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RESUMEN

Cada dia cobra mas importancia establecer esquemas de valores en las empresas, no
importando su tamafio o naturaleza, dado que estos son los que a ayudan servir de guias de
actuacion a los empleados y a su vez, a los grupos que conforman las diferentes unidades
organizativas. Las empresas normalmente nacen por la necesidad de ser y hacer un negocio
rentable, pero el hecho de tener personas trabajando como principal recurso, hace que los
valores, aspecto que se consideraban inicialmente como —nespecifico”, cobren importancia
medular y estratégica, ya que determinaran el curso actual y el futuro de la organizacion.
Izquierdo, (2003), resefa que “la educacion moral ha superado el silencio en el que ha
estado sumida...un aumento de la moralidad es lo mismo que un crecimiento en humanidad”.
p. (13), La cultura organizacional es el resultado de la preferencia que tengan sus integrantes
por ciertos valores, por esta razon si se quiere hacer mejoras en una empresa, es fundamental
la revision de los valores presentes que se expresan a través de las actuaciones, practicas
diarias, procesos, y toma de decisiones. La presente investigacion analizard la teoria ‘Modelo
Triaxial de Valores”, conceptualizada por Salvador Garcia y Simén Dolan, en su libro
Direccion por Valores (DpV), estos autores exponen un modelo axiologico estructurado por
tres ejes de valores que componen la dimensidon econdmica, emocional y ética de los
integrantes de una empresa y que incide en su cultura organizacional. Este modelo
representara para esta investigacion una guia para el desarrollo de las variables a estudiar; a
fin de determinar los valores organizacionales propios del caso: Granos Selectos Guayana
C.A, empresa familiar de mas de 50 afios de antigiiedad, la cual se dedica a la
comercializacion de —semillas y granos” como productos lideres, asi como una serie de
productos en su mayoria insumos para la reposteria. El propdsito final es elaborar un manual
de capacitacion especifico para el desarrollo de los valores organizacionales, el cual incluya
practicas que permitan preservar sus valores esenciales, asi como involucrar valores positivos
en su planificacion estratégica, donde sean conocidos, entendidos y asumidos en los procesos
medulares de la empresa, como lo es la mision, vision, funciones, y toma de decisiones.

Palabras Claves: Valores, Cultura Organizacional, Capacitacion.
Linea de Trabajo: Capacitacion del Trabajador- Area: Recursos Humanos

Tipo y Disefio de Investigacion: La presente, corresponde a una investigacion de campo, de
tipo —descriptivo”, con un disefio —ro experimental”.
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INTRODUCCION

Los valores compartidos en las empresas definen a cada organizacidén, puede
compararse como la personalidad de la empresa, representan su modo de ser.

Sin embargo cuando los valores no encajan o son contrarios en los empleados que
hacen vida en una empresa, sencillamente no pueden coexistir y muy probablemente
existan bajo conflicto o friccion. Son muchas las ventajas el tener valores compartidos
positivos en las empresas, estos permiten mantener ambientes laborales armonicos, asi
como definen la misiodn, y su vision de cara al futuro.

La presente investigacion determinard los valores organizacionales esenciales y
presentes en el caso de estudio: Granos Selectos C.A., empresa que tiene 51 afios de
antigliedad, y que se enmarca en dos clasificaciones: La primera es que corresponde a
una empresa tipo PYMES y la segunda es que corresponde a una empresa de tipo
Familiar. Este negocio es considerado emblematico, por ser uno de los mas antiguos
de San Félix en Ciudad Guayana, inicidndose en su 2do deca-lustro o hemi-siglo de
servicios, con domicilio en el barrio la Grua, area ubicada estratégicamente a las orillas
del rio Orinoco del sector de las Chalanas (transporte fluvial) que permiti6 el transporte
de mercancia sobre todo en sus primeros afios de servicio.

Resulta particular realizar esta investigacion ya que hereda los valores culturales
de una empresa de caracterizacion familiar que ha logrado permanecer por dos
generaciones.

En el capitulo I, El Problema o Foco de Investigacion se presenta el
planteamiento del problema, la justificacion y objetivos, siendo el principal fin, disefar
un modelo de capacitacion en valores, a partir de la determinacion de los valores
definidos de Granos Selectos Guayana C.A., que pueda ser una guia para internalizar
valores aplicados en los procesos, y que impacte en la cultura de los empleados activos
de la organizacion

En el capitulo II, Marco Teorico se expondra tres topicos fundamentales para el
entendimiento de las variables de estudio, las cuales se concentran en profundizar los

siguientes temas: pymes, valores, y capacitacion, por ende se inicia con la presentacion
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de las referencias de la investigacion, las cuales otorgan conceptos sobre el desarrollo de

la pequefia y mediana empresa, valores del fundador, valores del personal y
capacitacion que fueron analizados para casos de estudios en empresas, informacion que
esta relacionada con el basamento teorico de esta investigacion..

Como primer tema se presenta el concepto de las PyMES, su clasificacion de
acuerdo al marco legal, destacando dentro de las caracteristicas definitorias a las
empresas familiares; resaltando datos singulares del contexto venezolano, con el fin de
relacionarla con el proceso de direccion de la empresa en estudio.

Seguidamente se expone el significado de la palabra Valor mostrando conceptos
de reconocidos tedricos, desde el enfoque axioldgico; considerando como teoria
principal para el andlisis de esta investigacion el Modelo Triaxial de Valores, definido
por los autores Garcia y Dolan, que corresponde al enfoque de la Direccion por Valores,
DpV, Ila cual muestra una clasificacion contempordnea discriminada en tres ejes,
concebido para las empresas, y que permiten obtener un marco de conceptualizacion
para el establecimiento de las dimensiones e indicadores a estudiar, que se consultaran
a los integrantes de la empresa, a través de la elaboracion de los instrumentos.

El Modelo Triaxial, define tres familias de valores, que permite analizar desde un
enfoque mas amplio la relacion de los valores de sus integrantes, asi como los valores
de la organizacién, en donde se aprecia la importancia de que exista una relacion de
alineacion entre los miembros y la empresa, para que se facilite el cumplimiento de la
mision organizacional.

El primero en el modelo corresponde a los valores tecno-econdémicos, también
llamados —valores materiales”, éstos son de suma importancia para una organizacion, y
comprenden los indicadores econdmicos y de eficiencia que suelen las empresas medir
con detalle, el andlisis y funcionamiento de sus procesos. Para esta teoria se traslada los
indicadores de los procesos que ejecutan las personas, relacionandolos con las
competencias y resultados de los miembros de la organizacion. Estan comprendidos por:
eficiencia, calidad, tecnologia, objetivos, optimizacion, técnica, esfuerzo de trabajo,

dinero, y medicion.
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En segundo lugar, el modelo triaxial considera a los valores poiéticos, los cuales

agrupa los valores que tratan —el sentir” de los integrantes, y que conducen al trabajador
a ganar una conexion y sentido con su rol, y con los aportes que ofrece a la
organizacion. Se expresan a través de la sensacion de progreso personal y profesional
que percibe de su desempeno laboral. Estos valores son: creatividad, ilusion, equilibrio-
trabajo y vida, desarrollo, autonomia, diversion, apertura, y calidez.

Los valores éticos, corresponden al tercer eje; los mismos estan relacionados con
los valores internos de las personas y que dirigen su comportamiento. Vienen definidos
por sus creencias, ya sea del contexto familiar, de convivencia, y de cultura. Los
autores Garcia y Dolan consideran en esta clasificacion a los valores: transparencia,
honestidad, respeto, generosidad, libertad, igualdad, fraternidad, dignidad, solidaridad,
responsabilidad social.

Por ultimo en el tercer tema, se mostrara la conceptualizacion de las etapas de un
proceso de capacitacion con sus etapas, resaltando el diagndstico de necesidades para la
elaboracion de un disefio de instruccion, la aplicaciéon, validacién, evaluacion y
seguimiento, que se registrara en un manual formal, donde la investigacion presenta
los aspectos mas importantes para conformarlo con un disefio ajustado a las necesidades
de la organizacion y convertirse en la guia para la implementacion del programa de
capacitacion de valores.

Decantar estas teorias, conduce al cumplimiento del proposito de la investigacion,
el cual es elaborar un Modelo de Capacitacion en Valores para Granos Selectos
Guayana C.A, donde se presentara a través de un manual los procedimientos de
capacitacion que desarrollen los valores en sus empleados, y que pueda contribuir con
el fortalecimiento de la cultura ética, donde los miembros comprenden su papel de

progresar a través del crecimiento personal y profesional.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del Problema

Las empresas emplean gente y éstas traen consigo sus valores personales, que
empiezan a interactuar con los valores de los grupos de trabajo y los valores propios de
la cultura organizacional de la empresa.

Las organizaciones son sistemas abiertos y permeables a sus entornos, por lo cual
les afecta lo que ocurra tanto afuera como adentro. Haciendo una moraleja, los valores
pueden representar un escudo fuerte, que ayuda a las empresas a preservarse activas
basadas en sus convicciones. Igualmente los valores permiten que los empleados
reconozcan la importancia de su trabajo, también a que mantengan la identificacién con
su organizacion, y perciban el beneficio mutuo que se genera cuando su empresa es
productiva, y aporta por ello, una adecuada remuneracion a sus miembros y al pais. Los
valores inciden en el sentimiento humano, despiertan reconocimiento, orgullo y
motivacion; emociones que impulsan al crecimiento del ser humano.

Es esencial viendo a las empresas, los cambios positivos que se podrian alcanzar si
se presta la debida atencion a la definicion y desarrollo de adecuados valores
organizaciones, ya que es un tema que proviene de un proceso de sociabilizacion,
producto de la interaccion, y es distinto con cada persona; estos dependeran de lo que
le transmiti6 la familia, lo aprendido a través de su vida con los diferentes grupos con
los que se relaciono, e igualmente su cultura.

La educacion de adultos es llamada andragogia y es considerada una disciplina,
Aguilar, (2011) en su articulo —-Andragogia, educacion durante toda la vida”, la define
como: —eiencia o método para orientar el aprendizaje de los adultos”. El significado de
esta palabra, la autora menciona que etimoldgicamente, proviene de los términos,
—adros, raiz griega, significa hombre o persona adulta y ago, guiar o conducir.” Es

significativo tomar en cuenta las premisas de la andragogia para incorporarlas en los
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procesos de la capacitacion. En este trabajo se investigaran las recomendaciones de esta

disciplina enfocada en los programas de capacitacion laboral, para tomar en cuenta las
formas del aprendizaje del participante adulto.

Es por ello la oportunidad que tienen las empresas de entender que también son
espacios de influencia para sus integrantes, dado que el trabajo es para el ser humano
adulto, un rol importante en su vida, donde se interactua constantemente, y por muchas
horas con otras personas conformantes del mismo grupo organizativo. Los valores estan
estrechamente ligados al aprendizaje y por ende, en adultos se continia con el proceso
de aprendizaje y modelaje.

Los valores permiten discernir lo que se considera -bueno o valioso” y lo que se
considera —malo o antivalor” y ofrece para todos en la organizacion la pauta para la
toma de decisiones, es por ello que detras de cada comportamiento hay un valor
accionador. Por eso resulta importante los conceptos de concientizacion y conciliacion,
que se presentardn en el contenido de la capacitacion, a fin de permitir el desarrollo de
los valores en la persona adulta.

En Ciudad Guayana existen muchas empresas familiares en las cuales sus
fundadores, algunos inmigrantes y otros venezolanos decidieron emprender, motivados
por el inicio de la industrializacion y el auge de la explotacion de la mineria de la zona.
Entre ellas estd Granos Selectos Guayana C.A., empresa con mas de 50 afios de
trayectoria dedicada a la importacién y comercializacion de granos, ubicandose en
punto geografico cercano a los margenes del rio Orinoco.

Es importante destacar que en la empresa Granos Selectos Guayana C.A., en su
sistema de capacitacion gestiona los diferentes procesos formativos que permiten
cumplir con recomendaciones técnicas establecidas; dichas capacitaciones permiten a
sus colaboradores conocer mejor sus funciones, manejar con mayor eficiencia los
recursos, y el tiempo de ejecucion, sin embargo no tienen actualmente implementado
capacitaciones para desarrollar los valores.

A partir de este planteamiento surgen las siguientes preguntas que se responderan

en el desarrollo del trabajo de investigacion; y que representa el objeto de este trabajo.



1.-¢Cuales son los valores que definen a la empresa Granos Selectos
Guayana C.A.?

2.-¢De qué forma se puede desarrollar los valores organizacionales en
todos los miembros de la empresa?

3.-¢Qué papel cumple la capacitacion en el desarrollo de los valores?

1.2.  Objetivos de la Investigacion

1.2.1. Objetivo General:

e Proponer un modelo de capacitacion en valores aplicable a la Empresa
Granos Selectos Guayana, C.A

1.2.2. Objetivos Especificos

e Diagnosticar los valores organizacionales predominantes en la empresa
Granos Selectos Guayana C.A.

e Determinar los requerimientos en capacitacion de valores de los trabajadores

de la empresa Granos Selectos Guayana C.A.

1.3.  Justificacién

El aspecto que motiva a realizar este estudio tiene un interés profesional de
analizar los recursos humanos mas alla de los procesos tipicos de la empresa, los valores
corresponde a un tema profundo, que determina el accionar del ser humano; por ende es
vital la creacion de valores en las empresas, aspecto que se da por hecho, pero
normalmente no es incluido como proceso o funcion en el trabajo.

La bibliografia consultada contiene teoria sobre el tema de los valores, pero su
aplicacion en los procesos propios de la empresa, no se ha encontrado publicaciones
sobre las PyMEs en Ciudad Guayana, por tal razon este trabajo de investigacion puede

contribuir para aquellos que quieran abordar el tema a futuro.
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Es necesario promover el desarrollo de los valores en la sociedad venezolana, si

los factores econdmicos es uno de los desencadenantes del desequilibrio y disparador de
la crisis, justamente se requiere que las empresas crezcan y prosperen junto con sus
trabajadores y se convierta en una sociedad de ganar-ganar con compromiso y ética para
el trabajo y la justicia social. El trabajo hace superar a las personas, las hace
independientes y con oportunidades de compra, que permite una mayor prosperidad
para éstos y su familia.

Por ende las empresas para mejorar y ser mas competentes requieren de —gente”
que tengan valores personales en sintonia con los valores organizacionales, que
permitan el establecimiento de la relacion de trabajo adecuada.

Es determinante ver como empresas con una cultura organizacional basada en
valores, promueve a que sus empleados busquen su superacion personal. La confianza
que genera trabajar para una empresa que comparta los mismos valores que sus
trabajadores puede lograr un mayor compromiso organizacional, y un sentido de
pertenencia.

Se considera como un aporte investigar y desarrollar un modelo de capacitacion
para la empresa Granos Selectos Guayana C.A., ya que no cuentan con un programa de
capacitacion en valores, y también para PyMEs en Ciudad Guayana, a fin de generar
una referencia de estructura de valores que contribuya al fortalecimiento de su cultura
organizacional.

Las PyMEs de Ciudad Guayana, son empresas que muchas de ellas su
conocimiento sobre el tema de valores es empirico, y no es incluido dentro de la
estrategia organizacional; igualmente no tienen definido en su mayoria los valores que
distinguen a su empresa, por ende este tema no se profundiza en los trabajadores.

Nace entonces la necesidad de realizar un manual de capacitacion que sirva de
guia para la elaboracion de un plan, que resalte y permita implementar los valores
compartidos de la empresa, para que puedan incidir positivamente en sus procesos mas

esenciales.



1.4. Limitaciones

La principal limitacion es que no se consiguieron referencias de tesis o trabajos de
investigacion en cuanto a experiencias previas de planes de capacitacion con el objetivo

de desarrollar valores especificos en empresas.



CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la Investigacion

1.- Titulo Factores que intervienen en el desarrollo de la pequefia y
mediana empresa-1998-2003.
Autor Gadea Lovera, Maria Lourdes

Para optar al grado de

Especialista en Ciencias Economicas Mencion Economia

Empresarial —Universidad Catolica Andrés Bello-Caracas.

Fecha

2003

Resumen

La presente investigacion tuvo como objeto analizar los
factores que intervienen en el desarrollo del sector de la
Pequena y Mediana Empresa (PyME) y su impacto en la
economia venezolana, durante el periodo 1998 - 2003. La Pyme
se hizo atractiva como tema de estudio, debido a su importancia
como sector econdémico, y a la influencia que ejerce en el
crecimiento econémico de los paises. El objetivo principal,
consistid en analizar los factores que intervienen en el
desarrollo de las PyMEs y su incidencia en la economia
venezolana durante los ultimos cinco afios. Siendo uno de sus
los objetivos especificos: Caracterizar lo que en esencia
constituye la Pyme en Venezuela, para determinar los factores
internos que influyen en el proceso de crecimiento de la Pyme,
y por ende en la participacion en la actividad econdmica
venezolana.

