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1.- INTRODUCCION

En un mundo globalizado, interdependiente y en constante cambio, las
organizaciones son cada vez mas complejas, motivo por el cual es necesario
recurrir a herramientas administrativas que ayuden a optimizar la gestion de

procesos.

Una de estas herramientas es la llamada administracion por valores, la cual se
enfoca principalmente en el factor humano, considerandolo como la parte mas

valiosa de la organizacion.

En la actualidad lo que se busca es disminuir la rotacién del personal en todas
las empresas y un elemento clave para disminuir esta rotacion es precisamente
conocer las necesidades y las expectativas de los trabajadores, no solo en el
ambito laboral, sino ir mas alla de la puerta de entrada de la organizacién y
conocer los factores sociales, familiares y laborales que afectan su desempeno
dentro de la organizacion, para poder establecer las estrategias necesarias que
permitan integrar plenamente al trabajador dentro de la empresa y que no se

sienta simplemente como un engrane mas de la cadena productiva.

Usualmente los problemas que se presentan con los trabajadores tienen un
trasfondo que va mas alla de los limites laborales, y esto sin lugar a dudas
repercute de manera considerable en la productividad, sin embargo el tomar
medidas represivas no resuelve el problema de fondo, por lo que se hace
necesario buscar caminos que permitan al trabajador identificar y solucionar

sus propios problemas sin la necesidad de una supervision constante.



Aun cuando en apariencia los trabajadores y sus entornos pudieran parecer
completamente diferentes unos de otros, en el fondo comparten un conjunto
de valores a partir de los cuales es posible construir las soluciones que les
permitan enfrentar de manera exitosa tanto sus propios problemas como los de

la organizacién.

Lo que se pretende con este trabajo es esbozar de manera general cuales
serian los pasos y algunas estrategias que se podrian utilizar al momento de
realizar una implementacion de la administracion por valores en una
organizacion del ramo biotecnolégico, tomando en consideracion que una
implementacién de este tipo sin importar el tamafo de la organizacion, requiere
la participacion de todo el personal, asi como un fuerte compromiso por parte

de la direccion.



2.- INFORMACION GENERAL SOBRE EL TEMA

En la actualidad las organizaciones de todo tipo se tienen que desenvolver en
un mundo cada vez mas competitivo, ya no es suficiente con manufacturar
productos de calidad o proporcionar servicios de primer nivel, por lo cual si se
quiere permanecer en el mercado, las organizaciones tienen que ir

evolucionando para adaptarse a los continuos cambios.

Por esta razén hoy mas que nunca, el factor humano tiene una importancia
primordial en cualquier tipo de organizacién, ya que de ello dependera el éxito

o fracaso de la misma.

“Una empresa no es una maquina, Sino un organismo vivo y como tal, tiene un
sentido colectivo de identidad (...) una impresién compartida de lo que es la

empresa...” (1)

La administracion por valores consiste en alinear, los valores propios de la
organizacion, es decir los valores empresariales, con los valores individuales
del personal, de manera tal, que no solo los empleados den lo mejor de si dia
tras dia, sino que esto se extienda a los clientes, a los propietarios, a los

accionistas, a la comunidad, a los proveedores, a los distribuidores etc.

Un valor es una cualidad especial que hace que las cosas sean estimadas en
sentido positivo o negativo, no todos los valores son iguales aunque comparten

ciertas caracteristicas como son:



La objetividad: El valor es objetivo, es decir, es independiente del sujeto. No se
confunde ni con las cosas ni con las impresiones que se tienen de las cosas y

puede ser descubierto por quien quiera captarlo.

La polaridad: Todo valor tiene su contravalor. El valor estd en una gran estima
0 en un gran rechazo.

El grado: El valor se caracteriza porque se experimenta o vive en diversa
intensidad, en una escala representada por una escala continua.

La jerarquia: Los valores tienen jerarquia. Unos valores son superiores y otros

son inferiores.

La Etica es la rama de la filosofia que estudia la moral, es decir la bondad o la

maldad de los actos humanos. (2)

Antes de ftratar de implementar cualquier cambio en la organizacion, sera
necesario comprender que los valores son una etapa intermedia de un ciclo
que comienza con las experiencias de aprendizaje, las cuales proporcionan
informacion para generar las creencias y después de cuatro pasos intermedios
entre los cuales se encuentran los valores, se generan resultados los cuales a
Su vez se convierten en experiencias de aprendizaje que le dan continuidad al

ciclo. (ver figura 1)

Las creencias son estructuras mentales complejas alimentadas por la
experiencia y el aprendizaje y arraigadas con el paso del tiempo, cuyo fin es

explicarnos la realidad, y constituyen un marco de referencia.



