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INTRODUCCION

Los valores, en la actualidad, son un factor primordial en cada institucion,
hogar, familia; son poderosas herramientas para el cambio; cuando somos
conscientes de ello, nos permiten alcanzar resultados increibles, podemos

superar conflictos por dificiles que parezcan.

Los valores institucionales constituyen el sistema de interpretaciones
expresamente promovido por una institucion, con el fin de lograr que su
personal unifique esfuerzos para la consecucion de objetivos comunes; esto
implica que cualquier organizacion que se rige a través de dichos valores

manifiesta sefiales de crecimiento y bienestar.

Este proyecto fue realizado en el Area Comercial, Zona Chontalpa de la
empresa Comision Federal de Electricidad; esta enfocado al conocimiento de
los valores institucionales por parte de los colaboradores adscritos al Area

Comercial, siendo éstos, por lo tanto, el motivo primordial del mismo.

Dentro de esta investigacion se da a conocer la fundacion de la division que
data aproximadamente del 8 de septiembre de 1954, mes en el que también
tuvo efecto su nacionalizacion; también se dan a conocer sus valores
incuestionables: honestidad, responsabilidad, lealtad y respeto, sin dejar de

mencionar su mision, vision y ambiente laboral.



Se incluye ademas, la metodologia aplicada asi como los respectivos
resultados de la investigacidn a través de los cuales se comprueba la hipotesis;
ademas, la informacion obtenida de los cuestionarios y entrevistas se presenta
mediante graficas; finalmente, se dan a conocer las conclusiones, propuestas

de mejoras y recomendaciones pertinentes.



CAPITULO |

GENERALIDADES



1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El sistema de valores de cada persona es, en gran parte, adquirido y
establecido durante los primeros afios de vida por influencia de su entorno

familiar, social y cultural.

El mismo puede ser modificado segun la interaccion social del individuo con
otros sistemas de valores. Los valores pueden ser estables y permanentes en
el tiempo segun la forma en que estos hayan sido adquiridos. Sin duda alguna,
conocer la influencia con la que los valores ayudan a estimular al lider es un

factor clave para la toma de decisiones y realizacion de tareas.

Dentro del area comercial la mayoria de los colaboradores carecen del
conocimiento de sus valores, esto debido a la falta de interés por parte de los
lideres de esta organizacion y a la pesada carga de trabajo que hacen que la

implantacion de valores quede en segundo plano.



1.2 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

. ¢Cual es la opinion de los colaboradores acerca de los valores

institucionales de la empresa?

. ¢Existe relacion entre los valores y la actividad laboral de los
colaboradores?

. ¢,Es necesaria la capacitacion para la reafirmacion de los valores

institucionales dentro del area comercial?



1.3 OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Conocer la aplicacion de los valores institucionales en la actividad laboral de
los colaboradores adscriptos al area comercial.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Conocer la opinibn de los colaboradores acerca de los valores

institucionales del area comercial.

e Analizar la relacion que existe entre los valores y la actividad laboral de

los colaboradores.

e Detectar si existe la necesidad de capacitacion para la reafirmacion de

los valores institucionales de esta empresa.



1.4 JUSTIFICACION

Al realizar la investigacion en el Area Comercial se les comunicard a los
colaboradores la importancia de los valores incuestionables y los valores
deseables dentro de la organizacion, asi como la utilizacion de los mismos

hacia los usuarios, compafneros de campo, de oficina, su familia.

e Beneficios para el Jefe del Departamento Comercial. Conocer las carencias
de sus trabajadores fuera del ambito laboral, asi como conocer la opinion de
ellos respecto a él.

e Beneficios para el Departamento Comercial. Conocer la opinion de sus
trabajadores, asi como la reafirmacion de los valores dentro del
departamento.

e Beneficiara al medio en el cual se desenvuelven los colaboradores en sus

relaciones cotidianas.

e En general, otorgara beneficios a la organizacion para que en ella se
desarrollen los objetivos, respeto, disciplina, la amabilidad y la fusion de
estos valores establecidos.

Sin duda alguna, conocer la influencia con la que los valores ayudan a
estimular al lider es un factor clave para la toma de decisiones y la realizacion

de las tareas.



1.5 LIMITACIONES Y DELIMITACIONES

DELIMITACION

La empresa Comision Federal de Electricidad es una empresa dedicada a la
distribucion y comercializacion de energia eléctrica; en esta investigacién nos
delimitaremos a encuestar al personal del Departamento Comercial de la Zona
Chontalpa. Esta empresa se encuentra ubicada en el municipio de Cunduacan,

Tabasco, en la calle Fidencia Fernandez esquina Ruiz Cortines.

LIMITANTES

e La falta de disponibilidad por parte del Jefe del Departamento Comercial

para proporcionarme las herramientas necesarias de mi investigacion.

e La veracidad de respuesta de los colaboradores.
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1.6 HIPOTESIS

e No existe relacion entre los valores y la actividad laboral de los

colaboradores.

e Existe opinién desfavorable de la existencia y usos de los valores

institucionales por parte de los colaboradores del area comercial.

e Si es necesaria la capacitacién, para reafirmar los valores institucionales del

area comercial.

1.7 TIPOS DE VARIABLES

VARIABLE INDEPENDIENTE. El personal del Area Comercial no cuenta con

la capacitacion suficiente.

VARIABLE DEPENDIENTE. No existe relacion entre los valores y la actividad

laboral.
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CAPITULO I

MARCO
CONTEXTUAL



2.1 ANTECEDENTES

En 1937, México tenia 18.3 millones de habitantes, de los cuales unicamente
siete millones (38%) contaban con servicio de energia eléctrica, proporcionado
con serias dificultades por tres empresas privadas. La oferta no satisfacia la
demanda, las interrupciones de luz eran constantes y las tarifas muy elevadas.
Ademas, esas empresas se enfocaban a los mercados urbanos mas
redituables, sin contemplar en sus planes de expansion a las poblaciones

rurales, donde habitaba mas de 62% de la poblacion.

Para dar respuesta aesas situaciones que no permitian el desarrollo
economico del pais, el Gobierno federal decidi6 crear, el 14 de agosto de 1937,
la Comision Federal de Electricidad, que en una primera etapa se dio a la tarea
de construir plantas generadoras para satisfacer la demanda, y con ello
beneficiar a mas mexicanos mediante el bombeo de agua de riego, el arrastre y

la molienda; pero sobre todo, con alumbrado publico y para casas habitacién.

Los primeros proyectos de CFE se emprendieron en Teloloapan, Guerrero;
Patzcuaro, Michoacan; Suchiate y Xia, en Oaxaca, y Ures y Altar, en Sonora.
En 1938, la empresa tenia apenas una capacidad de 64 Kw., misma que,
en ocho afos, aumentd hasta alcanzar 45,594 kW. Entonces, las compaiias
privadas dejaron de invertir y nuestra empresa se vio obligada a generar

energia para que éstas la revendieran.

En 1960, de los 2,308 MW de capacidad instalada en el pais, CFE
aportaba 54%; la Mexican Light, 25%; la American and Foreign, 12%, y el resto
de las companiias, 9%. Sin embargo, a pesar de los esfuerzos de generacion y
electrificacion, para esas fechas apenas 44% de la poblacién contaba con
electricidad. Tal situacién del Sector Eléctrico Mexicano motivé al entonces
Presidente Adolfo Lépez Mateos a nacionalizar la industria eléctrica, el 27 de

septiembre de 1960.
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A partir de entonces,se comenz6a integrar el Sistema Eléctrico
Nacional, extendiendo la cobertura del suministro y acelerando Ila
industrializacién del pais. Para ello, el Estado mexicano adquirio los bienes e
instalaciones de las compafias privadas, mismas que operaban con serias

deficiencias, por la falta de inversion y los problemas laborales.

Para 1961, la capacidad total instalada en el pais ascendia a 3,250 MW. CFE
vendia 25% de la energia que producia y su participacion en la propiedad de
centrales generadoras de electricidad paso de cero a 54%. En poco mas de 20
afnos, nuestra empresa habia cumplido uno de sus mas importantes cometidos:
ser la entidad rectora en la generacion de energia eléctrica. En esa década, la
inversidon publica se destin6 en mas de 50% a obras de infraestructura. Con
parte de estos recursos se construyeron importantes centros generadores,
entre ellos los de Infiernillo y Temascal. En esos afios se instalaron plantas
generadoras por el equivalente a 1.4 veces lo hecho hasta entonces,
alcanzando, en 1971, una capacidad instalada de 7,874 MW.

Al finalizar los 70, se supero el reto de sostener el mismo ritmo de crecimiento,
al instalarse entre 1970 y 1980 centrales generadoras por el equivalente a 1.6
veces, para llegar a una capacidad instalada de 17,360 MW. En la década de
los 80, el crecimiento fue menos espectacular, principalmente por la
disminucion en la asignacion de recursos. No obstante, en 1991 la capacidad
instalada ascendia a 26,797 MW.

Actualmente, la capacidad instalada en el pais es de 46,177 MW, de los cuales
48.06% corresponde a generacion termoeléctrica de CFE; 18.99% a
productores independientes de energia (PIE); 22.27% a hidroelectricidad;
5.63% a centrales carboeléctricas; 2.08% a geotérmica; 2.96% a

nucleoeléctrica, y 0.005% a eoloeléctrica.
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Debe senalarse que, en los inicios de la industria eléctrica mexicana operaban
varios sistemas aislados, con caracteristicas técnicas diferentes; llegando a
coexistir casi 30 voltajes de distribucion, siete de alta tension para lineas de
transmision y dos frecuencias eléctricas de 50 y 60 hertz. Ello dificultaba el
suministro de electricidad a todo el pais, por lo que CFE definié y unifico los
criterios técnicos y econdmicos del Sistema Eléctrico Nacional, normalizando
los voltajes de operacion, con la finalidad de estandarizar los equipos, reducir
sus costos y los tiempos de fabricacion, almacenaje e inventariado. Luego,
unificé la frecuencia a 60 hertz en todo el pais e integré los sistemas de

transmision, en el Sistema Interconectado Nacional.

Otro rubro con logros contundentes, se refiere a la red de transmisidon de
electricidad, el cual se compone actualmente de: 46,668 kildmetros de lineas
de 400, 230 y 161 Kv; 327 subestaciones de potencia con una capacidad
de 135,705 MVA, y 46,122 kilometros de lineas de subtransmision de 138 Kv y
tensiones menores. Por su parte, el sistema de distribucion (que también
estaba en ceros en 1937) cuenta actualmente con 1,536 subestaciones con
40,219 MVA de capacidad; 6,640 circuitos de distribucion con una longitud de
366,667 kilometros; 977,079 transformadores de distribucion con una
capacidad de 31,923 MVA; 234,262 kilometros de lineas secundarias de baja
tension y 593,317 kilometros de acometidas.