La conclusion del tema fue la determinacion de que los

factores internos y externos que intervienen en el crecimiento
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del sector, deben ser vigilados periddicamente, porque cambian
de una forma continua, y la intervencién e impacto de los
mismos en las empresas es inminente.

Otra conclusion de valor, expuso que tanto el estado
como los empresarios deben orientar sus esfuerzos en un
mismo sentido, coincidiendo en el seguimiento del crecimiento
economico, para impulsar el potencial que tienen las PyMEs
como generadoras de riqueza y empleo, lo cual surge solo
cuando se presentan condiciones propicias.

Esta investigacion fue consultada sobre los conceptos de
Empresa, y Clasificacion de las Empresas en Venezuela,
Concepto de las PyMEs, asi como factores de incidencia en las

empresas PyMEs.

2.- Titulo Los Valores del Fundador y su influencia en la empresa
Familiar en Galicia
Autor Garcia Alvarez, Maria Ercilia

Para optar al grado de

Doctorado: Empresas. Area: Ciencias Sociales. Universidad

Auténoma de Barcelona

A

27 de Abril del 2001

Resumen

Esta tesis presenta datos de empresas familiares de
primera generacion, donde la autora realizé una discriminacion,
mediante la construccion de una taxonomia de cuatro grupos de
fundadores con relacion a sus valores.
Realizo el andlisis de datos cualitativos a través de entrevistas
en profundidad a 13 fundadores de empresas familiares lideres
en Galicia, observacion no participativa y la recopilacion de
datos secundarios sobre sus empresas y su vida empresarial y

familiar. Utilizo la técnica de escalonamiento multidimensional
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para revisar las relaciones entre cddigos (valores) y documentos
primarios (fundadores). Los resultados muestran la importancia
de identificar el sistema de valores de los fundadores como
medio de entender su influencia en el comportamiento de las
empresas familiares. Esta tesis aportd el basamento

investigativo sobre los conceptos de las empresas familiares.

3.- Titulo Alineacion de Valores del Personal de Empresas Privadas
Venezolanas de acuerdo al modelo de Gestion de Valores de
Richard Barrett

Autor Geraiss Castro, Elias Jose

Para optar al grado de

Licenciado en Relaciones Industriales UCAB

Fecha

Caracas, 2010

Resumen

En este estudio el autor relacion6 a las empresas
venezolanas resultantes de la premiacion destacada del Instituto
Great Place to Work, con el modelo de Gestion de Valores de
Richard Barrett, quien presenta el modelo de Administracion
de Valores, realizando un estudio de los componentes del clima
organizacional con el factor valores, basada en gerencias que
asumen los valores como elemento estratégico de sus
organizaciones.

A través de encuestas determind la alineacion de valores
de los empleados, con los valores organizacionales para obtener
conclusiones que pueden replicarse en otras empresas.

Esta tesis aportd el basamento investigativo del
concepto de la cultura organizacional y de los cuatro (4) pasos

de implementacion de un proceso de seleccion de valores.
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4.- Titulo Modelo de Capacitacion para el Personal Administrativo de la
Fundacion Universitaria Andina-Seccional Pereira
Autor Echevarri, Natalia

Patifo, Heyller

Para optar al grado de

Magister de Recursos Humanos

Fecha

2011

Resumen

El trabajo investigativo diseid un modelo orientado a
aumentar los niveles de desarrollo y productividad del personal
administrativo de esa institucion, integrandolo al sistema de gestion

de talento humano de la organizacion.

Emplearon seis (6) fases de andlisis, dado que no tenian
panorama fidedigno de las necesidades de formacion. Esta
investigacion plantea ¢Cual es el modelo de capacitacion mas
adecuado para mejorar los niveles de desarrollo humano y
productivo del personal administrativo de la Fundacién

Universitaria del Area Andina?

Se relaciond en el desarrollo del capitulo II, los conceptos
expuestos del Programa de Capacitacion que permitirdn mostrar el
modelo ajustado a las Pymes que se pretende desarrollar como

objetivo de esta investigacion.
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2.2. Las Empresas

2.2.1. Concepto de Empresa

Las empresas son personas juridicas conformadas para organizarse en la
administracion de recursos con el fin de obtener metas comunes. Las empresas son el
mecanismo formal para el desarrollo de los paises, y permite de manera legal realizar
intercambio de productos y servicios.

Para adquirir personalidad juridica una empresa debe formalizarse, a través de un
registro de constitucion y desde alli, obtendra deberes y derechos ante la Ley, pero
también quedara definido una —elasificacion o tipo de empresa”, que en funcion de su
crecimiento podria cambiar en el tiempo.

Un significado mas detallado lo expresa Gadea, (2003) en su tesis realizada en
Venezuela, titulada Factores que intervienen en el desarrollo de la pequefia y mediana
empresa, define por empresa a la —erganizacion del trabajo ajeno y del capital, para
producir bienes o servicios destinados a ser cambiados. En cuanto al trabajo,
necesariamente se debe organizar el trabajo ajeno, para ser considerado como empresa”.
p. (22).

Las empresas tienen diferentes clasificaciones, se presentara la que compete
dentro de la ley venezolana, donde se aprecia como aspecto para efectuar su

discriminacion, el factor tamafio, que viene dado por el nimero de sus miembros.

2.2.2. Clasificacion de las empresas en Venezuela

En Venezuela se utilizan cominmente los términos Empresas: Micro, Pequenas,
Medianas y Grandes. También al hablar de empresas se menciona el término —Rymes”.
Este aspecto se ampliara en breve, enfocando la conceptualizacion dentro del dmbito

venezolano.
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Por lo general, segun Gadea, (2003), explica que las empresas se discriminan en

funcion del tamafio, -esta clasificacion se hace en funciéon del nimero de empleados”.
p- (21). A mediados de los afios 90, la OCEI (Oficina Central de Estadistica e
Informatica) organismo perteneciente al sector publico y que actualmente se llama
Instituto Nacional de Estadistica, www.ine.gov.ve, realiz6 una tipificaciéon de las
empresas por su tamafio de acuerdo al nimero de trabajadores; sin embargo, esta
clasificacion difiere de los parametros internacionales, que consideran por ejemplo, a
una gran empresa a partir de los 500 trabajadores; mientras que segun la clasificacion de
la OCEI, se considera a una gran empresa a aquella capaz de emplear a mas de 100
personas. A continuacidon se muestra cuadro con la relacion tipo de empresa, aun

vigente.

Cuadro Nro. 1. Tipos de Empresa segun OCEI, 1990-Elaboracion propia.

| TIPOS DE EMPRESAS-SEGUN OCEI 1990 |

TIPOS DE EMPRESA NUMERO DE TRABAJADORES

MICRO EMPRESA 05
PEQUENA EMPRESA 06-20
MEDIANA INFERIOR 21-50
MEDIANA SUPERIOR 51-100
GRAN EMPRESA MAS DE 100

Un organismo que en Venezuela es referencia para el Sector Empresarial, es el
Seguro Social, denominado Instituto Venezolano de los Seguros Sociales (IVSS). Esta
institucion gestiona las cobranzas del aporte empresarial de las cotizaciones para la
Seguridad Social a nivel nacional. Esta funcidon que abarca a todas las empresas
registradas que tengan ndomina de personal, conlleva a una tipificacion de empresas. Por
lo tanto en su portal web: www.ivss.gov.ve, presenta al pais, una clasificacion general

y que es ampliamente aceptada, la cual divide a las empresas en tres criterios a saber:


http://www.ine.gov.ve/
http://www.ivss.gov.ve/
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La primera denominada —En funcion de su tamafio” y tiene que ver con la cantidad

de sus integrantes, separadas en Pequefias”, "Medianas” y -Grandes”.

La segunda llamada —En funcién de su actividad”, la cual agrupa por el objeto de
dedicacion en tres grupos: ndustriales”, -€omerciales”, Pe Servicio”.

Como ultima y tercera clasificacion —En funcion de su forma juridica”, que
comprende el tipo de su constitucion, tal como Sociedad Andnima, Sociedad limitada, y
Sociedad Cooperativa. Se presenta a continuacion el cuadro Nro. 2, el cual muestra la

clasificacion segun IVSS.

Cuadro Nro.2. Tipos de las Empresas segun 1VSS, 2016-Elaboracién propia.

TIPOS DE EMPRESAS-SEGUN IVSS, 2016

TIPOS DE NUMERO DE TRABAJADORES
EMPRESA

EN FUNCION Peguefas empresas: tienen menos de 50 trabajadores.
DESU 3 Medianas: Su plantilla oscila entre los 50y los 250 trabajadores.
TAMANO Grandes empresas: Cuentan con mas de 350 trabajadores

EN FUNCION Industriales: Produccion de bienes, mediantela extraccion de materias o

DESU transformacion.

ACTIVIDAD Comerciales: Intermedianas entre productores y consumidores,
mediante la compra venta de productos ya terminados.
Servicios: Prestan un servicio a otras empresas 0 a la comunidad,
independientemente de gue su finalidad sea o no lucrativa.

ENFUNCION S.A. o Sociedad Anonima: Su capital estda fraccionado en acdonesy la

DESU responsabilidad de los socios no es personal, sino gue se limita a la cantidad gue

FORMA representa las acciones suscritas.

JURIDICA S.L. o Sociedad Limitada: Similar a la anterior, pero de menor tamano y con deter
minadas restricciones legales.

Hay otros tipos clasificaciones mas generales pero muy usadas para entender los
tipos de empresas, se obtuvo de la pagina web de venezolana, www.actualidad-24.com,
en su articulo titulado Clasificacion de las empresas (2016), donde presenta una
recopilacion de los tipos de empresas méas comunes en el mundo, y que también estan

presentes en Venezuela, a saber:


http://www.actualidad-24.com/
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-Empresas segun sus propietarios

a) Empresas publicas: El Estado es el unico propietario y compite con el
sector privado.

b) Empresas privadas: Son todas las empresas que pertenecen a
particulares.

c) Empresas mixtas: Son empresas que son del Estado y de privados,
variando el porcentaje accionario.

d) Empresa Familiar: La familia es la unica duefia de la empresa.

-Empresas seguin su tamario

a) Microempresa: No tienen mas de 10 trabajadores.

b) Pequefia: Tiene mas de 10 trabajadores y menos de 50.
¢) Mediana: Tiene mas de 50 trabajadores y menos de 250.
d) Grande: Superan los 250 trabajadores.

-Empresas segun Sector (En la mayoria de los paises la actividad
economica se puede dividir en tres grandes sectores)

a) Sector primario: Empresas extractivas como son la mineras, pesqueras,
agricolas, ganaderas y forestales.

b) Sector secundario: Son todas las empresas que transforman los productos
del sector primario y crean nuevos productos como son las siderurgicas, las
metalirgicas, etc.

¢) Sector terciario: Son las empresas de servicios como son los bancos,
seguros, clinicas, servicios publicos y comercio en general.

-Empresas segun el area donde se desempefian

a) Empresas nacionales: sus actividades se realizan en todo el pais.

b) Empresas multinacionales: estas desarrollan sus actividades en varios
paises.

c) Empresas regionales: se ubican en un estado.

d) Empresas locales: se encuentran en una ciudad.

Se observa una diferencia en la concepcion de las empresas segin su tamafio de
otros paises, con respecto a la definicion que tiene Venezuela. A continuacidon se

muestra un cuadro comparativo que permite visualizar estos enfoques:
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Cuadro Nro.3. Comparacion de la Clasificacion de las Empresas segun OCEI con
respecto a las Clasificaciones Generales aceptadas en otros paises-Elaboracion
propia.

Diferencias en la clasificacion segin tamafio de las empresas
( NUmero de Trabajadores)

Clasificacion Venezolana segun OCEI, Conceptos generales aceptados para
1990 otros paises
a) Microempresa-Hasta 05 a) Microempresa-Hasta 10
b) Pequeinia: Mas de 6 y hasta 20 b) Pequena: Mas de 10 y menos de 50

c.l)Mediana Inferior: Mas de 21 menos de 50 | ¢) Mediana: Mas de 50 y menos de 250.
c.2)Mediana Superior: Méas de 50 menos de
100

d)Grande: Mas de 100 d) Grande: Mas de 250

Con relacion a esta informacion se puede apreciar una diferencia en como se
concibe el concepto de empresas, siendo la clasificacion de la OCEI, con menos
integrantes en el nimero de trabajadores en los tipos de empresas Micro, Pequena,

Mediana y Grande.

2.2.3. Empresas Pymes.

Una afirmacion que sefiala Gadea, (2003): —dbido a que en Venezuela, la
mayoria de las empresas son Micro, Pequefias y Medianas, las grandes empresas (no
superan el 10% del total de las empresas)”. p. (29).Es pertinente introducir el término
Pymes, que segin la web: www.definicion.com presenta el concepto general como:

Pymes es el acronimo de pequefia y mediana empresa. Se trata de la empresa
mercantil, industrial o de otro tipo que tiene un nimero reducido de trabajadores y que

registra ingresos moderados”.



http://www.definicion.com/
http://definicion.de/empresa/
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El 09 de Noviembre del 2.001, segun el decreto No. 1547, de la Ley de

Promocion y Desarrollo de la Pequena y Mediana Industria (PyMI); se definié en el
Articulo 3°, el concepto preciso de lo que se entiende por Pequeia y Mediana Industria,
en Venezuela, (PyMI) segun diversos criterios a partir de esa fecha; quedando
establecido que a los efectos del presente Decreto de Ley se entiende por: Pequena y
Mediana Industria: —& la unidad de explotacion econdémica realizada por una persona
juridica que efectue actividades de produccion de bienes industriales y de servicios
conexos (Gadea, 2003, p.25)

Las Pymes en Venezuela se clasifican dependiendo del nimero de trabajadores y
del total de ventas anuales en unidades tributarias, esta discriminacion es reglamentada
por el Estado Venezolano, y la vigente que regula la conceptualizacién de las Pymes
para la fecha de esta investigacion corresponde al decreto N° 6.215, publicado en gaceta
oficial N° 5.890 de fecha 31 de Julio de 2008, donde lo que permite tipificar son los
criterios de: —-aimero de empleados” y -de ventas anuales” para determinar si la
empresa es considerada como Pymes, por ende se muestra a continuacion en la siguiente

figura, donde se muestra de manera de esquema:

Cuadro Nro.4. Clasificacion de las Pymes en Venezuela. Decreto 2615, 2008-
Elaboracion propia

| PyMEs- Decreto N° 2615 |

EMPRESA

PEQUENA

Entre 1 a 50
Empleados

Entre 1.000 a
—| 100.000 UT de
Ventas Anuales

EMPRESA

MEDIANA

Entre 51 a 100
Empleados

Entre 100.000 a |
250.000 UT de
Ventas Anuales
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Se revisé la pagina web de la OCEI, y no se encontrd estadisticas recientes

sobre la cantidad de Pymes en Venezuela, pero se infiere que es la figura
organizacional empresarial de mayor predominio. Una aseveracion que se relaciona
con esta investigacion es la presentada por Gadea, (2003), donde indica que las
—Pymes son también empresas Familiares” (p.29), y una de sus caracteristicas en la
constituciébn accionaria, ya que estd presente en la mayoria el —-€omponente
familiar”, afirmando que corresponde a un —porcentaje muy cercano al cien por

ciento”. Se vera con mas detalle este tipo de empresas, en los conceptos siguientes.

2.2.4. Las Empresas Familiares

2.2.4.1. Definicion de las Empresas Familiares

Las empresas familiares constituyen la forma tipica de gran parte de la actividad
emprendedora en todo el mundo. —Su gran reto, ademas de sobrevivir y crecer en el
mundo competitivo, consiste en manejar tres sistemas diferentes: la familia, la
propiedad y la gestion empresarial”. (Vainrub, 2007), p. (283). Esta interaccion puede
brindar una fuerte ventaja, pero también una fuente de vulnerabilidad que puede surgir

del fracaso a las empresas y trasladar estos problemas a sus familias.

SISTEMAS DE LA EMPRESA FAMILIAR-SEGUN VAINRUB

Figura Nro. 1 Sistemas de la empresa familiar segiin Vainrub, 2007-

Elaboracién propia
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2.2.4.2. Caracteristicas de las Empresas Familiares

Gran parte de las empresas en Venezuela, son empresas familiares. Las mismas
ocupan un lugar relevante en el sector econdmico nacional, es apropiado conocer
algunos datos que respaldan esta aseveracion y que muestren el impacto en la realidad
actual.