Los valores que son el siguiente paso en el ciclo, son criterios para evaluar y en
Su caso aceptar o rechazar normas, mientras que éstas ultimas, son reglas de
conducta obtenidas mediante consenso, estas a su vez preceden a las
actitudes, que nos indican como nos sentimos respecto a algo o alguien y por

lo tanto predicen de cierta forma nuestra conducta.

En este sentido, si lo que se quiere es lograr cambios en los resultados de la
organizacion, sera necesario modificar los valores y las creencias que le

preceden a las normas y las actitudes.

La imposicién de normas de comportamiento o la restriccion de conductas por
si solas, estaran destinadas al fracaso, ya que en ausencia del medio represor,

el sujeto seguira actuando conforme a sus valores.

Por ejemplo en una compania en cuya mision se menciona a la honestidad
como uno de sus valores, pero en realidad no hay un compromiso desde la
direccion para alinear los valores, sera comun que con los instrumentos de
oficina, como engrapadoras, hojas y plumas, mientras exista el medio represor,
lldmese supervisor, jefe o incluso camaras de seguridad, las personas no
hurtardn esos objetos, sin embargo en cuanto se sienten liberados y sin
vigilancia, gran parte de ellos robaran esos objetos aun cuando no les hagan
falta, porque en el fondo el grado de su valor de la honestidad es bajo, lo cual
contradice lo que se dice en la mision con lo que realmente se hace y sin
importar si la vigilancia es mucha o poca, los empleados no se sentiran

satisfechos consigo mismo y por lo tanto buscaran continuamente la manera de



obtener un beneficio personal a costa de la compania ya que no se sienten

parte de ella.

Para que la transformacién dentro de la organizacion se lleve a cabo de
manera exitosa sera necesario que las actitudes y las creencias basicas de los
miembros sean compatibles con la necesidad de cambio cultural, de lo
contrario Unicamente se hara lo mismo pero con tecnologia y herramientas
nuevas, lo cual ocasionara un fracaso en la implementacion, ya que en el fondo

los valores siguen siendo los mismos.
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A final de cuentas lo que se busca con la administracion por valores es un
cambio cultural de fondo dentro de la organizacién, mediante el cual se hagan
coincidir las aspiraciones e intereses personales de los miembros de la
organizacion con las metas y mision de la misma, de tal forma que los
integrantes se sientan personal y profesionalmente realizados con las

actividades que desarrollan dia tras dia en las empresas en las que laboran. (3)

Antes de intentar implementar la administracion por valores sera necesario
hacer un diagnéstico previo para conocer la cultura de la organizacion, todas
las organizaciones estan constituidas por dos niveles, uno explicito que a su
vez se divide en dos, lo que la empresa proyecta hacia afuera de ella, es decir
su imagen externa y lo que ocurre cotidianamente en la empresa y es
observable por los miembros de la organizacion como juntas, procedimientos,
comunicados etc.

Y el nivel implicito, que es lo que usualmente se piensa en la empresa tanto de
ella como de otras organizaciones pero no se dice, y que esta constituido por
las creencias y valores primarios de los miembros de la organizacion,
considerando como valores primarios aquellos que predominan en la sociedad

de la cual forman parte. (4)

Por esto es muy importante que la persona responsable de la implementacion,
conozca la cultura dominante a la cual pertenece la mayor parte de los
miembros de la organizacion, ya que al comprender los valores que comparten

como miembros de la misma sociedad, se podran entender las actitudes y



conductas de los miembros dentro de la organizacién y con esto se podra

disminuir la resistencia al cambio y se tendran mayores posibilidades de éxito.

Una vez que se ha analizado la cultura organizacional y se detectan los
valores primarios, entonces sera posible establecer estrategias para desarrollar
los valores compartidos y comenzar el cambio dentro de la organizacion.

(Figura 2)

En los laboratorios de Biotecnologia, la implementacién de la administracion
por valores es particularmente dificil, ya que debido a la naturaleza del area,
muchos miembros suelen presentar un conflicto de valores, debido
principalmente al choque entre los valores tradicionales con que fueron
educados y las actividades propias de este tipo de laboratorios, en los cuales
muchas veces el personal siente que se atenta en contra de la dignidad
humana, e incluso esto es notorio en cuanto al nivel educativo del personal, ya
que quienes laboran en los niveles mas bajos, suelen tener una escala de
valores diferente del personal con cargos superiores y esto polariza y dificulta

aun mas, la integracion del personal.

