al nivel satisfactorio
_ buscado. |
| 4% Paso: Medidas para reducir la diferencia
I a. Discutir con ventas responsabilidad conjunta por cobros
b. Explicar politica de contabilidad para con deudores morosos. ;
c. Obtener colaboracién del personal de ventas en el proceso de cobranza a base
de su conocimiento del cliente y sus relaciones con €l '
3° Paso : Beneficios (o consecuencias del fracaso) :
a) Personales: Aceptacion y apoyo de ventas; colaboracion entre compafieros de
trabajo de cobranzas y de ventas. :
b) Organizacionales: Provee a la compaiiia de recursos financieros que necesita y
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Ahora, se sefialara donde se debe aplicar este modelo y para que nos
sirve, con el fin de que sea otra herramienta mas para poder cumplir con el
buen desarrollo del ambiente y asi poder alcanzar los objetivos. En aquel caso
donde se presenten problemas que se trate de una cuestion personal o de una
tarea, es decir, que se aplicara cuando no se tiene que tratar con asuntos
interpersonales, se usa el Plan de Accién para Resolver Diferencias, lo cual se conocera

con el concepto de PARD, este plan se ha desarrollado a la perfeccion por escrito. Estas

herramientas SPREOP y PARD, animan a la gente a asumir responsabilidades.

Lo que se hace cuando se tienen problemas que no son personales, se usa: SPOT

guiere decir Solucion de Problemas QOrientada a las Tareas. Esta herramienta de SPOT, es

la otra parte que se usa en lugar del PARD, cuando existe un problema mas complejo
relativo a nuestros sistemas, estrategias, procesos o practicas dentro del trabajo. Lo cual se
puede mostrar mediante el mismo procedimiento, solo que se aplica a tareas mucho mas
especificas. Estas herramientas se concretan en determinadas 4reas claves de desempefio
ajustado a valores y tienen el objeto de mejorar la conducta individual, los aportes de

grupos o equipos de trabajo y los resultados organizacionales.

Al igual que los otros carteles, estos se colocaran en cada una de las
distintas areas en donde trabajan grupos o unidades, lo mismo que en las salas
de juntas donde se toman decisiones, se congregan las personas o se recibe a
los clientes. Siempre se debe encontrar a la entrada de la empresa, nuestros
valores desplegados, en la sala de conferencias, en los salones de capacitacion
y en los comedores y areas de descanso, he incluso que se encuentren al
reverso de nuestras tarjetas de presentacion, asi como en nuestros informes
anuales.

Ya que estas promesas escritas en un documento, son mas que simbélicas. Junto con
el escudo donde se observan los valores, son la fuente de nuestro propio concepto de una
filosotia de superacion y crecimiento continuo, en virtud de actuar con los valores

expresado.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Poco se conoce en México acerca del estudio de modelos de Administracién por
valores, los constantes vaivenes de la crisis y recesion han hecho a mucha gente recapacitar.
Y la idea de que la empresa perdure y continue al suefio de un emprendedor en otras
generaciones futuras ha tomado un impetu en negocios de todos los tamafios. Creo que sera
de gran utilidad este enfoque de administrar, especialmente en esta nueva era del siglo XXI
donde estamos repletos de informacion y del conocimiento en la que se esta revalorando la
importancia del ser humano y del capital intelectual como del emocional como la clave de

la supervivencia en nuevos procesos mucho mas complejos.

La empresa tiene varios problemas por resolver, los cuales mediante el proceso de
AXV se trataran de solucionar la gran mayoria de estos para tener una empresa prospera en
el futuro, ya sea que el personal muestre conciencia al tener todo tipo de informacién en
tiempo y forma para el mejor aprovechamiento del personal en general en parte para
solucionar conflictos. Asi como tiene problemas complejos, como la limitacién de tiempo,
presion y medio ambiente, también tiene virtudes, el conocer cada uno tanto sus politicas de
los departamentos, como la mision, vision y objetivos, lo cual ayuda en gran manera ha
tener mucho mejor entendimiento entre las actividades del empleado con el entorno de la

empresa.

Mediante este proceso de propuesta del modelo, la gente se muestra participativa, se
siente mucho mas tranquila y a gusto por lo que continuamente desarrolla en la
organizacion, muestran interés por como avanzara la empresa mediante la participacion de
todos los elementos de la empresa, siempre acompaiiados de los valores del respeto, la
honradez, la disciplina, la propia responsabilidad, la puntualidad, tanto en las actividades

individuales, organizacionales y de trabajo en equipo con la gente en general.