Una institucidbn que investiga y ofrece consultoria especializada en empresas
familiares para paises como EEUU, Espafa, Republica Dominicana y Venezuela
llamada EXAUDI, realizé un estudio en Venezuela denominado “Caracterizacion y
Tendencias de la Empresa Familiar en Venezuela” entre los afios 2010-2012, donde
analizaron una muestra de 100 empresas familiares, en la resefia expresan que
consultaron organizaciones de diferentes tamafos, desde micro empresas hasta
empresas de mas de 500 empleados. La investigacion fue realizada con el apoyo de las
reconocidas instituciones como la Universidad del Zulia, y la Universidad
Metropolitana; por ende sus resultados son significativos para observar caracteristicas y
datos de este tipo de empresas, donde subrayaron que Venezuela no cuenta con
investigacion sistematica sobre sus empresas familiares y por ende es realmente escasa
de informacion.

Como primer dato estadistico, EXAUDI presenta el resultado mas resaltante el
cual muestra que el 91,5% de las empresas del sector privado venezolano, se definen a

si mismas como familiares. (Gamboa y Marvez, 2012 p.4.)
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Exaudi-Promedio de Empresas en Venezuela
que se consideran a si mismas Empresas
Familiares

Hl w2

Gréfico Nro. 1 Porcentaje de empresas en Venezuela que se consideran a si mismas
“Empresas Familiares”, (2010-2012)- Elaboracion propia.

Ahora bien, el valor del 91,5% invita a preguntar si tiene un resultado parecido al
que podria tener otros paises. EXAUDI, también muestra un valor de la tendencia
mundial de empresas familiares el cual permite establecer una comparacién, acotando
que la Universidad de Harvard afirma que las empresas familiares representan mas del
60% de todas las organizaciones empresariales del planeta, aseverando que —a mayor
parte de los negocios actuales, tanto en Venezuela como en el mundo, son empresas

familiares”.. (Gamboa y Marvez, 2012 p.4.)

Exaudi-Comparacion del Promedio de
Empresas Familiares
(1)Valor Mundial - (2)Valor Venezuela
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Gréfico Nro. 2 Comparacion del Promedio de Empresas Familiares en Venezuela con
el Promedio de la Tendencia Mundial de Empresas Familiares., (2010-2012)-
Elaboracién propia.
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Segun los resultados del grafico anterior, se aprecia que en Venezuela las

empresas familiares cumplen un papel preponderante en la economia, sin embargo esta
diferencia de mas del 30% con respecto al promedio mundial del 60% de empresas
familiares, permite deducir que muchos paises tiene un 40% constituido por otro tipo
empresas como las de produccidn, explotacion, industriales y por ende, esta realidad les
hace tener paises con mayor diversificacion en su economia y un mayor crecimiento.

Es una gran oportunidad para Venezuela, tener politicas que le acerquen a la
tendencia mundial en empresas industriales, asi como estimular el desarrollo de las
empresas familiares para que haya un mayor nimero de empresas, asi como éstas
desarrollen en sus dimensiones. Es importante el incentivo a la produccion nacional,
dado que actualmente existe una gran dependencia de la importacion de rubros de
diferentes indoles, y la principal produccidon nacional corresponde a la industria
petrolera, consideracién que estd en manos de las decisiones politicas y econémicas del
sector Gobierno, pero sin lugar a dudas en el momento en que se cambie y se desarrolle
la produccion industrial de gran escala, serd un factor dinamizador de la economia
nacional.

Uno de los factores que hace durar a las empresas familiares, es justamente los
lazos de familia, que trascienden en valores, motivaciones, compromiso con su
empresa. En la siguiente grafica se presenta la duracion de las empresas familiares en el
tiempo, segun el afio de fundacion de las empresas. (Gamboa y Marvez, 2012 p.4), que

conformaron la muestra representativa:
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Gréfico Nro. 3 Promedio de Empresas Familiares segun afio de Fundacion., (2010-
2012)- Elaboracion propia.

Como andlisis de esta grafica se aprecio que el 63, 86% de las empresas familiares
en Venezuela fueron fundadas después de la década de 1980, es decir en los ultimos 36

anos.
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Gréfico Nro. 4 Promedio de Cantidad de trabajadores en las Empresas Familiares.,
(2010-2012)- Elaboracion propia.
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Segun los datos anteriores, se puede afirmar que existe un predominio de las

empresas familiares en Venezuela, en cuanto al nimero de trabajadores, el 64% de las
empresas no superan los 50 trabajadores. (Gamboa y Marvez, 2012 .p.5)

Garcia, (2016), describid6 en su articulo sobre las Empresas Familiares, las
caracteristicas de una empresa familiar en el contexto venezolano:

eEl fundador participa y tiene influencia no solo en decisiones
trascendentes sino en ciertos casos en decisiones no tan trascendentes.
e[a Alta gerencia y/o los cargos claves estan reservados para los
accionistas y sus familiares.

e[a Propiedad de la empresa estd en manos de un nimero reducido de
accionistas, por lo general solo familiares directos.

eOrganizativamente rezagadas: Las empresas familiares muchas veces
se han desenvuelto en un ambiente que inhibe el cambio y la
modernizacion de las estructuras organizacionales.

eSu visiOn estratégica es que las siguientes generaciones le den
continuidad a la empresa llevando las riendas de ésta.

oE] aspecto humano y emocional de las empresas familiares es lo que
crea los —valores familiares” que influyen en las decisiones finales de la
compaiiia.

e[Las Empresas Familiares se enfocan en la creacion de valores a largo
plazo, a diferencia del resto de las empresas, que tienden a ser mas
impersonales y cortoplacistas.

eFinanciamiento proveniente del crédito bancario.

eIngresos dependen de ventas nacionales.

La famosa consultora de Recursos Humanos en Latinoamérica Haygroup, en su
web, www.haygroup.com, tienen una referencia sobre las empresas familiares, alli
destacan que éstas en su forma de proceder -Henen una dinamica particular, donde el
aspecto humano y emocional de las empresas familiares es lo que crea los valores
familiares, que influyen en las decisiones finales de la compaiiia”.

Senalan como diferencia entre las empresas y las empresas familiares, que las
primeras tienden a ser mas impersonales y cortoplacistas, y las empresas familiares se
enfocan en la creacion de valores a largo plazo, las cuales se transmiten de generacion
en generacion, estos valores —definen las decisiones de toma de riesgos e inversiones a
largo plazo, la estructura de la organizacion (quién trabaja, donde, y para quién), y los

mercados en los que la compafiia elije operar”; es por ello, que a continuacidon se


http://www.haygroup.com/
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analizard con mayor detalle el significado de la teoria de los valores haciendo especial

énfasis en el contexto de empresas familiares.

2.3 Los Valores

2.3.1. Definicion de Valores

Los valores son un tema del cual se habla desde la antigiiedad. Estos se han ido
desarrollando con la evolucion del pensamiento y fueron concentrandose en una ciencia
llamada Filosofia.

Segun el diccionario de la Real Academia Espafiola, www.rae.es. (2016), la
Filosofia es el —eonjunto de saberes que busca establecer, de manera racional, los
principios mas generales que organizan y orientan el conocimiento de la realidad, asi
como el sentido del obrar humano”. El término de la definicion nominal de filosofia
esta formado por dos antiguas palabras griegas, -philos”, cuyo significado es —amor”, y
-sophia”, que quiere decir -sabiduria”; por lo tanto, la filosofia es el amor a la
sabiduria.

Y es precisamente en ese sentido del obrar, de la actuacion o conducta del ser
humano, donde se presenta el juicio de Si es correcta 0 no una actuaciébn o
comportamiento; este analisis busca entender que motivo o impulsod tal comportamiento
y es justamente donde los valores empiezan a relucir como la causa o eje conductor del
comportamiento humano.

El estudio de los valores dentro de la filosofia tiene un 4rea denominada
Axiologia, palabra que significa —Feoria de los valores”, segiin la Real Academia
Espafiola, www.rae.es. (2016). Mucho se habla de la importancia de los valores, y de
que el hombre no tendria una conducta civilizada y de sana convivencia sino tuviera
internalizado una escala de valores, por ende se puede inferir que los valores otorgan

parametros que permiten a las personas diferenciar del bien o del mal.
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Juarez, Straka, y Moreno, (2001), en su andlisis de -5na Nueva Propuesta para la

Educacion en Valores”, afirman que la axiologia es la “teoria de los valores”, “axios”
que significa valor y “ogos” tratado o estudio de los valores. Sin embargo existe aun
confusion por categorizar a la axiologia como teoria, ciencia o disciplina, donde
actualmente la Axiologia es considerada un area de la filosofia, definiéndola como el
estudio de los valores o juicios que emiten las personas sobre los valores. ). p. (31)
Izquierdo, (2003), define los valores como —un eje fundamental por la cual se
orienta la vida humana”, también explica que -es la clave del comportamiento

humano”, por lo tanto los valores son creencias que perduran y dirigen la conducta. p.

(14)

2.3.2. Definicion de Moral y Etica

Cuando se escucha la palabra valores, que usualmente se menciona en plural, ya
que su concepto trae consigo el conjunto, el grupo de valores, se suele pensar que son
actos conducidos por lo que se considera de manera obvia —actuacion moral y ética”,
sin embargo si alguien que realiza un acto que perjudica o dafia a otra persona también
se condujo por su valores, o por lo que se escucha coloquialmente su escala de
valores, aunque estos no sean considerados éticos por una mayoria social o cultural.
Por ende la primera consulta o revision de los valores sera discriminar si se consideran
positivos 0 negativos para la convivencia humana, es decir si ayudan a la paz, a las
buenas relaciones, al progreso, o por el contrario dejan conflictos e imposibilidad de
entendimiento entre la sociedad.

Se puede aseverar que los valores conducen no solo en los actos que se consideran
morales, sino también en los actos amorales, pero la moralidad es un concepto propio, al
final termina siendo un juicio interno que realiza cada persona basado en sus propias
creencias y aprendizajes, por eso culturalmente se afirma que existe una escala de
Valores, distinta en cada persona, la misma se caracteriza por ser Unica, e individual en

cada ser humano.
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Moral es una palabra de origen latino, que proviene del términos moris

(—eostumbre”). De acuerdo con la  pagina  web:  Definicion.de.com
www.definicion.de.com, —Se trata de un conjunto de creencias, costumbres, valores y
normas de una persona o de un grupo social, que funciona como una guia para obrar”.
Es decir, la moral orienta acerca de que acciones son correctas o buenas y cuales son
incorrectas o malas.

Por consiguiente, se entiende que la moral son las normas que influyen en la
conducta de una persona, es decir que es el criterio personal, corresponde a cada quien,
y depende de la consideracion individual. La ética que es un término muy importante
para la comprension del tema de los valores, se refiere al estudio de la moral y
determina qué es lo bueno y, cémo se debe actuar.

Segun el Diccionario de la Real Academia Espafiola, www.rae.es., (2016), la ética
proviene del griego éthos y significa, estancia, lugar donde se habita.

Juarez, et al. (2001), expresan que la ética estudia cuestiones muy concretas, como
la conciencia moral, la libertad, el para qué de la justicia, las fuerzas que impulsan al ser
humano a la vida virtuosa o desordenada. Todo ello en un nivel especulativo o teorético,
como quien conoce tecnolégicamente como se construye un carro y coOmo funciona
internamente. p. (18).

Dada esta singularidad estos autores aprecian las siguientes caracteristicas en la
ética:

Objetividad: Porque intenta explicar los hechos tal como son,
independientemente de su valor emocional o comercial.

Racionalidad: Porque esta formada por conceptos, juicios y raciocinios, y de
ninguna manera por conjeturas, imagenes, pautas de conducta, entre otros.
Sistematicidad: No se trata de un agregado de informaciones inconexas, sino
de un sistema coherente de ideas conectadas logicamente.

Metodicidad: Significa que se vale de unos métodos o procedimientos de
investigacion.  (Juarez, et al., 2001). p. (19).

Pues entonces como hacer la pregunta: ;Se podria distinguir a la moral de la ética,
si la moral se aprecia como intrinseca a la ética?, desde la etimologia la palabra moral

traduce la expresion latina “moralis”, que derivaba de mos (en plural mores) y


http://www.definicion.de.com/
http://www.rae.es/
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significaba costumbre segun el Diccionario Real Academia Espanola, www.rae.es.,

(2016).

Juarez, et al.,, (2001), también distinguen los conceptos de la ética y de la moral,
explicando que la —a moral es la praxis, accion o conducta observable”. La ética es
una ciencia que tiene como objeto el estudio de la moral, afirmando que la ética es: Ja
disciplina de la filosofia que se encarga de reflexionar e investigar sobre el
comportamiento moral del hombre en sociedad”. p. (17).

Es por ello importante que la ética, la moral y los valores se encuentren alineados
en las empresas y las personas, es decir que se compartan similitudes de criterios, para
que se puedan orientar los objetivos empresariales y personales, y asi obtener

relaciones positivas en la organizacion.

| Relacion Valores, Etica y Moral

Etica en los Moral
Miembrosde la Miembros de la
Organizacién Organizacién
Valores en
los
Miembros
dela

Organizacién

Figura Nro. 2. Relacién Valores, Etica y Moral en la Organizacion-
Elaboracién propia.

2.3.3. Etica Empresarial

Las empresas estan conformadas por seres humanos, los cuales conducen su toma
de decisiones basadas en valores, esto hara sus juicios de valor se traduzcan en acciones,
en las practicas organizacionales, procesos, tareas, funciones, que dejara entrever los

valores de la empresa.


http://www.rae.es/
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Por eso se puede afirmar que en cada empresa existe una vision propia del

esquema de valores, y en sus miembros existen cddigos de valores. En este sentido es
oportuno introducir el término ética empresarial, el cual es un valor asociado a la ética,
que se desarrolla dentro de las actividades econdmicas y organizacionales.

Una referencia a nivel latinoamericano, es la filésofa Adela Cortina, quien ha
escrito mucha investigacion sobre el tema de la ética empresarial. En 1991 nace en
Espafia la fundacion ETNOR, (Etica de los Negocios y de la Organizacion) y Cortina es
su fundadora y directora. Esta institucion, que fue creada con el fin de promover el
reconocimiento, difusién y respeto de los valores éticos en la actividad econdmica, de
las organizaciones e instituciones publicas y privadas.

La empresa Auditores Externos de Chile, a través de su revista en
www.aechile.cl, hacen mencién sobre los sefialamientos de Cortina, sobre la ética
empresarial, el cual es explorado por la autora, quien expuso en la Conferencia: “Por
una gestion ética en las organizaciones”, tres argumentos importantes del por qué las

empresas deben ser éticas:

1) La actividad empresarial no puede estar mas alld del bien y del mal,
como ninguna otra actividad. WNo se puede hacer empresa maximizando el
beneficio caiga quien caiga”.

2) La ética es rentable para las empresas, -& al menos fecunda”. Una
empresa que se arma €ticamente y tiene en cuenta a los grupos de interés
tiene mas posibilidades de mantenerse en el futuro, genera confianza.

3) Sin empresas €ticas no hay una buena sociedad. Necesitamos el trabajo
que generan, el capital social, que defiendan y protejan los Derechos
Humanos. p. (4)

Seria valioso preguntar como se podria apreciar la ética empresarial en una
organizacion. Para ello la empresa en primer lugar, debe tener una definicion de valores
que los distinga, pero si estos existen solo de nombre, no generaran el impacto en el
aprendizaje del ser que sostenia los autores Chiavenato, y Siliceo en donde coinciden
con el desarrollo de la persona dentro del &mbito laboral y que se detallaba en los

conceptos anteriores.


http://www.aechile.cl/
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Como segundo punto, es fundamental que los valores se expresen en los procesos

de trabajo. Por esa razon debe existir documentacion que pueda ser compartida en la
organizacion, y que avale los principios y valores que sostiene la empresa como sus
ejes éticos. Es preciso contar con formas y procedimientos que permitan comunicar esta
informacion de manera correcta, y con el sentido que desea la empresa imprimir, para
que sea conocido, comprendido, y aceptado por los miembros de la organizacion

Geraiss  (2010), define a la cultura organizacional como -s#n conjunto de
elementos compartidos grupalmente, acumulados a lo largo de la vida de la
organizacion, por lo que se transmite a los nuevos miembros. p. (40).

Se menciona con alta frecuencia de que es importante para las empresas tener una
cultura organizacional, y que esta debe ser adecuada para poder tener un ambiente
laboral donde sus integrantes puedan relacionarse y cubrir sus funciones con
entendimiento y con colaboracion de equipo. Es por ello que afirma Geraiss. (2010),
que la base de cualquier cultura organizacional son sus valores:

Los Valores son la guia de la conducta diaria. De acuerdo a la fortaleza que
tenga la cultura organizacional tendra un impacto duradero en la eficacia
organizacional, y sus consecuencias son: ventajas competitivas y éxito
financiero; productividad, calidad y estado de &animo; innovacion;
compatibilidad de las fusione s y adquisiciones; afinidad personal
organizacion y direccion de actividad de liderazgo. p. (39)

En su investigacion este autor sefiala cuatro pasos importantes para la
implementacion de los valores dentro de la cultura organizacional de una empresa:

1.-Asegurar el compromiso de la conduccion para desarrollar una cultura

impulsada por valores positivos.