El dia de hoy, 127,621 localidades tienen electricidad y sus habitantes reciben
una atencion mas rapida y comoda en las 951 oficinas de atencion al publico y
los 1,881 cajeros CFEmatico, en los que se puede pagar el recibo de luz a
cualquier hora, los 365 dias del afo.
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2.2 QUE ES CFE

Es la empresa que genera, transmite, distribuye y comercializa energia
eléctrica para 23.7 millones de clientes, lo que representa casi 80 millones de

mexicanos.

Un compromiso de la empresa es ofrecer servicios de excelencia, garantizando
altos indices de calidad en todos sus procesos, al nivel de las mejores

empresas eléctricas del mundo.

= 173 centrales generadoras /46,177 MW
{Incluye productores independientes de energia)

46,668 km de red de transmisitn

135,705 MVA's de capacidad
de transformacion
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CLIENTES POR SECTOR

...... " TR

23.7 millones de clientes
(80 millones de mexicanos)
onn mil elisntes nuewns cada ann

Comercial Industrial
Servicios l. 0.45%

|

0.66%

Domeéstico
87.91%

-

La CFE ofrece el servicio de energia eléctrica en la mayor parte del pais con
excepcion del Distrito Federal y algunas poblaciones cercanas a éste, donde el

servicio esta a cargo de Luz y Fuerza del Centro.

CFE es un organismo publico descentralizado, con personalidad juridica y

patrimonio propio.
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2.3 MISION

Contribuir al bienestar y progreso de la sociedad satisfaciendo sus necesidades
de energia eléctrica y otros servicios, a través de una empresa competitiva y

comprometida con el desarrollo integral de sus colaboradores.

2.4 VISION

Para el afio 2008 nos consolidaremos como una empresa de clase mundial en
el suministro de energia eléctrica y oros servicios, con clientes satisfechos,
integrada por colaboradores en constante desarrollo y resultados econémicos

que aseguren su crecimiento.
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2.5 OBJETIVOS

POSICIONAMIENTO

Queremos ser la mejor empresa de servicios en el sureste que se destaque
por la amabilidad y buena atencion a sus clientes y que promueve el
desarrollo de la sociedad.

VENTAS

Incrementar nuestras ventas conforme al incremento de la demanda

proyectada a un horizonte a un horizonte a 5 afios.

RENTABILIDAD

Obtener una rentabilidad del patrimonio que nos permita asegurar nuestra

permanencia en el suministro de energia eléctrica.
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2.6 ORGANIGRAMA

SUPERINTENDENTE DE ZONA

SECRETARIA DE ZONA

JEFE DEL DEPARTAMENTO COMERCIAL

2 OFICINISTA COMERCIAL 2 SUPERVISORES
COMERCIALES
carvenas| | cunpuacan] |Pamaiso | | comme | |homee | | mea o] | aSRuES
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2.7 VALORES

VALORES INCUESTIONABLES

Honestidad
Responsabilidad
Lealtad
Respeto

VALORES DESEABLES

Trabajo en equipo

Servicio

Educacion

Proteccion de medio ambiente
Perseverancia

Creatividad e innovacién
Seguridad

Compromiso con la mision

21



MEDIO AMBIENTE

La Comision ha asumido el compromiso de ir mas alla del mero cumplimiento

de las normas ecoldgicas vigentes por de cuatro bases:

e La conviccion de que proteger el medio ambiente es el asunto de alta

prioridad para nuestra sociedad.

e La conciencia de la complejidad y el costo de las acciones de proteccion

ambiental.

e La decision de aplicar en las acciones en pro del ambiente todos los

conocimientos y practicas relevantes de la institucion y entidades externas.

e La voluntad de realizar esfuerzos y asignar los recursos necesarios para

alcanzar estos fines.

Certificar a la DDSE como empresa limpia.

Fortalecer la cultura ecoldgica y apoyo a la sociedad.
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POLITICAS GENERALES

Proporcionar el servicio de energia eléctrica de acuerdo a lo siguiente.

Econdmica al menor costo posible.

FINANCIERA, con el maximo de rentabilidad.

ENERGETICA, promoviendo el uso racional de la energia y su ahorro.

LABORAL, proporcionando un ambiente sano para el desarrollo vy

motivacion del personal con un equilibrio de productividad.

SOCIAL, contribuyendo y promoviendo la electrificacion rural para mejorar

el nivel de vida de la poblacion.

TECNOLOGICAS, impulsando la mejora continua de las tecnologias

utilizadas para optimizar la calidad del servicio.

ATENCION AL CLIENTE, proporcionar a los clientes un servicio confiable y

de la mayor calidad posible, asi como una atencion eficiente y cortes.

RESPETO AL MEDIO AMBIENTE, impulsar la cultura de la preservacion

del medio ambiente en nuestros trabajadores y hacia nuestros clientes.
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2.8 MACROLOCALIZACION

El estado de Tabasco es una calida planicie salpicada por rios, lagunas,
pantanos y costas que se complementan sus llanos poblados con una

exuberante vegetacién de color verde esmeralda.

El estado de Tabasco representa el 1.3 % de la superficie del pais.

Tabasco colinda al norte con el Golfo de México y Campeche; al este con
Campeche y la republica de Guatemala; al sur con Chiapas; al oeste con

Veracruz de Ignacio de la Llave.

Al norte 18°39', al sur 17°15' de latitud norte; al este 91°00', al oeste 94°07' de

longitud oeste.

Mas de dos kildbmetros de rios, entre los que se encuentra el Grijalva y el
Usumacinta, recorren de un extremo a otro, este paraiso ecoturistico de

infinitas bellezas naturales.

En el Estado existen tres tipos de climas, Calido Himedo con lluvias todo el
afno, este se registra en las regiones montafiosas de nuestro Estado siendo el
mas humedo; Calido Humedo con abundante lluvias de Monzon, este se
registra en las llanuras costeras del Golfo Sur, se da a notar cuando en el
verano empieza a llegar las lluvias, aumentando su nivel los rios. Calido
Humedo con lluvias en Verano, este se registra, en las pequefias parte de los
municipio, los que colindan con las partes limitrofes con el Estado de

Campeche.
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MACROLOCALIZACION DEL ESTADO DE TABASCO

GOLFO DE MEXICO

CAMPECHE

Balancan

hpata

Tenosique
VERACRUZ

CHIAPAS

GUATEMALA

25



2.9 MICROLOCALIZACION

Dentro de este punto encontramos la microlocalizacion del municipio en el cual
se lleva a cabo la investigacion, dentro de la empresa Comision Federal de
Electricidad, Agencia Cunduacan.
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RESENA HISTORICA

Aun cuando no se conoce con exactitud la fecha de la fundacion de la actual
cabecera municipal segun el historiador Manuel Gil y Saenz en el afio de 1625
el antiguo pueblo de Cunduacan desaparecié hundido y los sobrevivientes se
establecieron entre los pueblos indigenas de Cucultiupa y Cimatan que en la
actualidad son barrios de la ciudad.

Posteriormente la poblacion fue ocupada por los ahualulcos provenientes de
Huimango, Culico y Anta, que por alguna razon adoptaron el gentilicio de
cimatanes. Dedicados al cultivo y explotacion del cacao, establecieron
intercambio comercial con pueblos de la peninsula de Yucatan y del Altiplano
Central. A la llegada de los espafoles (1518), habia numerosos asentamientos
en la orilla del rio Chacalapa (hoy, Cunduacan) que en ese tiempo era un brazo
del rio Mezcalapa, siendo Cimatan (Cunduacan) el principal centro comercial
de la region.

El 8 de septiembre de 1739 el gobierno colonial lo reconoce como pueblo de la
provincia de Tabasco.

El 27 de octubre de 1826 se le otorgo la categoria de villa, con el nombre de
Natividad de Cunduacan

Localizaciéon

El' municipio de Cunducacan se localiza en la region de la Chontalpa
tabasquena, teniendo como cabecera municipal a la ciudad de Cunducacan,
ubicada entre los paralelos 18°03’ de latitud norte y 93° 10’ de longitud oeste.
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Colinda al norte con los municipios de Comalcalco y Jalpa de Méndez, al sur
con el municipio de Centro y el estado de Chiapas, al este con los municipios

de Nacajuca y Centro y al oeste con el municipio de Cardenas.

Extension

La extension territorial del municipio es de 623.9 km?, los cuales corresponden
al 2.54% respecto del total del estado, ocupando el 12°. Lugar en la escala de

extension municipal.

Su division territorial estad conformada por una ciudad, 10 poblados, 31
rancherias, 59 ejidos y 13 colonias; en el municipio se ubican 9 centros de
desarrollo regional (CDR) en los que se desarrollan la mayoria de las
actividades econdmicas y sociales, estos son: Cucuyulapa, Gregorio Méndez,
Libertad, Tierra y Libertad, Tulipan, Yoloxéchitl Segunda, Piedra Segunda,
Huimango Segundo y Cumuapa.

Clima

El clima calido-humedo con abundantes lluvias en verano, régimen normal de
calor con cambios térmicos en los meses de diciembre y enero; se aprecia una
temperatura media anual de 26.2°C, siendo la maxima media mensual en mayo

con 30.5°C, y la minima media mensual en diciembre y enero con 22.5°C.

El régimen de precipitaciones se caracteriza por un total de caida de agua de
1947 mm anuales con un promedio maximo mensual de 327 mm en el mes de

septiembre y una minima mensual de 6 mm en el mes de abril.
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Las mayores velocidades del viento se concentran en los meses de noviembre
y diciembre con velocidades que alcanzan los 30 km/h. presentandose en el

mes de junio los menores con velocidades de 18km/h.

Flora

Este municipio no presenta areas con vegetacion original, con excepcion de
una pequefa porcion de selva media perennifolia colindante con el municipio
de Cardenas. En la actualidad, los principales ecosistemas lo conforman

tulares, popales y zonas riberefas.

La laguna Chibirital poblada por abundante flora hidréfita, es considerada

reserva ecologica.

Educacién

El sistema educativo de todos los niveles en el municipio esta integrado por
286 centros escolares a los que asisten regularmente 8,467 alumnos que son

atendidos por 473 docentes.