Sin embargo mediante un diagnéstico adecuado, es posible lograr ese cambio
cultural que lleve a la organizacién a tener valores compartidos a partir de los

cuales el laboratorio podra avanzar hacia el éxito.



IMAGEN EXTERNA
Me la empresa aparenta que es)
1. Nivel observable o explicito.

IPosibilidades de aprendizaje a partir de
la percepcion de incoherencia entre lo

que se piensa, lo que se aparentay lo
que se hace!

2. Nivel nuclear o implicito

PROCEDIMIENTOS
(Lo que la empresa hace)

CREENCIAS VALORES
(Lo que se piensa en la
empresa)

Figura 2. Niveles constituyentes de la cultura de una empresa segun Edgar

Schein. (4)

10



3.- DESARROLLO

Se propone llevar a cabo la implementacién de la administracion por valores
mediante la siguiente metodologia que consta de 3 pasos principales, primero
aclarar la mision y los valores de la organizacién, es decir identificar
plenamente que es lo que queremos y hacia donde vamos, el segundo paso
consiste en difundir la mision y los valores entre todos los miembros de la
organizaciéon de modo tal que se involucre a todo el personal y comprendan la
importancia de la mision y los valores como ejes troncales de la organizacién y
por ultimo el tercer paso el cual es el mas dificil de implementar consiste en

alinear los valores con las practicas diarias dentro de la organizacion.

3.1 Aclaracion de la misién y los valores de la organizacion.

Hay que definir los valores y la misidon de la empresa mediante la participacion
conjunta tanto de directivos como de empleados, por lo que hay que tomar en
consideracion las opiniones del personal externo a la organizacién como serian
los clientes y proveedores entre otros, de igual manera se recomienda la
contratacion de personal de consultoria externa ya que eso permite una mayor
objetividad al momento de decidir que valores son los que quedaran al final de
la implementacion. En este punto se hace necesario considerar los valores del
fundador o fundadores de la empresa ya que en ocasiones van perdiendo
vigencia, asi como los valores de la direccion actual, ya que muchas veces
cuando hay cambios en la direccion, los nuevos directivos tratan de
reestructurar la organizacién con base en su modo de pensar, lo cual muchas
veces lleva a que no exista una transicion adecuada entre lo tradicional y lo

moderno.
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También es necesario considerar la normatividad legal que aplica a la
organizacion, ya que por ejemplo las leyes laborales influyen mucho en las
creencias y valores del personal de la empresa, de la misma forma la
legislacion sobre aspectos medioambientales repercute directamente sobre los

valores de los empleados. (5)

El tipo de mercado en el que se desenvuelve la compafia es otro factor a
considerar ya que con tanta competencia muchas veces se tiene la creencia de
que lo que importa es obtener resultados sin importar el como se alcanzan y
esto influye mucho en los valores sobre todo de los puestos gerenciales

sometidos a una fuerte presion.

También hay que tomar en cuenta los valores sociales del momento actual y
considerar que muchos de los valores de hoy en dia, ya no seran los mismos
en la sociedad del futuro, asi como muchos valores de las sociedades del siglo
pasado han perdido vigencia hoy en dia y por lo tanto la administracion por

valores debe ser un proceso dinamico y adaptable. (6)

Estrategias para la implementacion.
Realizar una lluvia de ideas con el fin de tener un universo de valores propios
de la organizacién, propuestos por el mismo personal tanto a nivel gerencial

como a nivel operativo.

Una vez que se tengan enlistados estos valores, realizar una encuesta
andnima al personal para conocer que valores son los que tienen mayor peso

dentro de la organizacion y trabajar sobre estos valores, se sugiere tomar los 5
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valores que obtuvieron un mayor puntaje, para después consultar con el
personal externo, sobre el impacto que tendria para ellos el que la
organizaciéon adoptara esos valores, una vez que se han tomado en
consideracion a todas las partes involucradas, se prepara un borrador en el que

se sinteticen los aportes y se sugiere una mision y los valores recomendados.

Una vez que se tengan el borrador se presenta a los representantes de los
grupos de empleados, asi como a la alta direccion para que sugieran posibles
cambios o adecuaciones, una vez aprobados la misién y los valores entonces

es posible pasar al siguiente paso de la implementacion.