2.-Realizar Auditoria de Valores Organizacionales

3.-Conseguir cohesion de valores en el equipo de conduccion

4.-Revisar la mision, la vision y los valores.( Geraiss, 2010., p.69)

Se destaca la mencion de la palabra conduccion, refiriéndose alli no
solamente a los duefios de negocio sino que también a las personas que cumplen

cargos directivos y supervisorios en las empresas, donde éstos también aportardn

ejemplo de valores en su desempefio y formas de dirigir.



Existen documentos en las empresas concebidos para comunicar su enfoque
con respecto a los valores, por ello es preciso introducir un concepto denominado
cadigo de ética, el cual se considera el pilar fundamental para expresar los valores
organizacionales, y a su vez estaria otorgando pardmetros para el disefio

personalizado de un modelo de Capacitacion de Valores.

2.3.3.1. Cadigo de Etica

31

Siguiendo con los aportes de Cortina, con la Institucion ETNOR, referidos en la

pagina web www.aechile.cl, se describe el significado de -€6digo Etico”, a saber:

Un codigo ético, es un documento formal, donde se expresan los valores de
la empresa, y los compromisos adquiridos que deben guiar la actividad de
las personas de la organizacion. Es un documento que manifiesta el
conjunto de valores que guian la conducta de la organizacion y orienta a sus
miembros en la toma decisiones. p. (7).

La empresa por ser un sistema se ve afectada por los factores internos éticos y

factores externos €ticos. En la organizacion los actores que interactuan se ven afectados

por el sistema ético de la organizacion. Cortina, contempla un concepto interesante que

incluye a las personas que pudieran afectarse por la orientacion ética de una

organizacion. A este concepto se le llama: Stakeholders y son definidos como sigue:

Los Stakeholders son grupos de interés afectados por la decisiones de la
empresa, tales como: clientes, proveedores, entidades de crédito,
accionistas, trabajadores, competidores, distribuidores, opiniéon publica y
medios de comunicacion, administradores, entre otros. p (8).

Ampliando un poco mas este término, la publicacion realizada por Urroz, (2010),

expresa que Stakeholder lo acufi® R. Edward Freeman, y lo definid6 como: —tedas

aquellas personas o entidades que pueden afectar o son afectados por las actividades de

una empresa”. Indicando que en espafiol el término es usado a nivel gerencial como

grupos de interés, y del cual se hara mencion en su forma en espafiol de aqui en

adelante.


http://www.aechile.cl/
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Para la definicion de los valores organizacionales es importante distinguir quienes

son los participantes en un grupo de interés, es por ello que presenta esta
discriminacién, a saber:

-Grupos de interés primarios: son fundamentales para el operar de una
organizacién. Este grupo incluye a quienes tienen alguna relacion
econdémica con el negocio, como por ejemplo, los accionistas, los clientes,
los proveedores y los trabajadores.

-Grupos de interés secundarios: son aquellos que no participan
directamente en el intercambio con una empresa, pero que si pueden verse
afectados por las acciones de €ésta. En esta categoria estan los competidores,
los medios de comunicacion y las ONG's, entre otros. (Urroz, 2010).

Cortina, (s.f.), asevera que las practicas éticas son una manera eficiente de
sensibilizar a la organizacion sobre la importancia de la ética, aspecto que reafirma la
necesidad e importancia de la Capacitacion de Valores, siendo considerada como una
estrategia que ayudara a conseguir que los miembros sientan un mayor compromiso con
la empresa, y se esfuercen en apoyar a los objetivos de la organizacion. La autora
argumenta de que se trata de documentos y programas que formalmente se establecen
en las empresas para definir como transmitir y potenciar los valores y criterios éticos,
donde se espera como expectativa que quienes trabajan en la empresa sigan estas
practicas, las cuales seran diversas, y adaptadas a las necesidades peculiares de cada
empresa. Se destaca que presenta un estudio amplio sobre los codigos de ética, y
explica una estructura que permite que una organizacion pueda disefiar su codigo de
¢tica empresarial, considerando sus propias realidades. Esta conformacion presenta los
siguientes topicos:

-Contenido: Valores propios de la empresa normas y deberes
responsabilidades y obligaciones hacia los grupos de interés.

-Funciones: implica definir responsabilidades derechos y obligaciones de
todos los grupos de interés. Servir de criterio para la toma de decisiones
manifestar el compromiso de la direccion de adoptar un enfoque ético en la
gestion empresarial explicar los valores con lo que la empresa quiere ser
identificado dar prestigio a la empresa.

-Temas : tratados en los codigos éticos como corrupcion y soborno,
discriminacion, confidencialidad de la informacion productos y servicios,
relaciones con la competencia, conflicto de intereses, seguridad y salud
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laboral, violencia, acoso, igualdad entorno de trabajo, uso de recursos, entre
otros.

2.3.3.2. Ventajas de la Etica en la Empresa

Es reconocida la importancia de la existencia de la ética en la empresa; en
Venezuela ante sistemas externos que actualmente presenta lesiones de crisis, en
muchos aspectos como el econémico, politico, que transcienden a lo social, el tener
empresas con una definicion propia de sus principios y valores, ayuda a entender a sus
miembros que justamente pertenecer a empresas €ticas, permiten a sus miembros
encontrar sentido, al hecho de impulsar a través de su contribucion con el trabajo
honesto, a la construccion, y mejora de un pais. La aplicacion de criterios y valores
¢ticos en una empresa le proporciona una serie de ventajas, publicados en la revista
Aechile, a saber:

*Incrementa la motivacion para el trabajo y, por lo tanto, la satisfaccion del
trabajador. Esta no se debe exclusivamente a Motivos como la
remuneracion o el prestigio social, sino también el respeto por los valores
éticos que motivan a las personas y afectan a su rendimiento y actitud, a la
vez que atraen a trabajadores de mayor cualificacion.

* Genera cohesion cultural, proporcionando una cultura de empresa fuerte.
Una cultura empresarial fuerte es un signo distintivo frente a la
competencia. Esta se construye a partir de las actuaciones y actitudes de las
personas que forman la organizacion, sustentadas en unos valores y
criterios compartidos.

*Mejora la imagen empresarial. Una buena reputacion en los negocios es
uno de los principales activos empresariales. Cuando una empresa actiia
mal, ya sea incumpliendo sus promesas, no dando la calidad ofrecida por un
producto, o simplemente dando un mal servicio, se producen quejas, se crea
mala reputacion y las ventas caen. Y al revés, una buena reputacion acaba
generando confianza entre los diferentes grupos que interactian con la
empresa (empleados, clientes, proveedores, accionistas, sociedad en
general).

+ Evita casos de corrupcion gracias a una politica clara que presta atencion a
posibles conflictos de intereses. (2013). p. (4).



34
2.3.4. Clasificacién de Valores

La teoria de la Direccion por Valores donde se usa las siglas para identificar a su
conceptualizacion DpV , ha cobrado mucha vigencia gracias a la aporte de los autores
Garcia y Dolan (2001), con su libro Direccion por Valores, donde establecen que el
antiguo modelo empresarial orientado al control jerarquico de las personas en entornos
estables tiende a cambiar hacia -etra cultura”, que opta por el desarrollo de las
potencialidades de los miembros de la empresa, y que presenta como nucleo la
definicion de valores organizativos.

Estos autores, senalan que los valores son —aprendizajes estratégicos relativamente
estables en el tiempo™. p. (63). , afirman que este modelo gerencial es una evolucion de
las teorias de la direccion por objetivos, y que éste considera aspectos humanistas del
desarrollo organizacional, por tanto, es un método para construir los valores
instrumentales, que son mas conocidos como valores ético-morales, asi como los
valores finales (reflejados en la visién y la mision). Tanto los valores instrumentales,
como los valores finales son referidos en la DpV tomando en cuenta los aportes de un
autor que los precede llamado Milton Rockeach, quien realizé en 1973 una estructura de
valores que Garcia y Dolan, para el afo 2001, actualizaron para hacerla mas aplicable a
los formatos de una organizacion, empresa o institucion. La clasificacion de Milton
Rockeach que se mostrara a continuacion, permite un entendimiento de los valores

convencionales y que permanecen en el tiempo.

2.3.4.1. Valores Instrumentales o Etico Morales

En la definicion de los valores Instrumentales o Etico Morales, los autores Garcia
y Dolan (2001) utilizan la definicion de Rockeach, M. (1973) y afirman que son
-modos de conducta necesarios para alcanzar los valores finales”. Anaden que esta

agrupacion de valores como caracteristica peculiar estd presente en el hombre
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consciente como -estructuras del pensamiento que se mantienen pre-configuradas en el

cerebro, de cara a la supervivencia como especie humana”.
Bricefio, (2004) en su investigacion, cita a Garcia y Dolan (2001), en definir que
los valores ético-morales cumplen con dos caracteristicas:

1. Se ponen en practica con relacion a las demads personas.

2. En las personas mentalmente equilibradas, cuando se incorporan pero no
se traducen en conductas consecuentes, tienden a generar sentimientos de
culpabilidad, o malestar.

Se presenta a continuacion el grupo de valores que pertenece a esta clasificacion,
referidas por Bricefio, (2004), al citar a los autores Garcia, S. y Dolan, S. (2001), a
saber:

* Valores morales:

Son las actitudes y conductas que una determinada sociedad considera
indispensables para la convivencia, el orden y el bien general

* Valores familiares:

Se refieren a lo que en familia se valora y establece como bien o mal. Se
derivan de las creencias fundamentales de los padres, con las cuales educan a
sus hijos. Son principios y orientaciones basicas del comportamiento inicial
en sociedad. Se transmiten a través de todos los comportamientos con los que
actiia en familia, desde los mas sencillos hasta los mas —solemnes”.

* Valores materiales:

Son aquellos que permiten subsistir. Tienen que ver con las necesidades
basicas como seres humanos, como alimento o vestido. Son importantes en la
medida que son necesarios. Son parte del complejo tejido que se forma de la
relacion entre valores personales, familiares y socio-culturales. Cuando se
exageran, los valores materiales entran en contradiccion con los espirituales.

« Valores espirituales:

Se refieren a la importancia que se le da a los aspectos no-materiales de la
vida. Es parte de las necesidades humanas y permiten sentir realizacion. Le
agregan sentido y fundamento a la vida, como ocurre con las creencias
religiosas.

» Valores socio-culturales:

Son los que imperan en la sociedad en la que se vive. Han cambiado a lo
largo de la historia y pueden coincidir o no con los valores familiares o los
personales. Se trata de una mezcla compleja de distintos tipos de
valoraciones, que en muchos casos parecen contrapuestas o plantean dilemas.
Por ejemplo, si socialmente no se fomenta el valor del trabajo como medio
de realizacion personal, indirectamente la sociedad termina fomentando
-anti-valores” como la deshonestidad, la irresponsabilidad o el delito.
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Otro ejemplo de los dilemas que pueden plantear los valores socio-culturales
ocurre cuando se promueve que —el fin justifica los medios”. Con este
pretexto, los terroristas y los gobernantes arbitrarios justifican la violencia, la
intolerancia y la mentira, alegando que su objetivo final es la paz.

« Valores Personales de Competencia:

Son mas individuales, aunque también estan socialmente condicionados y no
estan directamente relacionados con la moralidad ni con la culpabilidad,
Responden a la pregunta: ;Qué cree que hay que tener para competir en la
vida?, entre ellos se encuentran cultura, belleza, iniciativa, capacidad de
trabajo en equipo, y liderazgo.

Esta clasificacion se presenta esquematizada en la siguiente figura:

Valores Etico Morales

Valores Etico Morales

Valores Morales
Valores Familiares
Valores Materiales
Valores Espirituales
Valores Culturales

Valores de Competencia

Figura Nro.3. Valores Etico Morales. Garcia y Dolan (2001)-Elaboracion propia

2.3.4.2. Valores Finales

De acuerdo a Garcia y Dolan (2001), los valores finales son los que
corresponden a la parte de aspiraciones, es decir a lo que se quiere llegar a ser. Se

Subdividen en valores personales y valores organizacionales:
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Valores personales:

Segun Remolina, (2005), lo define como: —son valores de la persona en su auto-
trascenderse, la libertad y el amor, el amar y ser-amado; el ser fuente de valores, el ser
inspiracioén e invitacion a los otros para actuar de manera semejante”. De acuerdo a

Garcia y Dolan (2001)

Son aquellos que se consideran principios indispensables para la vida y guia
la relacion con otras personas. Las personas tienen un nimero relativamente
pequefio de valores, que comparten con otras personas (aunque difieren en el
grado) y que organizan en un sistema de valores. Obedecen a la cultura, la
sociedad y a la personalidad y subyacen a todo fendmeno digno de estudio
para las ciencias sociales, generando actitudes y conductas. Son los que
aspira el individuo para si mismo: Exito, Prestigio, Trabajo, Paz.

Valores Organizacionales:

En las empresas es muy importante la existencia y coexistencia de los valores.
Las organizaciones estan conformadas por personas que vienen ya formadas con su
propia escala de valores y se empieza un proceso muy interesante donde la interaccion
humana, comienza a aceptar y rechazar los valores de cada persona, igualmente se
empiezan a agrupar coincidencias de valores que inciden en la formacion de grupos y
equipos de trabajo.

Segun Garcia, (2011), cualquier proyecto humano y, por tanto, toda empresa, —se
gobierna, lidera y gestiona basandose en la coherencia respecto a determinados valores
o reglas de juego, que tienden a considerarse orientadores, cohesionadores y
legitimadores de su accion”.

Los autores Garcia, y Dolan (2001) explican que:

Los valores organizativos son explicitamente declarados; en otras, la
mayoria, flotan en el ambiente o, técnicamente hablando, en el «clima
organizacional». Y, en todo caso, no siempre hay una estrecha coherencia
entre los valores que se declaran y los que realmente se observan y respiran
en la cultura del dia a dia, constituyendo asi el verdadero capital axiologico
o patrimonio de valores acumulado a lo largo del tiempo.
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Yarse, (2012) describe que en relacion a los valores organizativos con sus

integrantes, mencionando, la expectativa actual de las empresas e instituciones
publicas y privadas se puede consultar a través de las siguientes preguntas:

(Cual es su ética?, ;Qué valores se apropian para cumplir su misioén y
alcanzar la vision? Pregunta clave dirigida a las personas es: ;Coémo hacen
suyo el fin corporativo?. Se requiere una apropiacién, una incorporacion
vital que haga que el anhelo, la meta, el objetivo sean, a la vez, un suefo,
pero mas todavia un proposito desglosado en planes de accion de futuro.

Se mencion6 en esta investigacion que la mayoria de las empresas son empresas
familiares. Estas suelen ser mas informales con el establecimiento de los valores.

Garcia, (2001) en su investigacion sobre los Valores del Fundador, sefiala que:

—Eos valores no se suelen transmitir formalmente ni por escrito, sino que
normalmente se difunden con medios mas sutiles como pueden ser las
anécdotas, mitos y las leyendas, que se transmiten de forma cualitativa y es
fundamental el propio ejemplo del fundador y de los principales directivos™.
En la siguiente figura, se resume la estructura de los Valores Finales:

VALORES FINALES

4

VALORES ORGANIZACIONALES

VALORES PERSONALES FINALES
(ASPIRACIONES)

Figura Nro. 4. Valores Finales —Garcia Dolan (2004)- Elaboracion propia.
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2.3.4.3. Modelo Triaxial

La DpV, de Garcia, y Dolan (2001), presenta un modelo de valores basado en una
forma denominada triada. La palabra triada segun diccionario de la Real Academia
Espaiola significa que: —tiene tres elementos relacionados entre si”, —sus componentes
1éxicos tri que significa tres (3), mas el sufijo ado que significa semejanza”

Garcia, (2011) en su publicacion Modelo Triaxial de Valores, de la Universitad de
Barcelona, define el término de triada como una representacion sistémica que forma
parte de tradiciones culturales para comprender las verdades esenciales explicativas de
la naturaleza humana. Las partes de la triada son definidas por esta institucion a saber:

-El logos es la palabra razonable, la logica y el didlogo practico para
comunicarse ¢ inducir cambios juiciosos y eficientes, legitimos y
mantenidos en el tiempo, sobre todo cuando consisten en la aplicacion
realista de ideas inspiradas o generadas en el territorio emocional.

-El pathos es la pasion original, impulsiva, entusiasta y espontinea para
conmover e inducir cambios de la realidad.