De esos 286 planteles, 127 son de preescolar, 123 de primarias, 26 de
secundarias, 10 bachilleratos, existiendo ademas un centro de educacion
especial, 3 de capacitacion para el trabajo, 25 laboratorios, 21 talleres, 11
bibliotecas escolares, 37 bibliotecas publicas en el medio urbano y rural y la

Division Chontalpa de la Universidad Juarez Autonoma de Tabasco.
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Servicios Publicos

Los servicios publicos con que cuenta el municipio son: energia eléctrica, agua
potable, alumbrado publico, seguridad publica y transito, panteones, rastro
publico, mercados, calles pavimentadas, servicio de limpia, mantenimiento de

drenaje, parques y jardines.

La cobertura de servicios publicos de acuerdo a informes del Ayuntamiento en
1999 es:

Cobertura
Servicios Publicos
Energia eléctrica 85%
Agua potable 50%
Alumbrado publico 90%
Mantenimiento del drenaje urbano 90%
Recoleccion de basura y limpieza 95%
de vias publicas
Seguridad publica. 90%
Pavimentacion 60%
Mercados y centrales de abasto Se abastece el 100% de las
localidades.
Rastros Abastece el 40% de la demanda.
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CAPITULOQ I

MARCO TEORICO



3.1 QUE SON LOS VALORES

Los valores se han definido de muchas maneras, aunque podemos encontrar

en ellos algunos elementos en comun:

IMPORTANCIA. Le atribuimos valor a aquello que para nosotros, por alguna

razon es importante.

PREFERENCIA. El atribuir valor a algo implica que ese algo es preferido por

sobre otras alternativas.

SITUACION. Los valores tienen existencia y sentido solo dentro de una

situacion concreta determinada.

JERARQUIA. No todos los valores ocupan el mismo rango, sino que hay
algunos que estan subordinados a otros. Esta por la importancia que le damos

o por la situacién en la que debemos elegir un curso de accion.
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3.2 DEFINICIONES DE VALORES

Son los cimientos de cualquier cultura corporativa como esencia de la filosofia

que la compaiia tenga para alcanzar el éxito.

Es una creencia o sentimiento ampliamente mantenido de que algunas
actividades, relaciones, sentimientos o metas son importantes para la identidad

o bienestar de la comunidad.

Representa la conviccion basica de que una forma de conducta especifica o de
condicion ultima de la vida es preferible en términos personales sociales, a otra

forma de conducta o condicién ultima de la vida contraria u opuesta.
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3.3 VALORES

Los valores proporcionan un sentido de direccion comun para todos los

empleados y establecen lineamientos para su comportamiento diario.

Estas formulas para lograr el éxito definen el tipo de héroes corporativos y
determinan también los mitos, rituales y ceremonias de las culturas. De hecho,
creemos que las compafias frecuentemente tienen éxito porque sus
empleados pueden identificarse con los valores de la organizacion y
adaptarlos. Las personas tienen opiniones sobre su trabajo y no es preciso

realizar una encuesta formal de sus actitudes para conocerlas.

Los valores son importantes para el estudio del comportamiento empresarial
porque establecen las bases para comprender las actitudes y la motivacion,
principalmente por la influencia en las percepciones de los integrantes de la

organizacion.
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3.4 TIPS DE VALORES

Lograr la misidbn es lo mas importante para nuestra organizacién. Los
siguientes valores basicos son de vital importancia para el éxito de la

compainia:

PERSONAL. Este es el principal origen de nuestra fuerza. En él se genera la
inteligencia corporativa y es que el que determina la imagen y vitalidad. La
participacion y el trabajo de equipo son los valores humanos que tienen mayor

importancia.

PRODUCTOS. Son el resultado final de los esfuerzos conjuntos, y deben
proporcionar el mejor servicio a nuestros clientes en todo el mundo. Asi como

ven a nuestros productos, asi nos ven a nosotros.

UTILIDADES. Las utilidades son la medida de que con eficiencia les brindamos
a nuestros clientes de los mejores productos o servicios para sus necesidades.

Es preciso que las utilidades sean constantes y aumenten.

Los valores de las empresas estan influenciados en gran medida por las
normas o ideologias de la sociedad. En este sentido los valores de la compafiia

hacen legitima su existencia y sus actividades en el sistema social general.

La funcién primaria de los valores en cuanto al comportamiento administrativo,
es que sirven como estrategias y como lineamientos para la toma de

decisiones y propician la eleccion de acciones.
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3.5 TIPOS DE VALORES

TEORICO. Se caracterizan por una evaluacién asignada al descubrimiento de

la verdad a través de un planteamiento empirico y racional.

ECONOMICO. Hacen hincapié en lo que es Util y practico, concuerdan con el

estereotipo que prevalece en el hombre de negocios.

ESTETICO. Confieren el valor méas elevado a la forma y a la armonia.

SOCIALES: Dan el valor mas elevado al amor hacia las personas.

RELIGIOSOS: Misticos, preocupados por la unidad de la experiencia, tratan de

comprender los cosmos como un todo.
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3.6 LAS VARIABLES QUE INTEGRAN LOS VALORES

LEALTAD

La lealtad es uno de los valores compartidos, existe la lealtad de mantener un
producto de calidad superior, o la forma especial a través de programas de
motivacion hacia los colaboradores, para mantener a los colaboradores
interesados con lo que estan haciendo, sea cual fuere su rutina de trabajo,
También se da lealtad de alta direccion para con otras entidades

empresariales que se encuentran en momentos dificiles.

Un importante desafio para el comportamiento empresarial sera el hecho de
que los administradores inventen la manera de motivar a los colaboradores
que se sienten menos ligados a sus patrones, al tiempo que conservan la

competitividad global de su organizacion.

CONFIANZA

“Crezca en confianza y crecera en habilidad “. Las personas que tienen éxito
son aquellas en las que se tiene confianza. Los hombres que son francos y
rectos en su trabajo se confian en ellos porque no estan trabajando para su
propio provecho sino para el bien de la organizacion.

TRABAJO EN EQUIPO

Los colaboradores llevan a cabo tareas operativas, pero la gran mayoria de
ellos trabajan en grupos pequefios donde sus esfuerzos han de integrarse

como las piezas de un rompecabezas.
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Esta es una de las formas mas avanzadas de una organizacion en grupo. Los
beneficios son: mejoramiento en la productividad, servicio a clientes, calidad,

motivacion, del personal y reduccién de gastos directos.

ARMONIA

La fijacion de las posiciones estratégicas de resultados, conduce a una
armonizacion de quehacer conjunto de la empresa. Se trata de evitar los
posibles conflictos entre los departamentos y los distintos grupos de interés,

ya que la empresa no malgaste sus fuerzas en intrigas internas.

SUPERVIVENCIA

Dependera de la habilidad para adaptarse al ambiente cambiante en el cual
funciona. El éxito en el futuro pertenece a las firmas cuyos gerentes sean
sensibles a las condiciones cambiantes de los escenarios de los negocios vy

que estén preparados para capitalizar las oportunidades.

EFICIENCIA

Es la relacién que la produccién eficaz guarda con los consumos requeridos
para lograrla. Se refiere a la proporcion entre rendimiento e insumos con
utiidad y costo. Es posible ser efectivo pero insuficiente: cuando se
desperdician recursos humanos y materiales. Por el contrario, es posible ser
eficiente pero poco efectivo. A veces las organizaciones subrayan la
importancia de hacer las cosas bien a expensas de hacer las cosas que

deberian hacerse.
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AMISTAD Y AFECTO

Es la que llega a afianzarse entre personas de igual categoria o condicion
social. La fuerza social se basa en la reunion y la colaboracion de los amigos
y la sociedad, lo buscamos por los honores y beneficios que nos pueda
proporcionar. El aislamiento es uno de los caminos de la pobreza. Los buenos
modales pueden considerarse importantes como una forma de medir la cultura
y la categoria social y ademas porque imprimen de delicadeza y elegancia aun

las funciones mas corrientes.

INTEGRIDAD

La integridad moral es fundamental para todo lider. El es un modelo para sus
seguidores. Su conducta personal, sus virtudes, pueden inspirar y acercar a
sus subordinados; sus defectos pueden desilusionarlos y alejarlos.

RESPETO

El respeto por el individuo es uno de los elementos fundamentales de la labor
de un administrador, consiste en respetar la dignidad humana y la forma de
pensar de sus subordinados y demas colegas. Sdélo respetando al individuo, la
administracién podra lograr su total y auténtica participacién en el proceso de

mejoramiento.
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ESTILO

El conjunto de acciones de los lideres de como perciben a sus empleados, se
conoce como Estilos de Liderazgo. Representa su filosofia, habilidades vy
actitudes en la practica.

DECIR. Tomar la decision y simplemente informar al grupo de trabajo.

VENDER. Tomar la decision y convencer al grupo de trabajo.

CONSULTAR. Obtener las opiniones del grupo de trabajo ante la toma de

decision.

PARTICIPAR. Involucrar al grupo en el proceso de toma de decisiones.

DEMOCRACIA. Dejar la decision al grupo de trabajo. Los estilos de liderazgo
se pueden describir como una continuacion de la direccion y control utilizados

por un lider en su trabajo con otras personas. Existen varios tipos de liderazgo:

« AUTOCRATICO. El lider toma las decisiones so6lo y supervisa
meticulosamente las acciones de los demas, asignando las tareas para que los

miembros lleven a cabo el programa que él ha determinado.

- DEMOCRATICO. Aquel que favorece las discusiones del grupo y las
decisiones a que debe llegar. Trata de bosquejar los pasos necesarios para
alcanzar los fines establecidos. Las decisiones son tomadas en forma conjunta,

sirviendo a menudo como ejecutor de las ideas de éste.
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* LAISSEZ FAIRE. El lider deja que el grupo haga lo que quiera, le da completa
libertad y su presencia solo sirve para ayudar en el caso de que alguien lo
solicite. Carece de técnicas sociales para arribar a una decisién de grupo y a

un planteamiento cooperativo.

DEBEMOS:

1. Ser lideres en nuevos desarrollos.

2. Estar al tanto de los descubrimientos de los demas, mejorarlos en lo que
podamos, o estar dispuestos a adoptar los que satisfacen nuestras
necesidades.

3. Fabricar productos de calidad con el disefio avanzado y a los costos mas

bajos posibles.

4. Los administradores deben dirigir con efectividad. Nuestro éxito depende de
una administracion inteligente y agresiva, pero que esté consciente de la
necesidad de convertir a cada individuo de la organizacion en un participante

entusiasta.