3.2 Comunicacion de la mision y los valores.

Para que ocurra un cambio cultural en el personal, es necesario que todos
conozcan la misién y los nuevos valores que se han acordado previamente, sin
embargo de nada sirve que los empleados conozcan los valores si no saben
como aplicarlos en su trabajo diario, es decir no es conveniente que el personal
se aprenda de memoria la mision y los valores si esto en el fondo no les
comunica nada, por lo tanto se tiene que buscar la manera de que todos y cada
uno de los miembros de la organizacién entiendan a la perfeccién el significado
de la misién y los valores que de ella emanan pero aplicandolos de manera
practica en sus labores cotidianas, con este paso se busca que los
trabajadores visualicen y relacionen lo que hacen de manera cotidiana con los

valores de la organizacion.
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Aun cuando comunicar los valores puede parecer una accion sencilla, en
realidad requiere toda una serie de estrategias para que el personal logre
entender el significado real de los valores expresados. Se busca en este punto
que los trabajadores hagan propios los valores de la organizacién, que los
asimilen de manera tal que puedan ver que trabajar por las metas de la
organizacion es lo que mas les conviene. Es muy importante no apresurar este
paso, ni minimizarlo o restarle importancia, ya que si no se asegura que el
personal comprenda perfectamente el significado de la mision y los valores y si
tampoco es capaz de relacionarlos con sus actividades cotidianas, la
implementacion no se llevard a cabo de manera adecuada y los resultados en

el mejor de los casos seran mediocres.

Estrategias para la implementacion.

Anunciar y realizar una reunién masiva con todo el personal de la empresa
explicandoles en que consiste la administracién por valores y como puede
cambiar y mejorar tanto a la organizacién de manera global, como a su propia
area o departamento y sobretodo a nivel personal, incluyendo las relaciones

con familiares y amigos.

Hacer hincapié en que los valores son universales, es decir son de todos
porque fueron elaborados de manera conjunta con todo el personal y de la
misma forma aplican para todos los miembros del personal sin distincion de
rango o0 puesto y mostrarles que el trabajo de todos los miembros es
igualmente valioso para la organizacién sin importar lo complejo o lo sencillo

que sea, o el salario que se perciba.
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Se sugiere que el personal de nivel directivo pregone con el ejemplo y sean los
primeros en demostrar que ellos estan comprometidos con la organizacién y

esbocen de manera sencilla como aplican los valores en su quehacer cotidiano.

Es de utilidad crear una comision cuyo fin sea aclarar las dudas de los
trabajadores y que esta visite las areas o departamentos sin la presencia de los
jefes o supervisores para que el personal externe sus dudas o quejas sin temor
a ser reprimido o reganado y al mismo tiempo obtener informacion de primera

mano sobre como el personal esta percibiendo la implementacion.

Utilizar carteles, tripticos, calendarios etc, donde se especifique claramente la
misién y los valores convenidos, también se pueden utilizar impresiones en
diversos objetos como relojes de cocina, gorras, ropa deportiva, hieleras, etc.
Que deben ser distribuidos de manera gratuita y aleatoria entre los miembros

del personal.

Es de mucha utilidad poner buzones de sugerencias asi como abrir otros
canales de informacion como serian paginas de internet y correo electronico.

Utilizar placas motivadoras con otras frases que no sean la mision y los
valores pero que se relacionen con estas y permitan afianzarlas como la

siguiente frase:

“El éxito verdadero no proviene de proclamar nuestros valores, sino de

ponerlos en practica consecuentemente todos los dias.” (5)
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3.3 Alineacion de los valores con las practicas diarias.

La alineacion es la parte medular de la administracién por valores, este paso
consiste en asegurar que las practicas y conductas organizacionales, es decir
la realidad de la compania sea compatible con las intenciones declaradas en la
mision y los valores. Usualmente cuando existe desalineacion, detras de ello
existe un conflicto ya sea a nivel organizacional, interdepartamental o
interpersonal, lo que ocasiona que la mayoria de las veces exista un desgaste
continuo de las partes sometidas a tensién, asi como falta de motivacion y el
sentimiento de que al personal no se le toma en cuenta ni se le reconocen sus

logros y las personas comunmente se sienten devaluadas y explotadas. (7)

Lo primero que se debe hacer para alinear los valores con el trabajo diario, es
generar confianza entre los empleados, ya que cuando hay confianza las
personas pueden utilizar sus interacciones para comunicarse y llegar a una
comprensién mutua, eso no implica que todas las partes estén de acuerdo en
todos los asuntos, pero al menos se pueden comunicar los puntos de vista para
después aplicar otras herramientas que permitan llegar a acuerdos

satisfactorios para todas las partes involucradas.