-El ethos es la razoén compasiva esencial de donde brota la interaccion de
todas las logicas y todas las pasiones auténticamente legitimadas y
humanamente sostenibles en el tiempo. p (4)

Las triadas en el modelo de DpV estan constituidas por tres elementos o partes

que lo armonizan, se representa a través de la siguiente figura:

| Modelo Triaxial de la Direccion por Valores

Valores
Eticos

Confianza
Coherencia

Valores Valores
Pragmaticos Emocionales

Figura Nro. 5. Modelo Triaxial. Garcia. (2011).
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Esta clasificacion fue seleccionada como el concepto tedrico, para interpretar el

tema de los valores en la investigacion dado que argumenta y se ajusta para la
comprension de empresas de tipo Pymes, un aspecto resaltante es que la combinacion
de los valores generan en confianza y coherencia organizacional, este resultado permite
tener empresas que sientan los valores con orgullo, identidad organizacional, y de este
modo poder trasladarlo a las actividades, procesos y estrategias laborales. A
continuacion se muestra una figura tomada del libro de la DpV, que amplia cada eje y

los valores involucrados.
Modelo triaxial de la DpVe

Valores praxicos Valores poiéticos
(tecnoecondémicos) (emocional-creativos)

eficiencia, calidad, s creatividad, ilusién,
tecnologia, objetivos, YR U7 T ¥  equilibrio trabajo-vida,
optimizacion, técnica, Yy desarrollo, autonomia,
esfuerzo de trabajo, o diversién, apertura,
dinero, medicion... calidez...

Cumplimiento -y Construccion
normativo N de confianza

Valores éticos
(moral-sociales)

transparencia, honestidad, respeto , generosidad, libertad,
Igualdad, fraternidad, dignidad, solidaridad, responsabilidad social...

Figura Nro. 6. Modelo Triaxial de la DpV. Garcia y Dolan. (2001).

Comprende tres tdpicos, relacionados en ejes, a saber:

e Valores Praxicos
e Valores Poiéticos
e Valores Eticos

Garcia, (2011) en su publicacion en la Univesitat de Barcelona, titulado -Modelo
Triaxial de Valores”, hace referencia a los conceptos de los tres ejes de este modelo, a

saber:
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2.3.4.3.1. Valores Praxicos

Estos valores se relacionan con los procesos economicos y de tecnologia de la
empresa. Garcia, (2011) en su publicacion en la Univesitat de Barcelona, titulado

—Modelo Triaxial de Valores, define su concepto como:

Estan orientados a la -prosperidad material y al mantenimiento del sistema”,
y son, por sistema, inculcados y reforzados a modo de un «imperativo
categorico» desde las estructuras de poder politico, econdémico, académico y
medidtico dominantes en el planeta. También pueden denominarse valores
materialistas, y corresponderian a los modelos de valores econdmicos y
politicos.

Los valores de esta clasificacion corresponden a los siguientes:

-Eficiencia

-Calidad
-Tecnologia
-Objetivos
-Optimizacion
-Técnica

-Esfuerzo de Trabajo
-Dinero

-Medicion

Se considera importante definir cada valor para entender su connotacion dentro de
la vision de los valores en la organizacion, los mismos en simultaneo también son
indicadores para medir los procesos de gestion de una organizacion, los cuales son
convertidos a valor de ofreciendo mas profundidad y compromiso para que haya un
involucramiento de estos valores con todos los miembros de la organizacion, a

continuacion se describen cada uno de ellos:

-Eficiencia

De acuerdo a la pagina web conceptodefinicion.de la palabra eficiencia proviene

del latin efficientia que puede aludir a completar, accion, fuerza” o produccion.


http://conceptodefinicion.de/accion/
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Torrent, (2006) refiere a Garcia, Tenorio y Pérez autores del trabajo El éxito

empresarial, donde explican el concepto de la eficiencia.

La eficiencia mide el comportamiento interno de la empresa en términos de
recursos consumidos y procesos utilizados para lograr los objetivos
preestablecidos. En otras palabras, dicta la eleccion de la alternativa que
produce el mayor resultado, para una aplicacion de recursos para ser
eficiente, quiere decir sacar el maximo de cualquier objetivo de la
organizacion desea alcanzar. En definitiva la eficiencia permite hacer una

valoracion economica de los resultados al introducir la relacion entre fines y

medios.

La eficiencia dependerd de lo que la empresa, asigne como resultados eficientes,
este concepto se confunde mucho con la eficacia, que significa lograr los objetivos, sin
embargo en la eficiencia se presenta también el alcanzar los objetivos con la afiadidura
de que el proceso de lograr los objetivos, se realice de una manera en que se aproveche
los recursos o insumos correctamente, maximizando su beneficio, asi como tambien la
forma o procesos para alcanzarlos, signifique una forma adecuada e idonea para la
organizacion.

Torrents, (2006). p. (3)., dice que la eficiencia es un concepto limitado que —esta
en intima relacion con las actividades internas”, (...) -asociado a los factores
suceptibles de costes, porque son mas faciles poderlos medir que sus beneficios”.

En relacion a ejemplos dentro de la organizacion Torrents (2006) p.(3),.menciona
que las empresas pueden revisar la eficiencia cuando pueden medir algunos de estos

indicadores, como productividad, rentabilidad, bienestar de los empleados vy

satisfaccién de los clientes.

-Calidad

La calidad es también un valor perseguido por las organizaciones, ya que la
percepcion de la calidad en los productos o servicios, significa para una empresa un
mayor posicionamiento en el mercado, por lo tanto es un objetivo clave para muchas
organizaciones.

De acuerdo a la pagina web conceptodefinicion.de se entiende por calidad



43
Es aquella cualidad de las cosas que son de excelente creacion, fabricacion

o procedencia, Calidad describe lo que es bueno, por definicion, todo lo que

es de calidad supone un buen desempeno. Todo lo que posee un cualitativo

de calidad supone que ha pasado por una serie de pruebas o referencias las

cuales dan la garantia de que es Optimo.

Uno de los procesos mas importantes para una empresa es suscribirse a
normativas de calidad preestablecidas, que son instituciones expertas en apoyar y
dirigir a la empresa a que su sistema de trabajo y produccion, sigan lineamientos de
calidad, algunos generales para todas las empresas y otros especificos y disefiados para
que se logre la calidad en la organizacion.

Son evidencias del valor de la calidad: auditorias de calidad en procesos para
medir el cumplimiento de los procedimientos establecidos en productos y servicios,

manuales internos de calidad, mediciones de satisfaccion de calidad en clientes

internos y externo.

-Tecnologia

Rammert, (2001), p.(2)., explica en la tecnologia se define usualmente como el
conjunto de herramientas hechas por el hombre, como los medios eficientes para un fin,
o como el conjunto de artefactos materiales. Pero la tecnologia también contiene
practicas instrumentales, como la creacion, fabricacion y uso de los medios y las
maquinas; incluye el conjunto material y no-material de hechos técnicos; esté
intimamente conectada con las necesidades institucionalizadas y los fines previstos a los
cuales las tecnologias sirven

En las empresas el valor de la tecnologia es la adaptacion, a la utilizacion de
recursos que permitan maximizar resultados en tiempo, cantidades, esfuerzo, precision,
disminucion de recursos manuales, control, entre otros.

La decision de la tecnologia pertenece a los directivos de la organizacion. Es por
ello 1til consultar a los clientes internos si consideran que la instalacion tecnologica es
la adecuada o podria mejorarse. Son ejemplos de tecnologia, las maquinarias instaladas,

los sistemas informaticos, las redes, los sistemas de comunicacion, entre otros.
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Desde el punto de vista de los valores la tecnologia también pudiera tener

connotaciones con las personas, ya que ésta cambia vertiginosamente y de parte de los
integrantes de una organizacion, requiere de una actitud de flexibilidad y busqueda de
aprendizaje para adquirir los nuevos conocimientos tecnolégicos, que pudiera
demandar la organizacion en un momento determinado. Es frecuente ver los casos
donde las personas que tienen madas apertura hacia el aprendizaje en los cambios
tecnoldgicos cuentan con mayores oportunidades en lo laboral, mientras que las que no
tienen la posibilidad o la apertura, simplemente ya no cuentan con la capacidad de

desempefio para este fin.

-Objetivos

Nagy J. y Fawecett, S., (s.f), explican que los objetivos, una vez que una
organizacion ha desarrollado su declaracion de mision, su siguiente paso es desarrollar
los objetivos especificos que estan enfocados en alcanzar esta mision. —Eos objetivos
son los resultados especificos medibles de la iniciativa”. Los objetivos de una
organizacién muestran especificamente cuanto y de qué sera logrado para cuando.

Estos autores recomiendan apegarse a la hora de elaborar los objetivos el método
S.M.A.R.T. + C.. Segun Mufoz, J., la metodologia SMART para definir objetivos fue
ideada por George T. Doran, utilizando la palabra SMART (inteligente) como regla
mnemotécnica de las siguientes palabras:

-S: Specific / Especifico

-M: Measurable / Medible

-A: Attainable / Alcanzable

-R: Relevant / Relevantes

-T: Time-Related / Con un tiempo determinado

+ C: Challenge/Desafio (esto es un componente mas al método original
Smart.

Nagy J. y Fawcett, (s.f.) explican que significa el método SMART+C, al cual le
agregan una sigla mas, la C, que significa desafio o reto.
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-Son especificos. Es decir, indican jcuanto (por ejemplo, el 40%) de qué
sera logrado (P. Ej. Que conductas de quién o qué resultados) para cuando
(P. Ej. para el 2010)?

-Son medibles. La informacion concerniente al objetivo puede ser recogida,
detectada u obtenida de registros (al menos potencialmente).

-Son alcanzables. No solamente los objetivos en si mismos son posibles,
sino que es probable que su organizacion sea capaz de alcanzarlos.

-Son relevantes para la mision. Su organizacion tiene una comprension
clara de codmo estos objetivos se ajustan a la vision global y la mision del
grupo.

-Son definidos en el tiempo. Su organizacién ha desarrollado un calendario
(una parte del cual esté clarificado en los objetivos) sefialando para cuando
seran ellos logrados.

-Son un desafio. Ellos hacen esforzarse al grupo para establecer metas
acerca de mejoras significativas que son importantes para los miembros de
la comunidad.

Las evidencias del valor de los objetivos en las empresas, se pueden apreciar en si
estos son publicados, y compartidos a todos los integrantes pero no solo como
publicacion, sino que se hace un seguimiento diario de las actividades, teniendo en
cuenta que cada tarea, cada accion se hace como un paso, que va sumandose al logro de

los objetivos organizacionales, es por eso que se vigila, se supervisa de manera de velar

por su cumplimiento idoneo.

-Optimizacion.

En las organizaciones se usa mucho la palabra optimizar, la cual es conocida como
buscar hacer los productos o servicios con un proceso de mejora. La pagina web
significados.com, la define como:

Optimizar es un verbo que designa la accion de buscar la mejor forma de
hacer algo. Como tal, es un verbo transitivo que se conjuga como realizar.
La palabra optimizar se compone del vocablo 0ptimo, superlativo de bueno,
que proviene del latin optimus, y del sufijo —zar”, del latin -izare.
Optimizar quiere decir buscar mejores resultados, mas eficacia o mayor
eficiencia en el desempefio de alguna tarea. De alli que términos sindnimos
sean mejorar, optimar o perfeccionar.
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Si se aprecia la optimizacion como un valor, otorga un enfoque en el hacer, dado

de que si se desarrolla la cultura en los integrantes del hacer con optimizacion, su
desempefio se enfocard en realizar las tareas buscando el sentido de mejora, lo cual
podria convertirse en una practica positiva de que traerd muchos beneficios a la
organizacion.

Segun Nuel, (2012)., una de las teorias mas conocidas internacionalmente para
desarrollar la optimizacion de procesos, y que practican las empresas, se denomina el
método Kaisen también conocido como 5S, creado por el japonés Masaaki Imai. Kaizen.
Significa: —pequeiios mejoramientos hechos en el status quo (condiciones vigentes),
como resultado de un esfuerzo en forma progresiva”. (...) toma su nombre de cinco

palabras japonesas: seiri, seiton, seiso, seiketsu y shitsuke”.

-Seire: Organizacion: Cada cosa en su lugar y un lugar para cada cosa.
-Seiton: Reducir busquedas: Facilitar el movimiento de las cosas, servicios y
personas.

-Seiso: Limpieza: Cuando todo esta limpio, todo esta ordenado y se
simplifican los procedimientos.

-Soiketsu: Estandarizacion y simplificacion de procesos: Mantener el orden,
organizacion y limpieza en el ambiente y las personas.

-Shitsuke: Disciplina y buenos habitos de trabajo: Basados en el respeto a
las reglas y a las personas (compaieros de trabajo y clientes).

La pagina web wikipedia.com, define a Kaizen como —eambio a mejor o mejora
en japonés, aunque traducido habitualmente al espafol como mejora continua, basado
en acciones concretas, simples y poco onerosas, y que implica a todos los trabajadores
de una empresa, desde los directivos hasta los trabajadores base”.

El valor de la optimizacion estd estrechamente ligado a la calidad, y el método
kaizen también es muy conocido en los procesos y sistemas de calidad, ya que una de
las premisas es justamente —a mejora continua”.

Un aspecto interesante que destaca wikipedia.com es que el término kaizen,
etimologicamente, —Kkai en japonés, gdi en chino, significa cambio o la accion de
enmendar y zen en japonés, shan en chino significa bueno o beneficioso”. El término

zen 0 beneficioso esta mas relacionado con el taoismo o con la filosofia budista, que de


https://es.wikipedia.org/wiki/Tao%C3%ADsmo
https://es.wikipedia.org/wiki/Budismo

47
la definicién de un beneficio comun, que es lo que cominmente entiende el mundo de

los negocios, aunque ya interpretado de esta manera, puede considerarse como una
practica positiva. Realmente tiene un significado mas profundo y alineacién hacia la
actuacion consona con valores positivos, ya que zen comprende que —#na persona no
se puede beneficiar a expensas de otra, es un término que refleja un acto realmente

altruista, que beneficie a otros”.

-Técnica

La palabra técnica, segiin la pagina web deficicion.de -proviene de téchne, un
vocablo de raiz griega que se ha traducido al espafiol como arte o ciencia” y su

significado es:

Esta nocion sirve para describir a un tipo de acciones regidas por normas o
un cierto protocolo que tiene el proposito de arribar a un resultado
especifico, tanto a nivel cientifico como tecnoldgico, artistico o de
cualquier otro campo. En otras palabras, una técnica es un conjunto de
procedimientos reglamentados y pautas que se utiliza como medio para
llegar a un cierto fin.

Ramirez, (2012)., p. (2), explica que una técnica significa —-el como hacer algo”.
Esta autora refiere a Pozo (2000), en donde explica que para adquirir técnicas, ya sean
motoras o cognitivas, —estas se basan en un aprendizaje asociativo, reproductivo”. El

mismo autor identifica tres fases en la adquisicion de una técnica:

a. La presentacion de unas instrucciones verbales a través de un modelo:
puede ser un listado de instrucciones o la representacion de un modelo
gréafico o la combinacidon de ambos, y de manera ideal, se debe desglosar la
técnica en sus componentes minimos, lo cual requiere un analisis de la
tarea.

b. La préactica o ejercicio de las técnicas presentadas por parte del aprendiz
hasta su automatizacion: la funcion de esta fase es condensar y automatizar
la secuencia de acciones en una técnica o rutina sobreaprendida.

c. El perfeccionamiento y transferencia de las técnicas aprendidas a nuevas
tareas: se basa en procesos de ajuste de la técnica a las nuevas condiciones
de aplicacion, que implicard tanto procesos de generalizacion como de
especializacion.


https://es.wikipedia.org/wiki/Altruismo
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Por lo tanto en las empresas, enfocando la palabra técnica con el trabajo del

colaborador en la organizacion, tendra que ver con las formas de ejecucion y desempeno
de las tareas y las funciones. La repeticion de la técnica, desarrollard las habilidades y
destrezas del ejecutor de la técnica, en esa labor.

Hay que destacar, que la técnica vista como un valor, se relaciona con crear la
cultura de que existen maneras adecuadas para lograr resultados, y determinar las
mejores técnicas de ejecucidon, permitiran obtener resultados que se alinearan a los
valores de calidad, optimizacion y eficiencia.

Una practica que debe reforzarse es revisar de manera periddica, las definiciones
internas de descripciones de cargos, manuales de procesos, y otros, que tengan que ver
con la operatividad, de manera de estudiar las técnicas asociadas y verificar si las

mismas son las ajustadas a la eficiencia que se pretende alcanzar.

-Esfuerzo de Trabajo

Vivela, (1998), explica que el esfuerzo tiene una estrecha relacion con el
concepto de trabajo y refiere a Blanch (1996), donde define por trabajo a —a
inversion consciente e intencional de una determinada cantidad de esfuerzo, para
la produccion de bienes, la elaboracion de productos, o la realizacién de servicios
con los que satisfacer algun tipo de necesidades humanas”.