ESTO IMPLICA QUE LOS ADMINISTRADORES:

1. Ejerzan los tipos de liderazgo que motiven a los empleados a desempefiar

sus labores de una manera superior.

2. Se reunan con frecuencia con sus labores.
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3. Tengan el valor de cuestionar las decisiones y las politicas.

4. Tengan la vision de detectar las necesidades de la compariia. Lo mismo que
de las unidades operativas y de los departamentos. Hagan planes para el

futuro.

IDENTIDAD

* IDENTIDAD PERSONAL: Una empresa en evolucion, pues al igual que el
arbol, crece desde sus raices hacia arriba. En el proceso establecen la

identidad empresarial entre ella misma y su entorno.

* IDENTIDAD CORPORATIVA: Aparece la identidad como un todo, separado

de la identidad personal del fundador, si bien todavia relacionado con él.

 IDENTIDAD TRANSCORPORATIVA: A medida que evoluciona Ila

corporacion, su identidad unica se desgasta y se agota.

* IDENTIDAD UNIVERSAL: Finalmente a medida que una compania madura

de verdad, sobrepasa incluso sus entrelazadas raices culturales.
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3.7 LAS TRES DIMENSIONES DE LA PALABRA VALOR

Los valores son palabras. Lamentablemente, en demasiadas ocasiones son
solo eso. Sin embargo no tiene duda que las palabras que se identifican como
valores tienen un especial potencial para dar sentido y encauzar los esfuerzos

humano, tanto en el ambito personal como a nivel empresa.

La palabra valores tiene, en castellano y en otras lenguas romanticas, tres
diferentes acepciones que resultan mutuamente complementarias para
entender algo esencial en este libro: el valor para tener valor mediante valores.
Estas tres acepciones hacen tres referencias a la dimension ético-estratégica,

econdmica y psicoldgica del término valor.

DIMENSION ETICO-ESTRATEGICA: LAS ELECCIONES PREFERENCIAS

Definicién de valores por el doctor Milton Rokeach, profesor de la Universidad

de Michigan:

Una conviccion o creencia estable en el tiempo de que un determinado modo
de conducta o una finalidad existencial es personal o socialmente preferible a

su modo opuesto de conducta o finalidad existencial contraria.

Los valores constituyen el nucleo de la libertad humana en cuanto a elecciones
deliberadas o preferencias estratégicas (medio - largo plazo) por unos modos
de actuacion frente a otros, de cara a la supervivencia o vida buena de un
determinado sistema. Lo volveremos a ver mas adelante al hablar de los

valores finales e instrumentales.
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DIMENSION ECONOMICA: LA VALIA

Desde una perspectiva economica, valor es también el alcance de la
significacion o importancia de una cosa. En este sentido, los valores son
criterios utilizados para evaluar las cosas en cuanto a su relativo mérito,
adecuacion, escasez, precio o interés. Por cosas entendemos personas,

objetos, ideas, actos, sentimientos o hechos.

Por supuesto, también puede hablarse del valor del dinero, del valor de una
maquina o del valor de un determinado profesional. La existencia de todos

estos valores afiade un valor importante a toda empresa.

Desde el punto de vista denominado "Analisis de Valor", el término hace
referencia a la obtencion de la maxima funcidén de un producto o servicio para

generar satisfaccion en su usuario con el minimo costo posible:

Funciones
Valor = —————

Costos

Por supuesto, para que se produzca la conducta de afadir valor a un producto
es preciso la existencia de otros valores como la creatividad, la confianza en la

empresa, el compromiso, etc. De hecho, la mejora es una cuestion de valores.

Otro concepto econdémico es el de la "cadena de valor", el cual se refiere al
conjunto encadenado de actividades (logistica, operaciones, marketing, etc.)
que desempeia la empresa y que afiaden o restan valor hasta configurar el
valor total del producto. Segun Porter, la cadena de valor de una empresa, es
el reflejo de su historia y de su estrategia, y es un elemento critico y
diferenciador para la ventaja competitiva. Pero la cadena de valor de una
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empresa es, ademas, en definitiva, un reflejo del valor de las personas que la

constituyen.

DIMENSION PSICOLOGICA: LA VALENTIA

Esta ultima definicion incluye, de hecho, los tres criterios de la definicion de
valor: ético - estratégico, psicologico (arrojo o ausencia de miedo) y econémico

- empresarial (conducta emprendedora que asume riesgo.

Obviamente, un verdadero empresario debe tener valor para afrontar el riesgo
de plantear nuevas empresas, nuevos enfoques de gestion y, por supuesto,
nuevos productos o servicios. También puede afirmarse que la orientacién del
esfuerzo mediante valores aumenta el valor o valentia de los individuos vy
grupos. Los valores pueden estar mas o menos desactivados. Cuando se
activa o hace consciente un valor es cuando se induce una conducta "valiosa"

o incluso "valerosa".

A lo largo del texto, la aceptacién mas utilizada del concepto valor sera la de la
eleccion estratégica de un determinado principio de conducta, aunque también
lo utilizaremos indistintamente como algo que es valioso o incluso como algo

que genera conductas emprendedoras que asumen riesgo.

Hemos tenido hasta ahora una visidn general del DPV en su funcidn genérica
de absorber complejidad organizativa, orientar la vision estratégica y aumentar
el compromiso profesional. Y, para ello, hemos utilizado muchas veces el
término "valor". Sin embargo, todavia no hemos definido qué se entiende

realmente por dicho concepto, lo cual es esencial para trabajar con él.
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3.8 DEFINICION DE VALOR, ETICA Y MORAL

Algunos autores mencionan que los valores son parte de la cultura y se ubican
en el ambito de lo espiritual y lo universal. "El valor es la orientacion e
intensidad del sentido asignado a algo, en funcion del esfuerzo realizado para
el logro deseado".

Etimologicamente, las palabras ética y moral son sindénimas, ya que ética
proviene del griego Ethos, que significa costumbre, mientras que moral,
proviene del latin Mor, que también significa costumbre. Los valores, segun

Frodizi, no son cosas, ni vivencias ni esencias; son valores.
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3.9 LOS VALORES ETICOS ;SON FINES O SON SIMPLEMENTE
MEDIOS?

Muchas veces se confunden los valores en general con los valores éticos, los
cuales no son, ni mas ni menos, que medios adecuados para conseguir
nuestras finalidades. Al hablar de valores es de gran importancia diferenciar
entre los valores que podemos denominar finales y los valores del tipo
instrumental. Los valores instrumentales son modos de conducta adecuados o
necesarios para llegar a conseguir nuestras finalidades o valores existenciales.
Asi, por ejemplo, la honestidad puede considerarse un valor ético - instrumental
para conseguir una de las finalidades mas valoradas por la mayoria de las

personas: llegar a ser feliz.

No existe necesariamente una correspondencia puntual entre valores finales o
instrumentales: un modo de conducta puede ser instrumental para el logro de
varios fines existenciales a la vez. Asi, por ejemplo, la conducta respetuosa con
los demas es un modo de conducta o "costumbre" que puede servir para
diversos fines, tales como la justicia social, para la felicidad o incluso para la
obtencion de riqueza. Por otra parte, para la consecucion de la felicidad, puede
ser necesario un determinado conjunto de varios valores instrumentales:

honestidad, dinero, pensamiento positivo, etc.

Hay algo que hemos de tener en cuenta: cuando a un valor meramente
instrumental se le atribuye un valor extraordinario, pasa a ser percibido como
final por su poseedor. Esto es lo que ocurre en determinados casos con valores
instrumentales tales como el dinero, la belleza o con la forma fisica, que
pueden llegar a ser vividos como valores existenciales en el caso de avaros o
de personas obsesionadas por el cultivo de la apariencia fisica o del musculo,

respectivamente.

47



Tal como muestra el cuadro siguiente, los valores finales pueden subdividirse

en dos tipos: personales y ético - sociales:

VALORES FINALES (objetivos existenciales)

Valores personales ;Qué es
para usted lo mas importante

en la vida?

Vivir, felicidad, salud, "salvacion”, familia, éxito

o realizacion personal, tener prestigio,

demostrar  estatus, bienestar material,

sabiduria, amistad, trabajo, ser respetado,

demostrar valia, amor, etc.

Valores éticos - sociales ¢ Que

quiere usted para el mundo?

Paz, supervivencia ecologica del planeta,

justicia social, etc.

VALORES INSTRUMENTALES (medios operativos para alcanzar los

valores finales)

Valores éticos - morales
¢Como cree que hay que
comportarse con quienes le

rodean?

Honestidad, educacién con los demas,

sinceridad, responsabilidad, lealtad,
solidaridad, confianza mutua, respeto de los

derechos humanos, etc.

Valores de competencia ¢ Que
cree que hay que tener para
poder competir

Cultura, dinero, imaginacion, logica, buena
forma fisica, inteligencia, belleza, capacidad
de ahorro, iniciativa, pensamiento positivo,
flexibilidad, vitalidad,

capacidad de trabajo en equipo, coraje, vida

constancia, simpatia,

sana. etc.
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3.10 MANEJO DE SISTEMAS DE CREENCIAS

¢ QUE SON LAS CREENCIAS?

Tal como decimos que los valores puede entenderse como elecciones

estratégicas con respecto a lo que adecuado para conseguir nuestros fines.

Una acepcion comun de las creencias es la de supuestos de veracidad ligados
a contextos religiosos. Sin embargo, de un modo genérico, las creencias son
estructuras de pensamiento, elaboradas y arraigadas a lo largo del aprendizaje,
que sirven para explicarnos la realidad y que preceden a la configuracion de los

valores.

LA INFLUENCIA DE LOS SISTEMAS DE CREENCIAS EN LAS
ORGANIZACIONES Y LOS SISTEMAS SOCIALES

La creencia y los valores constituyen una de las influencias mas importantes de
cambio que ve la vision a la accion. Creer en el futuro, creer en la capacidad
para cambiar y creer en el camino que uno toma son aspectos cruciales en "la

creacion de un mundo donde las personas deseen pertenecer".

Las creencias y los valores conforman el marco no fisico que abarca todas
nuestras interacciones. Determinan el modo en que son interpretados los
acontecimientos y las comunicaciones, asi como el significado que nos
aportan. Por todo ello, constituye una influencia clave sobre la motivacion y la

cultura.