Una vez que se genera la confianza el siguiente paso consiste en hacerle ver a
las personas que deben abrirse a la pluralidad de ideas y que no
necesariamente tiene que haber un ganador y un perdedor, consiste en
hacerles ver que la filosofia de “si yo estoy bien, entonces los demas estan
mal” es una traba para resolver los conflictos, y que generalmente ambas

partes tienen algo de la razén y por lo tanto es mejor trabajar sobre esos
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puntos de acuerdo y construir soluciones a partir de ellos, en lugar de pelear y

tratar de imponer criterios, para lo cual hay que saber escuchar.

La parte mas dificil consiste en hacer que cada empleado identifique primero
cuales son sus metas personales y una vez que las tiene, decidir como se
relaciona esa meta personal con los valores de la compania, y como puede

ponerlos en practica en su trabajo diario.

El siguiente punto consiste en tomar decisiones basadas en los valores de la
organizacion, hay que identificar que valor o valores se relacionan con la toma
de decision, y preguntarse a quienes afecta directamente la accion y si se
requiere de la presencia de otras personas y que accion requieren las
definiciones del valor y dejar claro que la resolucion de diferencias o cualquier
decisién personal o de equipo tiene que hacerse alinedndose con los valores,
es decir no hay ningun elemento de la organizaciéon que esté por encima de los

valores. (8)

Una vez que el personal se ha convencido asi mismo sobre las ventajas de la
administracion por valores conviene hacerle ver que no solo es aplicable a nivel
laboral, sino también a nivel familiar y social y que al abrirse al cambio y
escuchar lo que la gente le tiene que decir entonces podra generar un cambio
interno, e ir tomando decisiones con base en los valores y retroalimentarse
positivamente, lo cual a su vez le permite relacionar los diferentes aspectos de

Su vida para ser una mejor persona y avanzar en el ambito de la superacién
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personal, lo cual a su vez repercutira en el ambito laboral y por ende serd un

beneficio mutuo tanto para la organizacion como para el empleado.

Aln cuando la solucion de conflictos tomando como eje rector a los valores
pueda parecer sencillo, muchas veces cuando son conflictos que afectan de
manera sustancial la actividad de la organizacion es necesario resolverlos
utilizando la ayuda de un mediador que a su vez utilizara diferentes estrategias
dependiendo de la naturaleza del conflicto, por lo general existen 2 0 mas
mediadores y se recomienda que el mediador sea elegido por votacion entre
los miembros de un departamento y que interceda solamente en los casos en
los que su area laboral no interfiere, para evitar el sesgo asociado con ideas

previas a favor o en contra de algun miembro. (9)

Los mediadores utilizan planes de acciones para resolver diferencias, los
cuales si bien varian mucho de organizacién a organizaciéon siguen cuatro
pasos basicos que consisten en definicién del problema, busqueda de posibles
soluciones, implementacion de acciones, y seguimiento de los resultados
mediante mediciones para saber si el plan de accidén esta funcionando y que

tan efectivo es.

Estrategias para la implementacion.

Se sugiere realizar una descongelacién de los valores actuales intranquilizando
a los posibles “bloques de hielo” es decir aquellas personas que oponen
resistencia al cambio basandose en no aceptar la realidad que impulsa la

necesidad de cambio, esto se puede hacer transmitiendo seguridad emocional
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acompanando la informacion negativa sobre su conducta con informacién

positiva sobre su conducta en otras areas.

Incentivar cambios de conducta mediante reestructuracién mental, esto a
través de la exploracion del entorno y la identificacibn con una nueva

posibilidad de actuacion.

Hay que estabilizar las fuerzas promotoras y disminuir las fuerzas

obstaculizadoras generando un compromiso estable.

Se sugiere asi mismo que el personal se retroalimente presentandole a los
demas sus “historias de éxito” esto es, como la administracion por valores ha
influido en sus vidas de manera tal que han logrado cambiar aspectos a los
cuales antes estaban cegados, esto ayuda a motivar a los que se encuentran
en la indecision para que al final adopten la administracién por valores como

parte integral de sus vidas.