Maciel., (2009) p. (10), explica que el esfuerzo laboral: —mplica realizar una
accion durante determinado tiempo, siendo éste parte de la motivacion” (...)”la cual es
una reaccion de una persona ante una situacion especifica”.

El esfuerzo es una de las actitudes que se desea que tengan los miembros de la
organizacion y tiene que ver con la voluntad que le otorguen al cumplimiento de tareas
y funciones.

En las empresas familiares, el esfuerzo de trabajo, es uno de los valores que
transcienden de la familia (duefios y directivos) a los miembros de la organizacion,

normalmente con el ejemplo, el modelaje en sus actuaciones, y con los discursos,
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cuando se mencionan razones que den sentido al trabajo y al logro de las metas de la

empresa.

-Dinero

De acuerdo con la pagina web, definicion.de el dinero es —un medio de
intercambio, por lo general en forma de billetes y monedas, que es aceptado por una
sociedad para el pago de bienes, servicios y todo tipo de obligaciones™ (...) —su origen
etimologico proviene de vocablo latino denarius, que era el nombre de la moneda que
utilizaban los romanos”.

En las organizaciones con fines de lucro el dinero estd relacionado con el
crecimiento de la organizacion y asociado con muchos conceptos como por ejemplo:
inversion, costos, gastos, salarios, ventas, ingresos, ganancias, entre otras.

Presentar el valor de hacer negocios licitos, cuidar el dinero, invertirlo
adecuadamente, esforzarse para mejorar los productos y servicios, crecer en ventas y
ganancias; estimulara el valor del dinero como una contribucién del equipo de
colaboradores, porque se percibira que el beneficio y crecimiento de la empresa

impactara, y se retribuird en mejoras de sus integrantes.

-Medicion

Las empresas necesitan hacer mediciones para evaluar sus resultados. Medir
significa comparar. Usualmente para poder medir, hay que determinar el objeto de la
medicion y a esto se le llama indicador. La pagina web Asociacion Espafola para la
Calidad, refiere el concepto de indicadores como:

-Son medios, instrumentos 0 mecanismos para evaluar hasta qué punto o en
qué medida se estan logrando los objetivos estratégicos. Ademas:
-Representan una unidad de medida gerencial que permite evaluar el
desempeflo de una organizacion frente a sus metas, objetivos y
responsabilidades con los grupos de referencia.
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-Producen informacion para analizar el desempefio de cualquier area de la
organizacion y verificar el cumplimiento de los objetivos en términos de
resultados.

-Detectan y prevén desviaciones en el logro de los objetivos.

En las empresas existen muchos tipos de indicadores, entre los mas importantes
que menciona la Asociacion Espafola para la Calidad estan:” indicadores de procesos,

resultados, eficacia, eficiencia, cumplimiento, y evaluacion”

2.3.4.3.2. Valores Poiéticos

Los valores poiéticos, estan relacionados con las emociones humanas. Estos
buscan generar una identificacion de persona-empresa. Su implementacion dirige a la
empresa a integrar el sentir de sus miembros, para que encuentren en la organizacion un
espacio de desarrollo personal y profesional. Garcia, (2011) en su publicacion en la
Univesitat de Barcelona, titulado -Modelo Triaxial de Valores, define su concepto
como:

Los valores poiéticos estan orientados a inspirar, generar o desarrollar mas
que a controlar y medir. Hacen referencia a nuestra salud o «sostenibilidad
emocional» y, juntamente con los valores éticos, corresponden a una
categoria de valores de alto potencial transformador que, aunque sean
inteligibles y materializadas, se suelen descartar por idealistas, utopicos o
poco tangibles en el mundo actual. Ejemplos de ellos son:

-Creatividad

-llusion

-Equilibrio Trabajo-Vida
-Desarrollo

-Autonomia

-Diversion

-Apertura

-Calidez

A continuacion se presentan los significados de cada valor poiéticos que también
se denominan emocionales-creativos. La implementacion de este tipo de valores

contribuird a crear empresas interesantes para trabajar, dado que cambia el esquema
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tradicional de una empresa por jerarquia, mejorado significativamente las relaciones

interpersonales dado los acercamientos que sucederan si estos valores se implementan y

se practican en la organizacion, a continuacion se describen cada uno de ellos:

-Creatividad

Hay empresas donde su estilo supervisorio es solicitar el cumplimiento mero de
instrucciones, cuando el sistema directivo es asi, no hay mucho espacio para la
creatividad. Por esa razon es importante otorgar espacios planificados, como la solicitud
de ideas, presentar proyectos que involucren a los integrantes a investigar, hacer
propuestas innovadoras, dar opiniones, presentar soluciones para procesos, problemas,
entre otros, incentivando el valor de incluir a los miembros en procesos donde sea

necesaria la creatividad, para innovar o mejorar los productos y servicios de la empresa.

La Universidad de Cadiz, (s.f) define a la creatividad como la capacidad de:

Idear soluciones nuevas y diferentes para resolver problemas o situaciones
requeridas por el propio puesto, la organizacion, los clientes o el segmento
de la economia donde actue. Esta capacidad no se debe interpretar como la
imaginacion pura, que genera ideas, aunque no tenga aplicabilidad practica
o no tenga utilidad ninguna, (...) debe ser intencionada y apuntar a un
objetivo, la creatividad supone estudio y reflexion.

Las personas que cuentan con esta capacidad son personas que manifiestan
una gran curiosidad intelectual, suelen tener una amplia informacion que
pueden combinar, elegir y extrapolar para resolver problemas y son
personas con buena capacidad de andlisis y sintesis.

El valor de la creatividad en una organizacion, dependera de qué tanto sus lideres
permitan que ésta pueda resaltar en los procesos naturales de la organizacion, y que

incluyan la participacion de los integrantes de la organizacion.
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-llusion.

Dommele, (2013), en su articulo de cémo crear energia e ilusion para el proyecto
de la empresa, menciona cuatro etapas que deben los directivos establecer de manera de
estimular la motivacion en los nuevos retos, y proyectos que la empresa desee
emprender, estas fases implican hacer preguntas y decir frases con una redaccion como
si se estuviera hablando con una persona y/o grupo:

1: Crear una vision y un objetivo audaz. Preguntarse a nivel personal,
equipo y empresa:

Porqué existimos,

Cual es exactamente nuestro rol,

Cuales son nuestros suefios y objetivos,

En qué somos buenos o no tanto,

Cuales son nuestros valores que determinan nuestra actitud personal y
nuestras acciones en comun: nuestra cultura de empresa.

2: Sentir la necesidad para crear un futuro mejor

La vida es corta, no lo tiras. Haz algo con ella.

La empresa y, sobre todo, el mercado y la sociedad nos piden un esfuerzo.
No podemos seguir haciendo las cosas como automatas.

Ser consciente de lo que estamos haciendo y de sus consecuencias, es el
inicio de sentir la necesidad de cambiar.

3:Compartirlo y crear union. Conexion real con los companeros y
colaboradores, con la vision y con los objetivos de la empresa, con los
clientes y con la sociedad en forma de responsabilidad y aportacion social
es la palabra clave.

4: Disfrutar y vivirlo juntos. Luchar y conseguir juntos pequefios pasos y
grandes retos juntos, da satisfaccion y felicidad.

Se recomienda de acuerdo a los diferentes niveles solicitar a los integrantes
colaboracion en proyectos especiales. Cuando a los miembros de la organizacion se les
involucra, en actividades novedosas para la empresa, proyectos, hacerles conocer la
vision de la empresa y compartir procesos que se estiman en el futuro realizar de
manera de que el colaborador sienta que también es parte de esa vision, despierta en las

personas ilusion e identificacion por la empresa.
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-Equilibrio-Trabajo y Vida.

El equilibrio o también llamado balance dentro del contexto de los valores, es
referido a lograr los resultados sin excederse en el uso o exceso de la fuerza de trabajo,
también esta asociado a que los integrantes puedan tener oportunidades de atender
compromisos de sus roles personales como familia, educacion, deporte, salud, u otros
que sea de alta importancia, porque hay una comprension de parte de la empresa, que
entiende que son asuntos que al ser resueltos ofrecen tranquilidad para el integrante.

Son ejemplos de desequilibrio cuando la empresa exige el trabajo de su personal
con excesivas horas extraordinarias, o con alta frecuencia, también cuando no ofrece
permiso para asistir a resolver algunos temas personales de alta prioridad para el
empleado. Cuando esto ocurre los integrantes sienten insatisfaccion y deseos de egresar
de la empresa.

La pagina web altonivel hace referencia a la tendencia en las empresas esta
marcada actualmente por el Work Life Balance, que traduce trabajo, vida en balance o
equilibrio. —Esta practica cree que es basico que los integrantes de una compaiiia se
sientan contentos y a gusto con lo que hacen, sin dejar de lado el plano personal. Cabe
recordar que las personas cargan una gran responsabilidad al trabajar y a la vez, tener
una familia”.

Figuerola, (2011), p. (4) menciona en su estudio sobre el Work Life Balance lo
siguiente:

Se considera que la familia y el trabajo ocupan un lugar importante para
explicar la satisfaccion global y el bienestar global del individuo. Debido a
que los roles sociales (familia, religion, trabajo, comunidad, recreacion,
etc.) proveen significado y estructura en las vidas de las personas, diversos
investigadores han tratado de comprender el grado de permeabilidad y
flexibilidad de las fronteras de cada una ellas. Una situacion de
desequilibrio en los roles sociales pueden constituirse en un importante
estresor potencialmente dafiino para la salud y el bienestar individual,
reportando una relacion directa entre conflicto familia-trabajo con niveles
de ausentismo y estrés laboral, e inversa entre conflicto trabajo-familia y
satisfaccion laboral con un aumento en situaciones de estrés.
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De acuerdo con la web Altonivel recomienda las siguientes practicas para que las

empresas incentiven el valor del equilibrio.

- A través del fomento de actividades extra programaticas de los empleados.
- Implementacion de programas para tener una vida saludable.

- Organizar paseos para los trabajadores junto a los jefes.

- Permitir visitas de los familiares al interior de la organizacion.

-Desarrollo

El valor del desarrollo, se refiere al desarrollo que tendran los miembros en el
trabajo, tiene que ver con los deseos de auto-superacion. Las personas para sentirse
bien en un empleo, necesitan aprender y sentir que aumentan sus habilidades y
destrezas. Dentro de los procesos de recursos humanos existe un area que se enfoca en
planear, y apuntar al desarrollo profesional de los miembros de la organizacion y a esta
funcion se le denomina desarrollo de carrera.

Cardenas, 2013., p (3) refiere a Chiavenato, 1. , quien explica que el desarrollo de
las personas esta estrechamente relacionado con el desarrollo de sus carreras, definiendo
este proceso como:

Carrera es una sucesion o secuencia de cargos ocupados por una persona a
lo largo de su vida profesional, la carrera presupone desarrollo profesional
gradual y cargos cada vez mas elevados y complejos. El desarrollo de la
carrera es un proceso formalizado y secuencial que se concentra en la
Planeacion de la carrera futura de los empleados que tienen potencial para
ocupar cargos mas elevados. El desarrollo de las carreras se logra cuando
las organizaciones integrar el proceso con otros programas de Recursos
Humanos, como la Evaluacion de Desempefio y Planeacion de Recursos
Humano.

El valor del desarrollo es muy importante para los integrantes, este ofrece
oportunidades para que los que hacen vida en la empresa, sientan satisfaccion, ya que
aprecian que la empresa los considera, toma en cuenta su futuro y a través de la
capacitacion, busca impulsarlo para convertirlo en un mejor profesional. El desarrollo

le da sentido de pertenencia y hace aumentar el compromiso con la organizacion.
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-Autonomia

La autonomia puede tener dos enfoques, una en donde el trabajador siente que
puede tomar las decisiones de acuerdo al alcance de su cargo, y otra es si cuenta con el
apoyo y respaldo de sus superiores. Muchas veces en las empresas con supervision con
estilo de direccion autoritaria, los miembros sienten que solo cumplen instrucciones.

También puede darse el valor de la autonomia desde el punto de vista de la
persona, y sucede que cuando el integrante no tiene esta competencia, requiere
consultar de manera excesiva la toma de decisiones, y precisamente no usa
adecuadamente el alcance de su autonomia.

La pagina web Eumed, refiere a la autora Alles, (2004), especialista en

competencias, donde menciona el concepto de la autonomia como una competencia:

Siendo ésta la rapida ejecutividad ante las pequenas dificultades o
problemas que surgen en el dia a dia de la actividad. Supone actuar
proactivamente cuando ocurren desviaciones o dificultades sin esperar a
consultar a toda la linea jerarquica; evitando asi el agravamiento de
problemas menores. También implica la posibilidad de proponer mejoras
aunque no haya un problema concreto que deba ser solucionado.

En las descripciones de cargo, si la definicion de tareas y funciones estan bien

detalladas se puede apreciar el grado de autonomia que posee un trabajador para la
toma de decisiones. Cuando la empresa presenta el grado de autonomia y la persona la
emplea correctamente respetando el alcance, el integrante siente que usa el poder

otorgado, con responsabilidad y precision.

-Diversién

La diversion es un valor que puede considerarse novedoso en los modelos de
gerencia para las formas de direccion en las empresas. Por muchos anos las teorias han
mencionado la importancia de la eficiencia, hablan de enfoque, cumplimiento,
aprendizaje, esfuerzo, concentracion, mejoramiento; pero muy poco de lograr eficiencia,

tomando en cuenta el sentir diversion en las organizaciones.
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La pagina web Wikipedia habla de una nueva tendencia llamada Diverworking

que menciona que es una moderna herramienta que —-Heva a una relacion fresca entre las
personas para que trabajar no cueste trabajo .

Aclara que -separa la responsabilidad y el compromiso de los gritos, miedos,
enojos, amenazas. Es un trabajo en el ser de los responsables maximos, muy facilmente
aplicable a toda la organizacion y de rapidas consecuencias creativas y economicas”.

La empresa consultora Exploramas, a través de su web, exploramas.com presenta
en su articulo la diversién: un gran valor en los eventos corporativos hace una reflexion
donde expone que rara vez se pone en valor: la diversion, recomienda realizar las
siguientes preguntas directas:

-(Somos conscientes del valor de la diversion, de la alegria, del buen
humor?

-Conocemos los beneficios de la risa no solo para los participantes de la
accion sino para la propia compania?

Es importante aclarar que la diversion y el ocio no deben confundirse, pues
no es lo mismo. Mientras que lo segundo es una forma de entretenimiento o
descanso; la diversion implica una participacion activa del individuo, es una
forma de utilizar el tiempo, perfectamente compatible con la propia
actividad laboral. Dicho de otra manera, el trabajo puede ser divertido; sin
embargo, nunca puede ser o formar parte del ocio.

Refieren que empresas reconocidas toman en cuenta la diversion para incorporarlo

en trabajo diario, como —-Google y Facebook son dos claros ejemplos de esta filosofia
empresarial que incluso aplican en el disefio de sus oficinas fisicas. También son
interesantes casos como los de Inventionland, Corus Entertainment, Dreamhost, Lego o
Youtube”. Mencionan que los beneficios de la diversion en la empresa:

-Motivar de manera individual y colectiva.

-Optimizar la comunicacion interna.

-Suaviza las tensiones y reduce los obstaculos en las relaciones entre los
trabajadores y hacia los clientes.

-Potenciar la cohesion de los equipos de trabajo.

-Provoca un predominio de las emociones positivas que condicionan la
predisposicion de los empleados a relacionarse con las personas de su
entorno.

-Reforzar el vinculo de pertenencia a la compaiiia.

-Se genera un ambiente de trabajo positivo que resulta mucho mas atractivo
para los profesionales.
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-Es una apuesta a medio plazo que contribuye a retener el talento en la
empresa.
-Aumenta el recuerdo al vivir una experiencia divertida
-Favorecer el aprendizaje. La risa y el buen humor facilitan la flexibilidad
mental, derriban estructuras que dificultan la incorporacion de nuevas
habilidades y conocimientos.
-Aporta valor a la marca de la compaiiia.
Para las empresas familiares no debe ser alejado la diversion en sus negocios, es

un cambio de actitud, donde la direccion puede tomar en cuenta tres aspectos:

1.-Los directores, gerentes y supervisores, que puedan formarse en modelos de
liderazgo basados en la inspiracion y coaching.

2.-Incluir actividades de diversion en las rutinas eventualmente, generando
sorpresa € impacto positivo,

3.-Programar eventos corporativos donde compartan los miembros con

actividades de diversion.

-Apertura

El valor de la apertura en las empresas es una forma de relacionarse donde se
toma en cuenta estimular la comunicacion, considerando una herramienta muy
importante llamada escucha activa.