A modo de analogia, consideraremos las siguientes palabras:
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Aquello que es es aquello que no es no es no es asi asi es

A primera vista parece que se trata de un monton de palabras carentes de
sentido. Sin embargo, observaremos como cambia nuestra experiencia si las

puntuamos como sigue:

Aquello que es, es. Aquello que no es, no es. ;No es asi? Asi es.

De repente, emerge de ellas cuando menos cierto sentido. La puntuacion,
situada a un nivel distinto al de las propias palabras las organiza y las

encuadra, cambiando nuestra forma de percibirlas.

Nuestras creencias y valores determinan el lugar donde colocamos puntos,
coma, signos de interrogacion y exclamacion, cognitivos y emocionales. Las
personas raramente discuten, se deprimen o se matan unas a otras por el

contenido en si mismo.

He aqui como percibirian y puntuarian de modo distinto la misma informacion
un sofiador, un realista y un critico, de acuerdo con respectivos sistemas de
creencias, valores, y expectativas: Critico: jLos beneficios bajaron el pasado
trimestre! jEs terrible! jEstamos abocados a la ruina! Realista: Los beneficios
bajaron el pasado trimestre. Hemos atravesado otros momentos dificiles en el
pasado. ;Como podriamos volvernos mas dinamicos? Sonador: Los beneficios
bajaron el pasado trimestre. Se trata simplemente de un bache en el camino, lo
mas duro ha pasado ya. Las cosas van a mejorar.

Las creencias y los valores son a su vez conformados por procesos mas

profundos, tales como presunciones subconscientes sobre la identidad, las
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normas Yy la cultura, asi como presuposiciones basicas sobre la naturaleza de

las personas del mundo.

Las creencias y los valores explicitados se derivan a menudo de presunciones
sobre el contexto, la funcidn, las reglas, etc., correspondientes a un nivel aun

mas profundo y que permanecen tipicamente sin explicar.

Los problemas suelen presentarse debido a que pensamos que los demas
comparten nuestras presunciones no explicitadas. Alguien puede por ejemplo,
lanzar determinado mensaje desde la presuposicion de que se encuentra en un
contexto de cooperacién, pero dicho mensaje puede ser mal percibido vy
provocar un significado distinto al deseado si el receptor supone que el

contexto es de antagonismo o competitividad.

Las cuestiones relativas a las creencias y los valores surgen en momentos y
lugares diversos, y pueden tanto facilitar el proceso de cambio como interferir
en él. Los bloques de creencias compartidas nos permiten adivinar las
presunciones y presuposiciones mas profundas sobre las que se basa la

organizacion.
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3.11. MANEJO DE CREENCIAS Y VALORES

A medida que las organizaciones cambian y evolucionan, sus lideres se ven en
la necesidad de gestionar el impacto de estos cambios sobre los sistemas de
valores y creencias de la propia organizacion y de los individuos que la
componen. Cada vez mas altos, los lideres deben reorganizar su actividad en
torno a: (a) la coordinacion de personas con culturas y antecedentes distintos y
(b) la realizacion de valores tales como "calidad", "atencion al cliente", "poder
para el empleado”, etc. Ello conlleva la exigencia de un conjunto de nuevas
capacidades y conocimientos relacionados con la comunicacion y la gestion de

creencias y valores.

Cada tipo de cuestiones relativas a las creencias requiere su correspondiente
abanico de capacidades de liderazgo. Dichas capacidades estan basicamente
relacionadas con la percepcion y la gestion de contextos de transicion. Las mas
comunes de estas habilidades incluyen la capacidad de ‘"redefinir",
"reencuadrar”, "repuntar”, "conceptuar", adoptar perspectivas distintas y ampliar
el "espacio perceptual" para poder aportar significado a situaciones y sucesos

concretos.

He aqui algunos de los contextos que requieren la capacidad del lider para
gestionar creencias y los valores en el suefio de organizaciones y sistemas

sociales:

1. Introduccién de nuevos procedimientos, valores, criterios o relaciones

laborales para sustituir los existentes.

2. Situaciones en las que se tenga que "cruzar fronteras" (horizontal, vertical,
interpersonal o interfuncional) entre distintos grupos de la organizacion o

sistema.
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3. Situaciones que impliquen la definicion o Redefinicion de criterios vy

estandares de rendimiento.

4. Situaciones que requieran la alineacion o realineacion de espacios
preceptuales, como por ejemplo la coordinacién de equipos interfuncionales un
o la resolucidén de conflictos ocasionados por cambios impuestos por la alta

direccion o por el entorno.
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3.12. EL ESPACIO DEL CAMBIO SEGUN LA MOTIVACION

Cuando se trato con situaciones que implican cambios en organizaciones y
sistemas sociales, aumenta la necesidad de liderazgo. Las habilidades de
liderazgo eficaz se hacen necesarias tanto para estimular el cambio como para
tratar con sus consecuencias. El proceso basico de cambio implica 1) que la
persona modifique su 2) comportamiento, para lograr un 3) resultado en

determinado entorno.

y
y

PERSONAS

COMPORTAMIENTO

RESULTADOS

Elementos basicos del cambio

Uno de los objetivos fundamentales del liderazgo eficaz es el de ayudar al
mantenimiento del interés y el esfuerzo de las personas, a través del tiempo y
en relacion con determinada tarea u objetivo, para el logro de la vision o el

resultado deseados.

Las cuestiones basicas de motivacion relacionadas con el cambio implican que
las personas (a) desean alcanzar un resultado diferente, (b) disponen de las
capacidades necesarias para lograrlo y (c) tienen la oportunidad de aplicar
dichas capacidades requeridas para el logro del nuevo resultado.

La motivacién viene moldeada e influida por los valores y las expectativas

individuales segun las tres cuestiones siguientes:
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1. Apetencia del resultado. El grado en que cada persona valora las

consecuencias o los resultados del cambio.

2. Expectativas accion-resultado. El grado en que cada persona espera que las
capacidades o comportamientos que aprende o pone en juego vayan a producir
realmente los beneficios deseados, dentro del sistema medioambiental que
constituye su realidad.

3. Percepcion de auto eficiencia. El grado de confianza en la propia eficiencia o
capacidad para aprender las capacidades o desplegar los comportamientos
necesarios para alcanzar el resultado deseado.

El hecho de alcanzar los resultados deseados mediante una actuacion eficiente
en situaciones de desafio contribuye a reforzar la confianza de la persona en
sus propias capacidades. Ello se debe a que normalmente no rendimos al

maximo, aunque estemos capacitados para hacerlo.

Segun Bandura (1982), la expectativa de resultado es consecuencia de la
apreciacion personal de hasta qué punto determinado comportamiento

conducira a determinado resultado.

La expectativa de autosuficiencia es la conviccion de que uno es capaz de
ejecutar, con éxito, el comportamiento requerido para producir el resultado

deseado.

Las personas cambian su comportamiento al adquirir nuevas experiencias de
referencia y nuevos mapas cognitivos con el objetivo de elaborar un "plan". No

obstante, el mismo comportamiento no siempre produce idénticos resultados.
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Las cuestiones basicas relacionadas con las creencias, que se plantean en el
liderazgo de organizaciones, estan relacionadas con los componentes

fundamentales del cambio:

1. Lo apetecible del resultado

2. La confianza en que las acciones especificadas produciran realmente el

resultado apetecido.

3. La evaluacién de la adecuacioén vy dificultad del comportamiento necesario,
con independencia de que se crea 0 no que va a producir el resultado deseado.

4. El convencimiento de la propia capacidad para producir los comportamientos

necesarios, para completar el plan que conduce al resultado previsto.

5. El sentido individual de responsabilidad, autoestima y permisividad, en

relacion con los comportamientos necesarios y con el resultado.

Las creencias en relacion con el cambio de la organizacion

Todas estas cuestiones relacionadas con las creencias son de importancia
para todos los niveles de liderazgo, sean éstos meta, macro o micro. También
lo son para el analisis de uno mismo y de sus colaboradores, No somos seres
unidimensionales; necesitamos a menudo examinar nuestras propias dudas

sobre nuestras visiones antes de presentarlas a los demas.
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3.13. , QUE SON LAS NORMAS?

Los valores juegan un papel esencial en la formacion de normas o "reglas del
juego". Los valores nos dicen lo que ético, bueno, valido, competitivo,
adecuado, hermoso o deseable, y se van generando y reforzando a lo largo de
la vida.

Los valores pueden mantenerse en el ambito individual. Sin embargo, las
normas emergen de las interacciones grupales. Las normas son reglas de
conducta consensuadas, mientas que los valores son criterios para evaluar y

aceptar o rechazar normas.

Las organizaciones necesitan consensual reflexivamente los valores operativos
basicos a partir de los cuales emerge su sistema de normas y sus objetivos.
Asi, es sumamente frecuente observar como los conflictos de valores se
traducen en la existencia de normas y conductas contradictorias. En este
sentido es una cuestion cotidiana la necesidad de superar la contradiccidon
entre beneficios a corto plazo, versus viabilidad a largo plazo, rentabilidad,

versus cuota de mercado, calidad, versus coste, etc.
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3.14 ; QUE SON LAS ACTITUDES?

Muchas veces se utiliza equivocadamente el concepto de "cambio de actitudes"
para referirse al cambio de otras cosas: al cambio de valores tales como el
compromiso, al cambio de conductas tales como la falta de puntualidad o al
cambio de creencias tales como que "es peligroso detectar errores vy
exponerlos en voz alta" Esto es parte debido a que el concepto de actitud ha
sido muy popularizado, sobre todo por los mismos investigadores en el terrero

de la psicologia social.

Una actitud es consecuencia de los valores y normas que la preceden y es una
tendencia evaluadora ya sea positiva o negativa con respecto a personas,
hechos o cosas. Las actitudes reflejan como nos sentimos con respecto a algo

0 a alguien y predicen nuestra tendencia a actuar de una determinada manera.

Es dificil mantener que los valores sustentados por las personas, dentro de su
propia escala de priorizacién relativa, sean unos mejores que otros en términos

absolutos universales.
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3.15 PROCEDIMIENTOS Y CONDUCTAS GERENCIALES

El conjunto de valores, principios y creencias que posee una organizacion de
forma distintiva se denomina como cultura organizacional, que es también
definida "como el conjunto de procedimientos y conductas gerenciales que
sirven de ejemplo y refuerzan los principios basicos". Estos principios vy
procedimientos perduran al tener un significado importante y compartido por

cada uno de sus miembros.