Es recomendable pedir al personal en puestos intermedios y gerenciales que
dejen de ser jueces criticos y evaluadores y en lugar de eso se conviertan en
apoyadores, entrenadores y facilitadores, redefiniendo su papel dentro de la

organizacion. (10)

Es muy importante concientizar a todo el personal de que la administracion por

valores no es una moda, si no mas bien una nueva forma de vivir y que por lo

tanto una vez que existe el compromiso de llevar a cabo la implementacion, no
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hay camino de retorno y también hacerles saber que es un proceso a largo
plazo y el periodo de implementacion puede durar incluso 3 afios o mas antes

de que los resultados se puedan ver reflejados en las finanzas.

También es recomendable hacerle saber al personal que la administracion por
valores no esta peleada con la implementacion de normas de calidad como
ISO 9001-2000 y que al contrario, quienes han implantado la administracién por
valores encuentran una mayor aceptaciéon por parte del personal para
implementar sistemas de calidad y al mismo tiempo se simplifica mucho el
cumplimiento de requisitos puesto que cuentan entre otras ventajas con

canales de comunicacién eficientes.
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4. DISCUSION

Si bien la administracion por valores en teoria deberia ser relativamente facil
de implementar, en la practica no ocurre asi, y uno de los principales
obstaculos con los que se enfrentan quienes intentan implementar la
administracion por valores es la apatia de la gente, ya que en México a
diferencia de otros paises, el incentivo monetario juega un papel fundamental
en el involucramiento del trabajador, ya que este por lo general accede a
participar solamente si existe recompensa monetaria y lo ve unicamente como
actividades extras por las cuales va a recibir beneficio econémico y no como

parte de un cambio cultural que lo va a beneficiar a largo plazo.

Uno de los caminos a seguir para sortear este tipo de obstaculos, consiste en
cambiar el esquema de incentivos, sustituyendo el dinero por otro tipo de
reconocimientos como pueden ser diplomas, publicacion en boletines
mensuales y sobre todo el considerar las sugerencias que hacen los
trabajadores ya que estos al sentirse escuchados, se sienten motivados para

participar mas dentro de la organizacién.

Otro de los problemas que a menudo salen a relucir en las organizaciones, es
la falta de compromiso por parte de la direccién, ya que es comdn que en un
principio se liberen recursos econémicos para realizar la implementacion, pero
muchas veces lo que se desea son resultados rapidos y sobre todo que se
reflejen en las finanzas de la compafia, pero lo que no se toma en cuenta es
que es una implementacién a largo plazo, y los beneficios no se veran de

inmediato, por esta falta de resultados es que en ocasiones se llega a cancelar
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la liberacion de recursos para continuar con la implementacion y lo Unico que
se logra con esto es que no solo no se cumplen los objetivos, sino que la gente
queda “vacunada” contra posteriores estrategias y programas que involucren
los valores, es decir al no llevarse a cabo la reestructuracion mental, el
trabajador regresa a su posicion original pero con una agravante que bajo su
perspectiva es, que la administracién por valores no es para ellos, dado que se
intentd pero no se obtuvieron los resultados deseados, por lo que intentar una
nueva implementacion seria mucho mas dificil y se tendria que abordar desde

una perspectiva diferente.

Por eso para evitar este tipo de situaciones se hace necesario concientizar

plenamente a todo el personal y explicarles que una vez que se comienza la

implementacion ya no hay vuelta atras.
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5. CONCLUSIONES

La productividad de una organizacion no depende solo de la maquinaria, las
habilidades y los conocimientos técnicos de quienes laboran en ella, también
se ve ampliamente influenciada por las relaciones humanas que ocurren entre
los miembros de la organizacién, razén por lo cual, la administracion por
valores puede ser una herramienta Util para mejorar la gestién de procesos ya
que al incidir directamente sobre el personal, esto se refleja en todos los
ambitos que conforman a la organizacion y no Unicamente en el area de

produccion, trayendo como consecuencia una mejora en todos los niveles.

La administracién por valores es una herramienta que se puede utilizar en
cualquier tipo de organizaciéon sin importar su tamafo o ramo en el que se
desarrolle, asi mismo posee la suficiente flexibilidad como para sufrir las
modificaciones necesarias acorde a las necesidades de cada empresa sin
perder su esencia y es plenamente compatible con otras herramientas

administrativas asi como con los sistemas de calidad.

Si bien la implementacién de la administracion por valores puede ser un camino
lento y tortuoso, si se realiza de manera adecuada, al final del mismo
comenzaran a verse los resultados, a partir de los cuales mediante una
autoevaluacién, se podran detectar las fortalezas y debilidades dentro de la

empresa las cuales servirdn como guia para mejorar a la organizacion.
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