La escucha activa implica escuchar al interlocutor, verificando que el mensaje
recibido sea comprendido, para esto se puede repreguntar de manera de verificar si el
contenido del mensaje que se recibid es correcto, de manera de entender el mensaje,
para luego llegar a acuerdos o compromisos resultantes de la conversacion.

Amozorrutia (s.f.), en la pagina web de Greatplacework presenta un articulo
titulado El genuino ejercicio de la escucha en las organizaciones, donde destaca el
significado de la escucha activa y la apertura en la comunicacidon organizacional.
Greatplacetowork Institute es una empresa muy reconocida en latinoamerica dedicada a

realizar estudios de ambiente organizacional, y resefia en su pagina web que se dedica
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-ala investigacion, asesoria y capacitacion que ayuda a las organizaciones a identificar,

crear y mantener excelentes lugares de trabajo a través del desarrollo de culturas de alta
confianza”.

La escucha activa es un proceso clave para favorecer relaciones
interpersonales sanas. Implica atender al otro, no s6lo de manera auditiva,
sino involucrando los sentidos para asegurar un completo entendimiento del
mensaje y pueda llevarse a cabo una comunicacion efectiva. En el ambito
laboral es uno de los factores clave para generar credibilidad en los lideres
y en los lugares de trabajo y, por consiguiente, influye para que las
organizaciones puedan lograr o incluso exceder sus objetivos
organizacionales. Ademds influye directamente en la experiencia del
colaborador en el lugar de trabajo. Cuando un colaborador no se siente
escuchado, genera en €l un sentido de poca valoracion lo cual puede afectar
su compromiso y sentido de pertenencia.

Otro aspecto a considerar por los lideres en la cuestion de la escucha a los
colaboradores es la actitud de apertura que les demuestren en el dia a dia,
es decir, la comunicacion no verbal. Es importante que los lideres
demuestren actitudes genuinas de escucha en un ambiente donde los
colaboradores puedan sentir la libertad de expresarse, brindandoles tiempo
suficiente sin distracciones que puedan representar un bloqueo en la
comunicacion. Esto se traduce en un ejercicio de empatia hacia el
colaborador, hacia sus necesidades y sus expectativas. De esta manera
sentiran apoyo para poder aportar de una mejor manera hacia su trabajo, y
dar lo mejor de si mismos.

-Calidez

La calidez es un valor que se relaciona con la apertura, ya que incentiva al proceso
comunicacional, para establecer dialogos, de franqueza y acuerdos. Una persona calida
en la cotidianidad es la persona amable que permite la comunicacion sin obstaculos
como el formalismo.

La pagina web Designificados explica la definicion de la palabra calidez:

Es uno de los valores personales que puede tener un individuo. Es un

sinonimo de cordialidad y afecto humano, ya que las personas calidas son

aquellas que suelen ser muy queridas, amables con el otro y carismaticas.
Cuando se habla de la calidez de una persona se estd haciendo alusion a su
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capacidad de empatia y de poder hacer que el resto de las personas se

sientan queridas.

Muchas veces en las organizaciones suceden problemas de comunicacion porque
el valor de la calidez no se encuentra presente en los interlocutores, creando distancia y
rudeza en la comunicacion. Es importante modelar este valor sobre todo en los lideres y
duefios de la organizacion para que sean ejemplo de que es posible lograr
comunicaciones, donde a través del trato cordial y respetuoso se obtengan los acuerdos

de ganar —ganar.

2.3.4.3.3. Valores Eticos

Los valores éticos, relacionados con los valores morales y sociales y son
explicados bajo el siguiente planteamiento:

Para identificar los valores éticos, surgen de la pregunta redactada de
manera personal:;Coémo nos hemos de comportar en la vida?; estos valores
sutiles, intangibles pero inteligibles, estan estrechamente relacionados con
el propio centro, con la vida interior, con el pleno sentido de la existencia y
con la conciencia de interconexién o unidad con los demas y con la
naturaleza. Algunos de ellos son:

-Transparencia

-Honestidad

-Respeto

-Generosidad

-Libertad

-lgualdad

-Fraternidad

-Dignidad

-Solidaridad

-Responsabilidad Social (Garcia, 2011)

Los valores éticos son los que suelen estar en los enunciados de los valores
organizaciones. Lo importante de ellos no es su publicacion, sino que formen parte de la
filosofia de la empresa, que paute premisas en el comportamiento, que forme parte del
criterio para la toma de decisiones, de todos sus integrantes. A continuacion se

describen los conceptos de cada valor ético del modelo triaxial.
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-Transparencia

Se habla con mucha frecuencia sobre la transparencia, porque es un término que se
usa en politica publica, donde se pide que los funcionarios usen la transparencia, y la
ética en su discurso, y rendicion de cuentas; también se emplea en el tema de las
comunicaciones y fuentes de informacion de noticias, donde el ser transparente es decir
una verdad sin maquillajes y ocultamientos.

Olalla, (2013), menciona que la transparencia puede darse en las personas y en las
empresas, a saber

La transparencia como una cualidad de las personas que actuan de una
manera franca, abierta, mostrandose tal cual son y sin ocultar nada. Con
ello, nos estamos refiriendo a la cualidad moral de un individuo que busca
actuar con claridad y se adapta a cierto conjunto de reglas y estdndares de
conducta.

La transparencia organizacional, es una distincion que recientemente nacio
en el dominio de la ética y de las confianzas en empresas y organizaciones.
Se la relaciona con la rendicion de cuentas que las empresas o personas
deben dar en el ambito de sus funciones. Es aquella actitud y metodologia
que permite controlar los aspectos financieros de una empresa para que ésta
cumpla su misidon y vision con la participacion de todas las personas de una
organizacion. Sin dudas, sin juicios, en la absoluta confianza de trabajar en
forma clara, transparente entre unos y otros.

Las empresas familiares, para poder transmitir la transparencia, deben
incluirla explicitamente en sus valores organizacionales, para poder actuar de
manera coherente en el comportamiento diario donde se pregunten si cada
decision es clara y transparente y si no se interpreta asi, la invitacion es a revisar

el contexto.
-Honestidad
La honestidad es el valor de decir la verdad y de ser sinceros en lo que se piensa y

se dice. Cuando estamos con personas honestas, éstas transmiten confianza porque

actuaran con sinceridad aunque las circunstancias sean adversas o dificiles.
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La pagina web Wikipedia.com define a la honestidad a saber:

La honestidad del latin honestitas, -atis, es el valor de decir la verdad, ser
decente, recatado, razonable y justo. Desde un punto de vista filoséfico es
una cualidad humana que consiste en actuar de acuerdo como se piensa y se
siente. Se refiere a la cualidad con la cual se designa a aquella persona que
se muestra, tanto en su obrar como en su manera de pensar, como justa,
recta e integra. Quien obra con honradez se caracterizara por la rectitud de
animo, integridad con la cual procede en todo en lo que actua, respetando
por sobre todas las cosas las normas que se consideran como correctas y
adecuadas en la comunidad en la cual vive.

Cuando la honestidad no estd presente se lesionan las relaciones interpersonales,

impidiendo poder trabajar fluidamente, asi como asignar responsabilidades, porque ya

no se acredita los resultados de una persona que se considera deshonesta.

-Respeto

De acuerdo a la pagina web Conceptodefinicion.de la palabra respeto —procede
etimologicamente del latin respectus, que significa accion de mirar atrés,
consideracion, atencion” y explica el significado de este valor con las siguientes ideas

en la practica, a saber:

-Es reconocer el derecho ajeno

-Es el reconocimiento, consideracion, atencion o deferencia, que se deben a
las otras personas.

-Es una condicion —sine qua non” para saber vivir y alcanzar la paz y la
tranquilidad.

-Es un valor basado en la ética y en la moral.

-Cuando una persona es respetuosa acepta y comprende las maneras de
pensar y actuar distintas a las de ella.

-Trata con sumo cuidado todo aquello que lo rodea.

Es muy importante mostrar el respeto en las relaciones que se establecen en las
empresas, en los modelos autoritarios de direccidn en ocasiones no se trata con respeto a

los miembros que ocupan cargos de menor responsabilidad quizas por ser ellos los mas

vulnerables, y mads dependientes de un empleo, ya sea a nivel comunicativo o moral.
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Es muy importante que la organizacion esté consciente que sin un ambiente de respeto

no puede haber sana convivencia y suscitaran muchas dificultades en las relaciones

interpersonales si se carece de respeto.

-Generosidad

La generosidad es un valor que tiene que ver con el dar de manera desinteresada.
Se pueden apreciar actos de generosidad en la empresa cuando se aprecia la ayuda y
colaboracion entre los compaiieros, la ayuda que la empresa ofrece a sus empleados, y
la generosidad que decide la empresa aportar a la comunidad o cuando se compromete
con causas de responsabilidad social.

Tapies, (2013), habla sobre la generosidad en las empresas familiares, y explica
que:

Es uno de los valores mas importantes para cualquier tipo de organizacion
humana, porque del mismo derivaran el compafierismo, la amistad y el
espiritu de colaboracion. Es un valor intimamente ligado a los verbos dar y
compartir, dos verbos que contagian e impulsan una actitud de compromiso.
Una vez la generosidad esté asumida como valor compartido por toda la
familia, en el caso de una empresa familiar gracias a su gran poder
motivador, se convertird en la fuente de la ventaja competitiva

-Libertad

La libertad es un valor, y también un derecho proclamado dentro de los derechos
humanos fundamentales. La libertad es uno de los mas importantes que se ha ido
expandiendo en su alcance a lo largo de la historia, a partir de los cambios del
pensamiento de las sociedades del mundo. La libertad es una conquista del pensamiento
racional.

La péagina web Humanium, especializada en derechos humanos, refiere el

significado de la libertad y los tipos mas importantes, a saber:



La libertad es un derecho sagrado e imprescriptible que todos los seres
humanos poseen. La libertad es la facultad de obrar segin su voluntad,
respetando la ley y el derecho ajeno.

Las libertades individuales: Las libertades individuales fundamentales son
la libertad de opinién, de expresion, de circulacion, de pensamiento, de
consciencia, de religion y el derecho a la vida privada..

Las libertades colectivas: Las libertades colectivas son aquellas que
corresponden a un grupo de personas. Se trata particularmente de la libertad
de asociacion, de reunion pacifica, la libertad sindical y el derecho a la
manifestacion.
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Los doctores de la Universidad de Carabobo Lopez , Bracho y Gonzalez p. (2) en

su ensayo sobre la libertad como valor, citan a dos autores expertos en el tema de la

libertad,

en consideraciones alrededor del tema de Cultura, Sociedad e Individuo, al

analizar la relacion que existe entre la socializacion y la libertad individual sefialando

que:

Giddens, (2001).,en el proceso de socializacion cada persona desarrolla su
propia individualidad y libertad, porque en el curso del proceso de la
socializacion, cada uno desarrolla un sentido de la identidad propia y la
capacidad de pensar y actuar de forma independiente.

Garate, (1995), senala que en la historia de los pueblos y los gobiernos la
libertad ha sido, sin duda, uno de sus distintivos y componentes mas
importantes y en sus consideraciones sobre ética y libertad, cuando habla de
libertad y civilizacion, sefiala que en la historia de la humanidad, el
documento mas trascendente lo constituye —ka Declaracion Universal de
los Derechos Humanos”, cuyo articulo 1° sefiala: “Todos los seres
humanos nacen libres e iguales en dignidad y en derechos y dotados
como estan de razon y conciencia deben comportarse fraternalmente los
unos con los otros”

-lgualdad

La igualdad puede analizarse desde el plano individual, es al igual que la libertad

un valor, y un derecho fundamental proclamado como derecho humano. La pagina web

wikipedia, expone su definicion como:

Igualdad social es la caracteristica de aquellos estados en los que todos sus
ciudadanos sin exclusion alcanzan en la practica la realizacion de todos los
derechos humanos, fundamentalmente los derechos civiles y politicos y los
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derechos econdmicos, sociales y culturales necesarios para alcanzar una
verdadera justicia social.

La igualdad social supone el reconocimiento de la igualdad ante la ley, la
igualdad de oportunidades asi como la igualdad de resultados civiles,
politicos, econémicos y sociales.

La pagina web Definicidonabc, dice que la igualdad implica:

El trato idéntico que un organismo, estado, empresa, asociacidon, grupo o
individuo le brinda a las personas sin que medie ningin tipo de reparo por
la raza, sexo, clase social u otra circunstancia plausible de diferencia o para
hacerlo mas practico, es la ausencia de cualquier tipo de discriminacion.

En la Conferencia Internacional del Trabajo (2003), plantea el tema de la igualdad

con respecto a la empresa, bajo la siguiente declaracion:

El lugar de trabajo — ya sea una fabrica, una oficina, una plantacion, una
granja, un hogar o la calle — es un punto de partida estratégico para
erradicar la discriminacion en la sociedad. Cuando concurren en el lugar de
trabajo personas de distintas caracteristicas y se les dispensa un trato justo,
se ayuda a combatir estereotipos de la sociedad en su conjunto. Con ello se
fuerza una situacion en la que es posible neutralizar y superar los prejuicios.
Un mundo del trabajo socialmente integrador contribuye a prevenir, e
incluso a remediar la fragmentacion social, los conflictos raciales y étnicos,
asi como las desigualdades entre hombres y mujeres. p. (21).

Es recomendable realizar programas de inclusion donde se aprecie la intencion de
integracion, ya sea de personal femenino, discapacitado o extranjero, y flexibilizar en
los procesos de seleccion la participacion de candidatos donde se respete la libertad de

culto, origen étnico, entre otros.

-Fraternidad

La fraternidad es un valor que traslada la unién de los hermanos con las demas

personas. La pagina web significados.com lo define ast:

Fraternidad es un término derivado del latin frater, que significa hermano.
Por esta razon, fraternidad significa parentesco entre hermanos o
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hermandad. La fraternidad universal designa la buena relacion entre los
hombres, en donde se desarrollan los sentimientos de afecto propios de los
hermanos de sangre, uniéon y buena correspondencia. La fraternidad es el
lazo de unién entre los hombres basada en el respeto a la dignidad de la
persona humana, en la igualdad de derechos de todos los seres humanos y
en la solidaridad.

Millan, (s.f)., explica en su articulo fraternidad en la empresa proponiendo una
teoria titulada hacia una relacion persona-persona. En esta practica se destaca el papel
de los supervisores, gerentes, directores, y duefios de negocio, donde estan invitados a
realizar acercamientos personales y directos con su personal, de manera de expresar la
fraternidad y fomentar este valor dentro de la empresa, la cual explica de la siguiente
manera:

La relacion persona-persona sdélo se produce cuando existe reciprocidad.
Esta consiste en el hecho de dar y recibir desde el mismo centro generador,
por el cual ambas personas son iguales de manera esencial. La relacion de
reciprocidad proviene de un acto de la voluntad libre, que busca el bien del
otro mediante dar y encuentra por respuesta paralela el recibir una accion
realizada con la reciproca intencién de buscar también el bien del otro por
si mismo, por el hecho de ser persona. Esta relacion promueve el
intercambio, el didlogo, el compartir, la convivencia. Por lo general las
empresas buscan el didlogo y la convivencia a través de la motivacion
economica. Pero si el empresario no aporta de si lo que tiene de esencial,
su persona, no recibird de los otros sino parcialidades adquiridas, que
resultan mas o menos compradas.

El valor de la fraternidad invita a las empresas a que por muy grande que sea la
organizacion se haga lo posible en acercar a los miembros, y estimular que los mismos
se conozcan para desde una relacion mas fraterna para que asi, se fortalezcan las
relaciones interpersonales y mejorar directamente las relaciones de trabajo. Un aspecto
positivo de este valor es que rompe el alejamiento que se da en la estructura jerarquicas
de la organizacion, donde los integrantes se exponen a ser vistos y conocidos mas desde
un plano humano; para ello la empresa puede programar eventos, visitas, reuniones,

proyectos, entre otros, destinados para este fin.
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-Dignidad

La dignidad es un valor y un derecho que ha evolucionado con el devenir de la
historia, tomando un mayor reconocimiento, luego de los procesos de guerras
mundiales, se inici6 mucha reflexidon a nivel mundial en los derechos humanos, al
conocer los casos tan penosos de vejaciones que tuvieron que sufrir los sobrevivientes
de las guerras.

De acuerdo a la pagina web significados.com el término dignidad, —deriva del
vocablo en latin dignitas, y del adjetivo digno, que significa valioso, con honor,
merecedor”. Es indispensable mencionar el enunciado que realiza la Declaracion
Universal de Derechos Humanos desde 1948, donde reza:

"Todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y derechos"

Como concepto, esta declaracion menciona lo que significa la dignidad humana:

Es un valor o un derecho inviolable e intangible de la persona, es un
derecho fundamental y es el valor inherente al ser humano porque es un ser
racional que posee libertad y es capaz de crear cosas. Esto quiere decir, que
todos los seres humanos pueden modelar, cambiar y mejorar sus vidas
ejerciendo su libertad y por medio de la toma de decisiones. La dignidad se
basa en el respeto y la estima que una persona tiene de si misma y es
merecedora de ese respeto por otros porque todos merecen respeto sin
importar como son. Cuando se reconoce las diferencias de cada persona y
se tolera esas diferencias, la persona puede sentirse digna, con honor y

libre.”