La cultura de una organizacion se inicia a partir de la filosofia de sus
fundadores y se mantiene a través de la influencia y refuerzo de sus lideres. La
cultura determina el criterio de escogencia y aceptacion de cada uno de sus
miembros. La cultura misma es trasmitida de diversas maneras: historias o
anécdotas, rituales, simbolos materiales y lenguaje. Su estudio es de gran
importancia para el mejoramiento de la productividad y del clima

organizacional.

La cultura organizacional influye en el comportamiento ético y desemperio de la
organizacion, tanto a escala individual como en su conjunto. Las diferentes
organizaciones aplican normas éticas (cddigos de ética) para orientar sus
relaciones y decisiones internas y externas. El comportamiento que expresa la
organizacion se encuentra influenciado o regido por lo que se ha denominado

como ética de negocios o empresarial.
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3.16 VALORES Y LIDERAZGO EMPRESARIAL

El progreso en las ciencias de la empresa corre parejo con la necesidad de

trascender los aspectos economicos cuantitativos, y atender mas el llamado

"factor humano" y a objetivos economicos integrados en sus finalidades
humanas y sociales. Se trata de que la empresa tenga un mayor "arraigo vital
en la sociedad" y a la vez, del reconocimiento, en idea de Daniel Bell citada por

Llano, de que el origen del desarrollo econdémico y la vitalidad empresarial no

es tanto el capital como el acervo de conocimientos.
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3.17 VALORES DEL ESPIRITU

Dirigir o trabajar en una empresa es aceptar un compromiso moral que va mas
alla de una tarea gerencial, técnica o administrativa. Surge un compromiso de
dar lo mejor de si mismo, de prepararse adecuadamente para asumir los
nuevos retos del conocimiento y la especializacién, asi como los que se
contraen con todos los demas miembros de la empresa, con su entorno
muchas veces muy complejo y con la comunidad concreta a la que sirve la

empresa y, mas ampliamente, con la sociedad entera.

En la sociedad lo mas sobresaliente de su complejidad es la crisis de valores
morales que padece y que solo tiene remedio desde el cultivo de los valores
por medio del trabajo profesional responsable, a través de la direccién de las
empresas atendiendo primero que todo a su responsabilidad social moral y a
que los individuos se realicen como personas, para que, a su vez, puedan

ayudar a que se realicen los miembros de su familia.

Y, si por un momento nos apartamos de la empresa y si miramos a la familia,
comprobamos que sufre crisis muy diversas en alto grado, que afectan el
desempeino laboral de las personas: falta de integracion, de unidad, de
comunicacion, de ideales de vida, de logro de sus objetivos. La causa es,
muchas veces, la falta de coherencia, la separacién excluyente o afectan de los
ambitos del trabajo profesional y de la vida familiar.

De modo que, hablar de valores en la empresa, de recuperacion plena del
sentido ético de la tarea empresarial, cualquiera que sea la especifica
responsabilidad dentro de ella, es algo ligado mas estrechamente de lo que
parece a los valores familiares, puesto que asi como se considera hoy en dia,
los procesos de cambio no se pueden hacer sin las personas y lo que ellas
saben hacer porque ellas son un "recurso natural" por excelencia; en la familia
pasa lo mismo: "He aqui la esencia del cambio -sostiene Gilder-: nuestros hijos
son nuestros recursos naturales preciosos, y esto es aplicable al mundo en su

conjunto".
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3.18 OPORTUNIDAD Y URGENCIA DE LIDERAZGO

Soy un convencido del enorme potencial espiritual de las empresas. Me
atreveria a decir que hay una clara infrautilizacion del talento: directivo y
operativo. Hay abundancia de personas preparadas profesionalmente para
hacer cambios de gran alcance, pero se quedan sin utilizar por falta de vision
de quienes gerencia o dirigen o por repliegue de los profesionales a una tarea
rutinaria, tal vez producido por el logro de cierto nivel satisfactorio de tipo

salarial o prestaciones.

Hay que pensar mucho mas alla de las propias narices. Tener olfato para
detectar nuevos horizontes en los que emplear las cualidades que se tienen, y
presteza para ponerse al dia, capacitarse mas para poder aspirar a mejores
posiciones y llevar las empresas mas lejos. Es el caso, por ejemplo, de las
grandes empresas estatales ante la apertura y la privatizacion. Si han hecho
las cosas bien, si antes no habia competencia, ahora que la hay y que hay que
ser altamente competitivos, es la hora de demostrar los valores de los
profesionales con los que se cuenta, en lugar de gastarse en estériles
lamentaciones sobre el pasado.

"El problema de la civilizacion tecnoldgica, no es tanto que la maquina pueda
sustituir al hombre, como que pueda obligar al hombre a comportarse como
una maquina" (Juan Pablo II, Laborem exercens). Este peligro acecha no solo
al obrero sino al empleado, al profesional, al ejecutivo o al directivo de la
empresa, cuando les resulta dificil hablar de algo no cuantificable o en términos

de beneficio econdmico.

La empresa esta llamada a generar confianza y seguridad, a dar ejemplo de
moralidad y civismo, a tratar los bienes econoémicos como medios en orden a la
consecucion del bien comun de la sociedad y de la felicidad de las personas,

con la mira puesta mucho mas en el servicio que en el beneficio.
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3.19 TODOS DEBEMOS SER "FACTORES" DE CAMBIO

Se puede tener una vision planetaria del mundo vy, a la vez, estrecha del propio
trabajo, cuando se colma sélo con los logros personales o con el éxito que
representa el aplauso al concluir una etapa determinada de la vida dentro de la

empresa, o al final cuando sobreviene el retiro definitivo.

Para una sociedad moralmente en crisis, seria muy poca cosa contentarse con
el trabajo individual bien hecho, porque eso no basta. Somos parte viva de un
entramado de fines y metas que es la empresa y su insercion en le mundo
social. El mundo y la sociedad se plantean cambios enormes y rapidos ante los
cuales no podemos permanecer pasivos o adoptar una actitud "intelectual" o
fria en el sentido de que "yo ya di lo que pude", "eso no es conmigo”, "yo hago
las cosas bien". Si no somos protagonistas de los cambios, éstos nos

sepultaran, se haran sin nosotros.
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CAPITULO IV

METODOLOGIA



4.1 METODOLOGIA

Dentro de este trabajo de investigacion utilicé la metodologia documental la
cual me ayudo a plantear mi problema de investigacion acerca de la
importancia del conocimiento de los valores dentro del Departamento
Comercial de la Agencia Cunduacan, ademas de la comprobacion de la

hipodtesis y los objetivos de investigacion planteados al inicio.

DESCRIPCION DEL METODO

Dentro de este parrafo encontramos que por medio del método hipotético-
inductivo, que es a partir de premisas particulares se llega a las
generalizaciones y diferencias estadisticas. Es a partir de las diferencias

estadisticas que se llega a las conclusiones.

Este método de investigacion cumple la funcién de orden y sistematizacion de
las etapas que se siguen a una determinada investigacion. La secuenciacion
cumple de las actividades y de las operaciones de las técnicas e incrementos

en los momentos adecuados.

En la realizacion de esta investigacion me apoyé de:

e La investigacion documental, la cual consiste en la revision del significado y

valores de la organizacion a investigar.

e La investigacion de campo, la cual consistio en la aplicacion de un

cuestionario y de una entrevista.
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4.2 NIVEL DE INVESTIGACION

Nos permite la recomposicién del conocimiento, estableciendo un efecto de
causa-efecto y brindando una aportacion importante al conocimiento, las

teorias y sus relaciones con otros objetos.

Esta investigacion fue ubicada dentro del nivel de retrospectiva, la cual parte
del presente hacia atras; analiza los hechos pasados para tratar de explicar el
presente y el futuro; se estudiaron los antecedentes, se realizé una platica con
el jefe del departamento para conocer si anteriormente se les habia dado algun

tipo de curso acerca del tema a investigar.

Esta investigacidon se corroboro con las distintas opiniones de los empleados.
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4.3 INVESTIGACION

La causa por la cual realiza esta investigacion por medio de éste nivel de
investigacion fue porque me permitié conocer el problema mas a fondo de lo

que yo esperaba encontrar.

En esta investigacion me apoye de la investigacion documental e investigacion
de campo esto fue debido a que la investigacion ameritaba dicho esfuerzo de

estudio.

La necesidad de realizacién de este trabajo nacié de la importancia que los
colaboradores no tienen que en su mayoria del conocimiento de los valores, y
también en que no se les ha responsabilizado al jefe del departamento de la

importancia de dichos valores.

Esto ha traido como consecuencia la indisciplina, irresponsabilidad,
deshonestidad y falta de respeto entro los mismos comparieros de trabajo. De
ahi la necesidad del estudio de esta investigacion.
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4.4 ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

En este trabajo me enfoque a la aplicacion de un cuestionario, el cual consistia
en la elaboracién de 9 preguntas opcionales ademas de la utilizacién de la

entrevista antes mencionada.

En mi entrevista me enfoqué a preguntar si cuanto tiempo tenia que no se les
platicaba acerca de los valores institucionales de esta empresa, constatando el
70% de los trabajadores que no recordaban alguna fecha en particular o de
algun curso de este tema. Con esto demostramos que el problema recae
mucho mas atras y lo preocupante que es para este departamento, como para

la empresa realizar alguna “salida de emergencia”.

Para poder establecerse nuevamente en estos conocimientos tanto los

empleados como jefe del departamento comercial.
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CAPITULO V

TABLA GENERAL DE
RESULTADOS



5.1 TABLA GENERAL DE RESULTADOS

PREGUNTAS

OPCION

PORCENTAJE

1. ¢ Conoce los valores
institucionales de esta empresa?

-Casi nunca.
-Muy rara vez.

-Ocasionalmente.
-Frecuentemente.

-Muy frecuente.
-Casi siempre.
-Siempre.

100

2. ¢ Alguna vez ha tenido el interés
por conocer mas a fondo los
valores institucionales de este
departamento?

-Casi nunca.
-Muy rara vez.

-Ocasionalmente.
-Frecuentemente.

-Muy frecuente.
-Casi siempre.
-Siempre.

3. ¢ Considera usted que los valores
implantados por esta empresa se

-Casi nunca.
-Muy rara vez.

-Ocasionalmente.

estan llevando a cabo de manera -Frecuentemente.
eficiente dentro de este -Muy frecuente.
departamento? -Casi siempre.
-Siempre.
-Casi nunca.

4. ¢ En alguna ocasion se le han
impartido platicas en donde se

-Muy rara vez.

-Ocasionalmente.