Aunque la empresa es familiar, cada uno muestra avances de querer salir adelante,
el punto es mostrarles el camino a seguir, de esta forma se podra aprovechar mucho mejor
la iniciativa que muestran, este aprovechamiento es mutuo tanto de la empresa como de su

personal, y por qué no, también del ambiente externo. La actitud que tenga cada individuo
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para enfrentar retos, problemas y complicaciones, no solamente en el ambito laboral, sino
que en la vida en general, sera la oportunidad que se brinde cada uno para dar su mayor

esfuerzo antes y durante las situaciones complicadas que se presenten dia con dia.

El factor crecimiento es un punto vital en cualquier empresa. Desde el hecho de que
tratamos a las empresas como seres vivos, éstas necesitan desarrollarse sanamente mediante
la identificacién, clarificacion, inculcacion y desarrollo de valores. De lo contrario moriran
o se estancaran. A diferencia de los seres humanos, una empresa puede seguir
indefinidamente, siempre y cuando se cuide su crecimiento. Y en la empresa familiar eso
depende de la decision del fundador y sus herederos. El tema es permanente y hay que
cuidar que se fijen los planes y objetivos para crecer y que se monitoree la operacion. Y
finalmente, las empresas familiares estan obligadas a usar todo lo que ofrece la
administraciéon moderna en sus diferentes 4reas para complementar esa chispa
emprendedora del fundador. Tienen que estar a la par de los grandes empresarios en cuanto

valores, comunicacion, e informacion al tomar decisiones y controles en general.

El querer manejar una empresa familiar a la antigiiita en estos tiempos es suicida, se
necesita de grandes alternativas, que gocen de suficiente fuerza colectiva para poder de esta
forma ponerlos en practica, y ver resultados tanto personales como organizaciones a
mediano plazo. El tiempo estimado del modelo de administracién por valores, para que se
vean los frutos, se cree que en un promedio de 3 a 4 afios para poder tomar situaciones

positivas en lo personal como lo econémico.

El futuro nos depara el reto de que la mayoria de los egresados de las escuelas y
universidades tendrd que auto-emplearse, es decir, tendra que crear su propio micro-
negocio, como ahora lo hacen los carpinteros, los abogados, los maestros de obra y todos
aquellos que venden sus servicios temporales. De ahi que se necesite formar estudiantes
con mayor espiritu empresarial, con capacidad de venta, de negociacién, con iniciativa, con
creatividad, que se vean las ganas de sobresalir y a su vez enfrentarse al mundo con las
herramientas que se tengan a la mano. Con mayor habilidad para aprender a aprender, saber

hacer su trabajo con maestria y una continua actualizacion.



El afio 2000 significo, significa y significara un parte-aguas en la historia y en la
vida tanto de los paises como de las personas, el nuevo milenio provoca un nuevo reto,
esperanza y progreso por salir adelante, se espera una nueva vida menos trabajosa pero si
perdurable gracias a la tecnologia y a los nuevos esquemas politicos y sociales que se han

venido desarrollando durante esta ultima década.

Los hombres y las mujeres de las nuevas empresas estaran comprometidos con el
trabajo en equipo y con personas en busqueda de mayor calidad de vida. Se requieren
organizaciones que consideren al ser humano con la capacidad de comprometerse con fines
trascendentes y significativos. Que vivan los principios existenciales de respeto, promocion

y desarrollo de las personas por medio de realizacién personal y comunitaria.

Los nuevos ejecutivos deberéan ser visionarios, profetas y proactivos del cambio de
su tiempo para dar seguridad y rumbo a sus colaboradores y clientes. Ademas hoy el gran
desafio del auténtico lider que trasciende es el de saber conjugar, vision, mision, objetivos y
valores, asi como también una cucharada de conocimiento, una pizca de imaginacién y
sobre todo un fuego de gran iniciativa, lo cual nos permitird que se prepare muy bien para
el futuro. Creo que en verdad, la Administracion por Valores es buena y se debe hacer,
segin las caracteristicas que presente cada organizacion, ya que no es un modelo fijo o

estricto que amerite un tinico desarrollo de modelo.

En ROSIGAS S.A DE C.V, no cabe duda que la gente se encuentra preparada para
enfrentar nuevos retos, que poderosamente llaman la atencién de propios y extraiios,
mostrando asi una nueva cara, para enfrentar los problemas que se presenten en el futuro, se
sabe que con la colaboracién de todo el personal, una vez incursionado este modelo en sus
filas dentro de la organizacion, las situaciones se hardn mucho mas rapido, y con los
valores en la mano para poder desenfundar y contrarrestar las cosas negativas de nuestros
tiempos futuros. A la gente que participo en este pequefio proceso, se le agradece el tener
conciencia de los problemas que se suscitaban, y que favorablemente se han tratado de ir

disminuyendo para un mejor ambiente organizacional.
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