0
0
0
0
0
0
22
11
11
11
0
22
22
44
44
11
0
0
0
0
44
33
11

aborden temas o platicas referentes -Frecuentemente. 11

a los valores institucionales de esta -Muy frecuente. 0

organizacion? -Casi siempre. 0

-Siempre. 0

-Casi nunca. 0

5. ¢ Considera usted necesaria la 'MUY rara vez. 0

s -Ocasionalmente. 0

capacitacion para el refuerzo de los _Frecuentemente 0
valores institucionales de la '

p -Muy frecuente. 0

empresa” o
-Casi siempre. 11
-Siempre. 88
PREGUNTAS OPCION PORCENTAJE
6. ¢ Considera usted que los valores -Casi nunca. 0
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influyen en el desarrollo de sus
actividades?

-Muy rara vez.

-Ocasionalmente.

0

0

-Frecuentemente. 0
-Muy frecuente. 22
-Casi siempre. 22
-Siempre. 55
-Casi nunca. 0

0

-Muy rara vez.

7. Dentro de sus actividades -Ocasionalmente. 22
laborales, ¢ aplica usted algun -Frecuentemente. 22
valor? -Muy frecuente. 11
-Casi siempre. 22
-Siempre. 22
8. ¢ Crees que la relacion de tu ~Casi nunca. a4
. -Muy rara vez. 0
trabajo con los valores que la .
. . . -Ocasionalmente. 22
empresa tiene implantados se esté
. - -Frecuentemente. 22
cumpliendo cotidianamente y de M
X -Muy frecuente. 11
acuerdo a lo estipulado por la _Casi siempre 0
organizacion? . pre.
-Siempre. 0
-Casi nunca. 0
-Muy rara vez. 0
9. ¢ Respeta usted los valores -Ocasionalmente. 0
A -Frecuentemente. 0
institucionales de esta empresa?
-Muy frecuente. 0
-Casi siempre. 0
-Siempre. 100
-Casi nunca. 55
10.- ¢ Considera que su jefe realiza -Muy rara vez. 22
y dirige las actividades de su -Ocasionalmente. 11
trabajo y para con ustedes de -Frecuentemente. 11
acuerdo a los valores establecidos -Muy frecuente. 0
por la empresa? -Casi siempre. 0
-Siempre. 0

5.2 TABULACION, INTERPRETACION Y GRAFICACION
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Una vez mostrada la tabla general de resultados es imprescindible analizar las
preguntas de manera individual, donde se redacto la interpretacion, asi como

también sé graficd cada una de las interrogantes para su mejor compresion.

1. ¢ Conoce los valores institucionales de esta empresa?

OPCIONES FRECUENCIA | PORCENTAJE
Casi nunca 100

Muy rara vez
Ocasionalmente
Frecuentemente
Muy frecuente
Casi siempre
Siempre

Total

O OO0 0|0|0|©
o000 |0|0|O

iConoce los valores institucionales de
estaempresa?

O Casi nunca

W Muyrara vez

O Ocasionalmente
O Frecuentemente
W Muy frecuente

O Casi siempre

W Siempre

El personal de esta empresa, al realizar esta presente encuesta, se encontrd
que el 100% del personal del area comercial estuvo de acuerdo en que no

tienen conocimientos de los valores institucionales.

2. jAlguna vez ha tenido el interés por conocer mas a fondo los valores

institucionales de este departamento?

OPCIONES FRECUENCIA | PORCENTAJE
Casi nunca 2 22
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Muy rara vez 1 11
Ocasionalmente 1 11
Frecuentemente 1 11
Muy frecuente 0 0
Casi siempre 2 22
Siempre 2 22
Total 9 100

¢(Alguna vez hatenido el interés por
conocer mas a fondo los valores
institucionales de este departamento?

@ Casi nunca

B Muyrara vez

O Ocasionalmente
O Frecuentemente
B Muy frecuente

O Casi siempre

W Siempre

En esta segunda interrogante encontramos que el 55% de las personas no
estan interesadas en conocer mas a fondo de los valores institucionales, esto
debido a las multiples ocupaciones en sus tareas y a la falta de interés de los
mismos dirigentes. Mientras que el 45% menciona el interés por conocer mas

acerca de sus propios e institucionales valores.

3. ¢Considera usted que los valores implantados por esta empresa se

estén llevando a cabo de manera eficiente dentro de este departamento?

OPCIONES FRECUENCIA | PORCENTAJE
Casi nunca 4 44
Muy rara vez 4 44
Ocasionalmente 1 11
Frecuentemente 0 0
Muy frecuente 0 0
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Casi siempre 0 0
Siempre 0 0
Total 9 100

i Considera usted que los valores
implantados por esta empresa se estan
llevando acabo de manera eficiente
dentro de este departamento?

O Casi nunca

® Muy rara vez

O Ocasionalmente
O Frecuentemente
B Muy frecuente

O Casi siempre

B Siempre

En esta pregunta se concentra en gran parte el interés de conocer la
importancia que se les esta dando a los valores; el 60% dijo que no se estan
llevando a cabo de manera eficiente y el otro 40% contestd que si pero con
ciertas dudas.

4. ;En alguna ocasién se le han impartido platicas en donde se aborden
temas o platicas referentes a los valores institucionales de esta

organizacién?

OPCIONES FRECUENCIA | PORCENTAJE
Casi nunca 4 44
Muy rara vez 3 33
Ocasionalmente 1 11
Frecuentemente 1 11
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Muy frecuente
Casi siempre
Siempre

Total

[ellellelle]

O o|oo

¢En alguna ocasién se le han impartido
platicas en donde se aborden temas o
platicas referentes alos valores
institucionales de esta organizacion?

O Casi nunca

® Muyrara vez

O Ocasionalmente
O Frecuentemente
W Muy frecuente

O Casi siempre

W Siempre

La mayoria de los empleados (60%) de este departamento opinaron que no
han recibido ningun tipo de curso o capacitacion referente a los valores y el
40% en alguna ocasion han recibido estos tipos de cursos.

5. ¢Considera usted necesaria la capacitacion para el refuerzo de los

valores institucionales de la empresa?

OPCIONES FRECUENCIA | PORCENTAJE
Casi nunca 0 0

Muy rara vez 0 0
Ocasionalmente 0 0
Frecuentemente 0 0

Muy frecuente 0 0

Casi siempre 1 11
Siempre 8 88

Total 9 100
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¢ Considera usted necesariala
capacitacién para el refuerzo de los
valores institucionales de la empresa?

O Casi nunca

® Muy rara vez

0O Ocasionalmente
O Frecuentemente
B Muy frecuente
O Casi siempre

W Siempre

Todos los colaboradores opinaron de la importancia de este tipo de eventos.

6. ¢Considera usted que los valores influyen en el desarrollo de sus

actividades?

OPCIONES FRECUENCIA | PORCENTAJE
Casi nunca 0 0

Muy rara vez 0 0
Ocasionalmente 0 0
Frecuentemente 0 0

Muy frecuente 2 22

Casi siempre 2 22
Siempre 5 55

Total 9 100

iConsidera usted que los valores
influyen en el desarrollo de sus

actividades?

@ Casi nunca
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El 100% de los trabajadores coincidieron en que los valores siempre son
influyentes, ademas de ser de vital importancia, no solo laboralmente sino en

su desarrollo personal.

7. Dentro de sus actividades laborales, ¢ aplica usted algun valor?

OPCIONES FRECUENCIA | PORCENTAJE
Casi nunca 0 0

Muy rara vez 0 0
Ocasionalmente 2 22
Frecuentemente 2 22

Muy frecuente 1 11

Casi siempre 2 22
Siempre 2 22

Total 9 100

Dentro de sus actividades laborales,
iaplica usted algun valor?

@ Casi nunca
® Muy rara vez
O Ocasionalmente 77

O Frecuentemente

B Muy frecuente



El 55% menciondé que siempre convive y realiza las actividades aplicando

diferentes tipos de valores, dandole prioridad a la honradez y responsabilidad;

el 45% senala que los aplica eventualmente.

8. ¢Crees que la relacién de tu trabajo con los valores que la empresa

tiene implantados se esté cumpliendo cotidianamente y de acuerdo a lo

estipulado por la organizacion?

OPCIONES FRECUENCIA | PORCENTAJE
Casi nunca 4 44

Muy rara vez 0 0
Ocasionalmente 2 22
Frecuentemente 2 22

Muy frecuente 1 11

Casi siempre 0 0
Siempre 0 0

Total 9 100

iCrees que larelacién de tu trabajo con los
valores que la empresa tiene implantados
se esté cumpliendo cotidianamente, y de
acuerdo alo estipulado por la
organizacién?

@ Casi nunca

® Muy rara vez

0O Ocasionalmente
O Frecuentemente
m Muy frecuente

O Casi siempre

m Siempre
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La mayoria de los colaboradores estuvieron de acuerdo en que no se estaban
cumpliendo los objetivos de la organizacion y que en ocasiones hasta les
resultaba dificil recordar el significado de alguno de ellos; el 33% dijo estar de

acuerdo en el cumplimiento de sus labores.

9. ,Respeta usted los valores institucionales de esta empresa?

OPCIONES FRECUENCIA | PORCENTAJE
Casi nunca 0 0

Muy rara vez 0 0
Ocasionalmente 0 0
Frecuentemente 0 0

Muy frecuente 0 0

Casi siempre 0 0
Siempre 9 100
Total 9 100

i Respeta usted los valores
institucionales de esta empresa?

O Casinunca
W Muyrara vez
O Ocasionalmente
O Frecuentemente

W Muy frecuente

O Casi siempre

W Siempre
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El total de los colaboradores afirmé que mantiene el debido respeto hacia los

valores establecidos en la empresa.

10. ,Considera que su jefe realiza y dirige las actividades de su trabajo y
para con ustedes de acuerdo a los valores establecidos por la empresa?

OPCIONES FRECUENCIA | PORCENTAJE
Casi nunca 5 55

Muy rara vez 2 22
Ocasionalmente 1 11
Frecuentemente 1 11

Muy frecuente 0 0

Casi siempre 0 0
Siempre 0 0

Total 9 100

iConsidera que su jefe realizay dirige las
actividades de su trabajo y para con
ustedes de acuerdo alos valores
establecidos por la empresa?

O Casi nunca

B Muyrara vez

O Ocasionalmente
O Frecuentemente
W Muy frecuente

O Casi siempre

W Siempre
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Solo el 22% afirmé que su jefe dirige las actividades de trabajo de acuerdo a
los valores establecidos mientras que el resto del personal encuestado mostro
un gran declive para con su jefe demostrando con esto poco afan por parte de

él en la realizacion de sus actividades para con ellos.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES



6.1 CONCLUSIONES

Como podemos apreciar en el trabajo de investigacion aplicado al personal del
area comercial, el cual cuenta con nueve colaboradores los cuales fueren
encuestados, el ochenta por ciento desconoce los valores institucionales de la
organizacion ya que no estan siendo llevados a cabo de manera eficiente;
dada la investigacion realizada mediante la encuesta anterior se obtuvo como
resultado que al personal no se le han impartido platicas sobre este tema o

bien las recibe y no muestra interés sobre los valores institucionales.

Como resultado de este trabajo de investigacidn concluimos que la hipotesis
fue comprobada debido a que la mayoria de los empleados carecen del
conocimiento de los valores y esto, a su vez, produce que las actividades sean
realizadas con menor eficiencia y productividad; dentro de este circulo laboral
existe la falta de capacitacion hacia los empleados debido a que las platicas
que se realizan no estan cumpliendo con el objetivo de arraigar los valores

institucionales a los colaboradores.

Ademas, se requiere un involucramiento completo por parte de los lideres de la
organizacion para que los colaboradores sientan pertenencia por sus

actividades de mejor manera.

El objetivo se llevd a cabo de manera eficiente debido a que la mayoria de los
colaboradores se mostraron participativos en la entrevista que se les estaba
realizando, ademas, la mayoria de ellos crearon conciencia acerca de los

valores que no estan aplicando en su trabajo.

En conclusion, la realizacion de este trabajo dio como experiencia el
conocimiento y la necesidad de vivir rodeado de valores como el respeto y la
cooperacion, por lo cual estoy totalmente satisfecho con mis compafrieros de
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trabajo, ademas de Ila importancia que implica conocer los valores
institucionales acerca de los cuales mas adelante proporcionaremos posibles

acciones para arraigar los valores institucionales.

6.2 RECOMENDACIONES
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De acuerdo a la investigacion realizada, y al haber convivido en el ambiente
empresarial de las personas a las que esta dirigido este proyecto, se
observaron las siguientes aportaciones para el departamento comercial de la

empresa.

Que los lideres del area comercial se involucren en las capacitaciones para
reforzar los puntos referentes a los valores institucionales debido a la
necesidad encontrada en la investigacién, propuesta por el mismo personal

encuestado.

Se propone un modelo para implantar valores dentro de la empresa que es el

siguiente:

MODELO PARA IMPLEMENTAR VALORES

La cultura mexicana influye en la empresarial y, ademas, es determinante para
la asimilacion de los valores morales de las personas que se relacionan con el

entorno empresarial.

Por otra parte, es evidente que la limitada practica de valores en un grupo
social determinado influye en la conformacion de una cultura carente de las
fortalezas necesarias para desarrollar nuevas potencialidades, las cuales a su
vez, le permitiran evolucionar hacia estados mas elevados del desarrollo

humano.

En la construccion de cualquier modelo de aplicacion, se debe observar que se
cumpla con los principios generales y de accion sefialados en el apartado

denominado principios fundamentales para un marco de actuacion, ya que de
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esta manera se garantiza que, a través del modelo implantado, las empresas

buscaran el bien de la generalidad y evitaran el dafo de los demas.

El modelo propuesto se compone de cuatro fases:

DIAGNOSTICO

PLANEACION

IMPLEMENTACION

EVALUACION

Estas fases son ampliamente conocidas por los ejecutivos de la empresa que
constantemente emprenden nuevos proyectos. Sin embargo, aplicarlas en un
procedimiento para identificar valores dominantes en un entorno empresarial

especifico, para después adoptarlas como propias, no es comun.

DIAGNOSTICO

Para avanzar en el camino de la transformacion en la cultura empresarial, se
empieza por elaborar un diagnostico serio y profundo del estado que guarda la
cultura empresarial concretamente, la concepcion y practica de los valores en

el contexto de cada empresa.

El diagndstico se puede realizar a través de entrevistas, encuestas de opinion,

asi como por medio de observacion directa.
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Se debe preguntar a los colaboradores, accionistas, clientes, proveedores, y a
todo aquél que tenga alguna relacion con la empresa, sobre los valores que la
compafia debe profesar para asegurar un servicio de calidad y una imagen de
seriedad y confianza ante la comunidad.

El objetivo del diagndstico es, ademas de comprender el grado de
conocimiento de los valores, determinar también hasta qué grado la persona

esta comprometida con los mismos.

Una vez identificadas las fortalezas y debilidades de este entorno y que
aceptemos que lo que hemos hecho hasta hoy es susceptible de mejora,
habremos dado el primer paso decisivo para la instrumentacion de valores en

cultura empresarial.

PLANEACION

Al determinar las fortalezas y debilidades de la empresa se tienen los
elementos sustanciales para disefiar un plan para la incorporacion de valores

en la empresa.

En virtud de la pluralidad social que tenemos en México, es importante que el
programa disefiado complete el uso de una metodologia que privilegie el
respeto yla aceptacion a fin de que todos los miembros de la empresa en el
proceso de clasificar los valores que parten, los que se ejercitan y los que se

requiere desarrollar.

Posteriormente, se necesita disefiar un proceso de informacién de valores

mediante el cual se empleen experiencias y vivencias.
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IMPLEMENTACION

Fundamentalmente, en esta etapa se trata de poner en operacién los
programas disefiados en la fase anterior, contando con ello todos los

elementos humanos y materiales para alcanzar el éxito esperado.

Debe subrayarse que la implementacion debe garantizar la libertad de los
trabajadores para que ellos decidan por si mismos con responsabilidad y

compromiso el fortalecer la empresa para la cual laboran.

EVALUACION

Es quizas mas dificil que este proceso, por que no se trata de saber si al
término de un curso o diplomado, las personas conocieron nuevos valores o

aprendieron a identificarlos correctamente.

Este proceso de evaluacion trata de conocer el grado de apropiacién de los

valores establecidos como marco de actuacion.

La evaluacion se conocera finalmente con sondeos de opinidén entre todos los
elementos que conforman parte de la cultura empresarial, asi como con
entrevistas personales y la observacidon directa, en lo que se refiere a las
nuevas conductas adquiridas que deberan estar apegadas a los valores que

nos interesan reforzar en el entorno empresarial.

Si los resultados no son los esperados, especificar si la falla se encuentra en la
elaboracién de los diagndsticos o se trata de un error de disefio y planeacién
de trabajo de implementacion.
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El modelo que se propone puede ser adaptado a las necesidades de cualquier

empresario.

Es importante subrayar que para que exista un cambio es necesario que los
lideres estén completamente convencidos de las bondades de adoptar el
modelo propuesto, es decir, que él debe ser el primero en cambiar de actitud ya
que de lo contrario no sera posible proporcionar dicho cambio en el resto de la

organizacion.
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ANEXOS



Anexo. Cuestionario de Investigacién

Encuesta realizada en la empresa Comisién Federal de Electricidad

Nombre:

Edad:

Sexo: Puesto:

A continuacion se presentan algunas frases las cuales nos ayudan a contestar

nuestro cuestionario:

1. Casi nunca.
4. Frecuente.

2. Muy rara vez.
5. Muy frecuente.

3. Ocasionalmente.
6. Casi siempre.

PREGUNTAS

OPCION

PORCENTAJE

1. ¢ Conoce los valores
institucionales de esta empresa?

-Casi nunca.
-Muy rara vez.

-Ocasionalmente.
-Frecuentemente.

-Muy frecuente.
-Casi siempre.
-Siempre.

100

2. ¢ Alguna vez ha tenido el interés
por conocer mas a fondo los
valores institucionales de este
departamento?

-Casi nunca.
-Muy rara vez.

-Ocasionalmente.
-Frecuentemente.

-Muy frecuente.
-Casi siempre.
-Siempre.

3. ¢ Considera usted que los valores
implantados por esta empresa se
estan llevando a cabo de manera
eficiente dentro de este
departamento?

-Casi nunca.
-Muy rara vez.

-Ocasionalmente.
-Frecuentemente.

-Muy frecuente.
-Casi siempre.
-Siempre.

4. ¢ En alguna ocasion se le han
impartido platicas en donde se
aborden temas o platicas referentes
a los valores institucionales de esta

-Casi nunca.
-Muy rara vez.

-Ocasionalmente.
-Frecuentemente.

-Muy frecuente.

0
0
0
0
0
0
22
11
11
11
0
22
22
44
44
11
0
0
0
0
44
33
11
11
0
0
0

organizacion? -Casi siempre.
-Siempre.
PREGUNTAS OPCION PORCENTAJE
5. ¢ Considera usted necesaria la -Casi nunca. 0
capacitacién para el refuerzo de los -Muy rara vez. 0
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valores institucionales de la -Ocasionalmente. 0
empresa”? -Frecuentemente. 0
-Muy frecuente. 0
-Casi siempre. 11
-Siempre. 88
-Casi nunca. 0
-Muy rara vez. 0
6. ¢ Considera usted que los valores -Ocasionalmente. 0
influyen en el desarrollo de sus -Frecuentemente. 0
actividades? -Muy frecuente. 22
-Casi siempre. 22
-Siempre. 55
-Casi nunca. 0
-Muy rara vez. 0
7. Dentro de sus actividades -Ocasionalmente. 22
laborales, ¢ aplica usted algun -Frecuentemente. 22
valor? -Muy frecuente. 11
-Casi siempre. 22
-Siempre. 22
8. ¢ Crees que la relacion de tu ~Casi nunca. a4
. -Muy rara vez. 0
trabajo con los valores que la .
. . . -Ocasionalmente. 22
empresa tiene implantados se esté
. - -Frecuentemente. 22
cumpliendo cotidianamente y de M
X -Muy frecuente. 11
acuerdo a lo estipulado por la _Casi siemore 0
organizacion? , pre.
-Siempre. 0
-Casi nunca. 0
-Muy rara vez. 0
9. ¢ Respeta usted los valores -Ocasionalmente. 0
o -Frecuentemente. 0
institucionales de esta empresa?
-Muy frecuente. 0
-Casi siempre. 0
-Siempre. 100
-Casi nunca. 55
10.- ¢ Considera que su jefe realiza -Muy rara vez. 22
y dirige las actividades de su -Ocasionalmente. 11
trabajo y para con ustedes de -Frecuentemente. 11
acuerdo a los valores establecidos -Muy frecuente. 0
por la empresa? -Casi siempre. 0
-Siempre. 0
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