Jimenez, W., desarrolld6 un articulo titulado Dignidad humana y clima
organizacional, donde relaciona este valor con el clima organizacional de las empresas.
Presenta una recomendacion de manera de cuidar con mucha atencion el tema de la
dignidad, indicando -el buen trato para con nuestros congéneres debe estar ubicado
dentro del mas rigido marco de respeto. Esta accion por si misma ahuyenta la
discriminacion, humillacion y maltrato, acercandonos cada dia mas a tener sentido de
justicia”

Es importante erradicar en las empresas comportamientos que afecten la dignidad

de los miembros. No aceptar ningun tipo de acoso, intimidacion, burlas, chismes, gritos,
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maltrato verbal o gestual, o discriminacion; los lideres de la empresa deben ser ejemplo

impecable del respeto en el trato al personal; en el caso de detectar algun tipo de estos
comportamientos, se deben hacer intervenciones que tendran formas de abordar
diferentes tipos de circunstancias, ya que la empresa que estd representada por los

valores positivos, no puede hacer caso omiso a este tipo de conductas irrespetuosas.

-Solidaridad

La solidaridad es un valor que proviene de sentimientos genuinos en el ser
humano, donde nace el deseo de ayudar y de respaldar a alguien que en ese momento se
encuentra en circunstancias de indefension, pérdida, o sufrimiento, aunque no se
conozca a la persona que padece la situacion.

La pagina web Definicionabc describe al término solidaridad como:

Aquel sentimiento o también considerado por muchos un valor, a través del
cual las personas se sienten y reconocen unidas y compartiendo las mismas
obligaciones, intereses e ideales y conformando ademas uno de los pilares
fundamentales sobre los que se asienta la ética moderna. A instancias de la
Sociologia, el término solidaridad goza de una especial participacion en
dicho contexto, supone la unidad de los lazos sociales que uniran a los
miembros de una determinada sociedad.

De este modo se dice que una accion es solidaria cuando esta orientada a la
satisfaccion de las necesidades de los otros y no a las propias. Asi, la idea
de solidaridad expresa el apoyo a una causa ajena. En ese sentido, se trata
de un tipo de ayuda o colaboracién que viene precedida por un sentimiento
de empatia por las circunstancias de los demas.

En las empresas se puede apreciar expresiones de solidaridad cuando internamente
alguno de los miembros puede sufrir algun problema; igualmente la empresa expone su
sentido de solidaridad cuando contribuye con ayuda y donativos por causas imprevistas
de su entorno y decide ser solidaria, asi como cuando asume la ayuda permanente a

través de la responsabilidad social, valor que se apreciara a continuacion.
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-Responsabilidad social

La responsabilidad social es un valor y un deber, el cual trata de la obligacion que
tienen las personas o grupos que habitan en una comunidad, de mantener las
condiciones de la zona o ambiente donde se encuentran.

Se puede afirmar que es un valor, que se ha ido desarrollando en los ltimos afios,
gracias a las normativas y leyes que se han ido institucionalizando en los paises, donde
se ha incluido a las empresas para que cumplan y den un aporte a su entorno.

VenAmCham- Camara Venezolano Americana de Comercio e Industria, presenta
en su pagina web, los conceptos estructurales de la definicidon de responsabilidad social
empresarial, para el pais Venezuela. (2012). A saber:

Empresa Socialmente Responsable: Aquella cuyos procesos de hacer y de
ser como empresa son coherentes porque ha ido construyendo tanto afuera
como en su interior relaciones sanas con sus publicos de interés. Sus
actuaciones responsables generan reputacion y confianza en su entorno.
Responsabilidad Social en su dimension interna: Incluye iniciativas que
impactan positivamente la calidad de vida de los trabajadores y sus familias.
La dimension interna también incluye a los accionistas como agentes clave
de la organizacion. Estas iniciativas deben ser concertadas y suponen un
diagnostico previo de las necesidades de los trabajadores.

Responsabilidad Social en su dimension externa: Son esfuerzos orientados a
formular iniciativas de desarrollo, integracion y alineacion de las
comunidades ubicadas en el area de influencia de la organizacion y sus
fuerzas vivas, proveedores, distribuidores y publico en general, asi como
esfuerzos hacia su formacion como consumidor, ciudadano activo y
responsable. Asimismo implica un acercamiento profesional respetuoso
hacia las comunidades identificando sus necesidades y expectativas y
buscando engranaje entre éstas y las politicas y posibilidades corporativas.

No es necesario ser una empresa de gran tamano para tener responsabilidad social;
las empresas familiares y pymes pueden hacer responsabilidad social. Demostrar con
hechos, contribuciones a una causa, expone a la organizacidbn como una empresa que
amplia sus dimensiones de vision, no limitandose al mero lucro, sino que también su

gestion ayuda a mejorar un entorno. Tener responsabilidad social e involucrar a los
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miembros, es un ejemplo positivo y de gran valor, que estimulard el orgullo, e

identificacion por su empresa.

2.3.4.4. Los Valores en las Empresas Familiares

De la Garza, et al. (2011) realizaron un estudio sobre los Valores familiares y la
Empresa Familiar en el Nordeste De México. En este estudio refieren la importancia de
los valores, cuando sefalan, que un aspecto clave que distingue a la empresa familiar es
—a relacion de parentesco entre algunos de sus miembros, que en su lugar de trabajo
comparten valores, creencias y normas de conducta provenientes, al menos en parte, del
ambiente familiar". Afirman que la empresa familiar, es una organizacion en la que la
cultura es trascendente y compleja, pues combina atributos de la familia propietaria y de
la propia empresa.

La empresa recibe muchos elementos de la familia, entre ellos los valores y
principios compartidos por la familia propietaria que se trasladan a la empresa, y los que
mejor la describen son —a justicia, la rentabilidad, el respeto y el trabajo duro”. (De la
Garza, et al. 2011)

Los valores tienen tal importancia que se consideran el fundamento de las
organizaciones y las familias, y es por ello la importancia que le dedican a estudiar la
influencia del fundador, la cual marca pautas y es decisiva en su descendencia

Estos autores para su investigacion, consideraron los elementos de los valores de
las empresas familiares, segin los aportes de Longenecker, Justin (1978), quien hizo
estudios sobre empresas familiares y publico diferentes libros, entre ellos

Administracién de pequefias empresas.
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Cuadro Nro.5. Los valores, elementos de la cultura de la empresa familiar segun
Longenecker, (1978). Presentado por (De la Garza et al 2011)

LOS VALORES

PATRON | ELEMENTOS DE LA CULTURA DE LA EMPRESA FAMILIAR

De Creencias, valores y principios que la familia lleva a la empresa, como
negocio las creencias y conductas acerca de la importancia de la calidad del
servicio o producto; de modo que el esfuerzo y la dedicacion del gerente
inducen a los miembros de la empresa apreciar dichos valores.

Familiares | Valores que los ancestros trasmitieron a la familia, y que el fundador
lleva a la empresa, no relacionado directamente con el producto o
servicio, como la responsabilidad hacia la sociedad. Estos valores
compartidos por la familia son heredados por otras generaciones, y en
ellos se fincan las acciones de la familia como grupo.

De la | Son aquellos que adoptan los miembros del consejo directivo de la
direccion | empresa familiar, que si es formado en alta proporcion por miembros de
de la | la familia, se centrard en dar aprobacion formal a las decisiones de la
empresa familia.

2.3.4.5. Formalizacion de los Valores en las Empresas Familiares.

Siliceo, (2004). p. (36), indica que —es necesario mantener vivos los valores de
una organizacion, si €stos no existen se deben crear”.

Garcia y Dolan (2001) citado por Bricefio, (2004), afirman que los valores,
siempre y cuando se de la oportunidad de elegirlos, pueden convertirse en elemento
aglutinante de las energias individuales.

Cada persona mentalmente sana es capaz de reconocer sus propios valores, es una
informacion que estd asociada a las creencias individuales de cada quien, y es por ello
que para hacer un ejercicio de identificacion de los valores de una empresa, se

recomienda reunirse en equipo y tratar este tema, darle un espacio de tiempo exclusivo
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para este proposito donde a través de las ideas de los participantes, se pueda indagar y

profundizar en las siguientes preguntas:

-(En qué creemos?
- COmMo somos?,
-(Cuaéles son las cosas importantes para nuestra empresa?

-(Cuales son los valores que nos representan?

Igualmente es importante realizar enunciados que ayuden a determinar los valores
de mayor identificacion con la empresa.

Sustentando el proceso de toma de decisiones, para realizar la seleccion de valores
en el trabajo de Bricefio, (2004), menciona los siguientes pasos, los cuales se presentan

a continuacion:

1.- Determinacion

En esta etapa se deben establecer el nimero de valores necesarios para
formar la cultura organizacional y los contenidos de los mismos.

2.- Clarificacion.

Para evitar malos entendidos y conflictos originados por la interpretacion y
comunicacion de los valores mismos, se hace necesario "purificar" su
contenido.

3.- Definicion.

Para una mejor comprension y entendimiento de los valores
organizacionales, es necesario precisar el lenguaje y sus significados
semanticos para delimitar los contenidos.

4.- Jerarquizacion.

Establecer un orden de prioridad en funcion de la importancia que los
diferentes valores tienen para una organizacion, sus diferentes rangos y
parametros, es vital para la formacion de la cultura organizacional.

5- Enunciacion

Los valores de una organizacion puede ser enunciados en cualquiera de las
dos formas: explicita o implicita.

6.- Conductualizacion de los valores.

Es la puesta en "accion" y "practica" de los valores, su operacionalizacion
en términos de actitudes y comportamientos por parte de las personas que
adquieren el compromiso explicito 6 tacito de aplicarlos..

7.- Aplicacion.
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El sistema de valores tiene sentido cuando su aplicacion de los "principios
de actuacion en todas las areas organizacionales se "materializa" en
resultados concretos.

8.- Monitoreo.

Los sistemas de valores estan caracterizados por la complejidad, y cuando
concurren varios en una organizacion, causan conflictos, dificultando las
acciones administrativas, hasta que un sistema de valores domina y
subordina a los otros.

9.- Evaluacion.

Para completar el circulo de un sistema de valores organizacionales, estos
deben ser evaluados en términos de resultados obtenidos y compararlos
contra los resultados esperados, para establecer las medidas correctivas
necesarias, las mismas que pueden implicar cambios.

Proceso de Toma de Decisiones-Aplicado a la
Definicion de Valores Organizacionales

1- Determinacion
2- Clarificacion
3- Definicidn
4-Jerarquizacion
5- Enunciacion

6-Conductualizacion de Valores

7-Aplicacién de Valores

8-Monitoreo

9-Evaluacidon

Figura Nro. 7. Proceso de Toma de Decisiones-Aplicado a la Definicién de Valores
Organizacionales - Elaboracion propia.

2.3.4.6. El Antivalor

Por sentido comun se conoce el significado de antivalor, con una connotacion
hacia lo negativo, hacia lo contrario de los valores.
Seglin el Diccionario de la Real Academia Espafiola, el término antivalores es un

neologismo formado a partir del griego y del latin, por una parte,” valor, valoris que
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proviene del latin, del verbo valeo, valere, valui, valitum, cuyo significado es ser

fuerte”. Por la otra, el prefijo avrti- (pr.anti-) que proviene del griego, con el concepto de
contra, opuesto”.

Se dice que el antivalor son aquellos que degradan al ser humano, que lo
deshumaniza, y que ademas genera el aislamiento de parte de los otros, o también, en
algunos casos, puede llegar al castigo de parte de la sociedad, a través de la justicia.

Entre ellos estan: Desconfianza — Odio - Intolerancia — Mentira -
Irresponsabilidad — Falsedad — Desobediencia — Orgullo — Injusticia — Negligencia —
Irrespeto — Soberbia — Altaneria — Misantropia — Infidelidad — Deshonestidad — Traicion
— Deslealtad — Egoismo — Critica — Burla — Envidia — Falta de modales — Indiscrecion —

Esclavitud.

2.4.  La Capacitacion en el Trabajo

2.4.1. Concepto de Capacitacion en el Trabajo

La capacitacion en el trabajo es una actividad que se ejecuta para ensefiar y
generar aprendizajes en los integrantes de una organizacion, por lo tanto es una gestion
que sigue un propdsito que contribuira a una mejor ejecucion y entendimiento sobre un
tema. Siliceo, (2004) expresa esta definicion: JEa capacitacion consiste en una
actividad planeada y basada en necesidades reales de una empresa u organizacion, y
orientada hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes del
colaborador”. p. (25)

Guinazl, (2004), describe a la capacitacion como el proceso que permite a la
organizacion, en funciéon de las demandas y necesidades de su mercado, ambiente o
contexto, desarrollar la capacidad de aprendizaje de sus integrantes, modificando
conocimientos, habilidades y actitudes, orientandola al cargo especifico, para poder

resolver problemas de trabajo. p. (103).
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La capacitacion incluye por tanto, los métodos educativos que se usan, para

proporcionar a los nuevos y actuales empleados, las habilidades que requieren para
desempefiar su trabajo. Por consiguiente, capacitar podria significar, ensefiar a operar
una nueva maquina, pasos para vender el producto de la empresa, etapas para entrevistar
a un postulante. Estas actividades corresponden a las formas de capacitacion mas
usadas por las empresas, sin embargo solo cubre la ensefianza técnica. También la
capacitacidon puede incluir aspectos mas profundos en el cambio de actitudes, por
ejemplo: el aumento en las competencias como el liderazgo, la autoconfianza, la
asertividad, entre otros; la cual va dirigida hacia el auto-desarrollo personal.

La capacitacion no debe ser un elemento aislado dentro de la organizacion sino
que debe formar parte de la estrategia de la empresa, es por ello que una de las areas de
la gerencia de recursos humanos incluye el estudio de la capacitacion, la cual se enfoca
como un proceso organizacional, con el fin de contribuir con los objetivos de una
manera eficiente, asi como también, se puede afirmar que la formacion debe estar al
servicio en la organizacion como un elemento integrador porque impacta en la cultura

La palabra capacitacion, suele confundirse con el término entrenamiento, Garcia,

(2014) .p (3-4) menciona las diferencias entre estos conceptos:

Capacitacion: es una actividad que debe ser sistémica, planeada, continua y
permanente que tiene el objetivo de proporcionar el conocimiento necesario y
desarrollar las habilidades (aptitudes y actitudes) necesarias para que las
personas que ocupan un puesto en las organizaciones, puedan desarrollar sus
funciones y cumplir con sus responsabilidades de manera eficiente y efectiva,
esto es, en tiempo y en forma.

Desarrollo: se refiere a los conocimientos que se le proporcionan al
trabajador con el proposito de prepararlo para responsabilidades futuras, es
decir, se tiene detectado que la persona tiene potencial para ocupar puestos
con mayores niveles de responsabilidades, de tal forma que se capacita a esta
persona con el objetivo claro de prepararlo para promociones futuras.

Entrenamiento: es la puesta en practica de los conocimientos adquiridos en
las sesiones de capacitacion, con el propdsito de adquirir o desarrollar
habilidades psicomotrices en los trabajadores para desarrollar mejor su
trabajo.
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Chiavenato, (2007), enfoca a la capacitacion, con la siguiente definicion:

Capacitacion: es la educacion profesional para la adaptacion de la persona a
un puesto o funciéon Sus objetivos estan ubicados en el corto plazo, son
restringidos e inmediatos, y buscan proporcionar al hombre los elementos
esenciales para el ejercicio de un puesto, preparandole adecuadamente para
¢l. Se imparte en las empresas o en organizaciones especializadas en
capacitacion.

En las empresas, la capacitacion generalmente es delegada al jefe superior
inmediato de la persona que ocupa un puesto. Obedece a un programa
preestablecido, aplicado mediante una accion sistematica que busca adaptar
al hombre al trabajo. Se puede aplicar a todos los niveles o divisiones de la
empresa. p. (386)

2.4.2. Objetivos de la Capacitacion

Los principales objetivos, para el desarrollo estratégico de la capacitacion son los
siguientes:

-Preparar a las personas para la realizacion inmediata de diversas tareas del
puesto.

-Brindar oportunidades para el desarrollo personal continuo y no soélo en

sus puestos actuales, sino también para otras funciones mas complejas y
elevadas.

-Cambiar la actitud de las personas, sea para crear un clima mas
satisfactorio entre ellas, o para aumentarles la motivacion, y volverlas mas
receptivas a las nuevas tendencias. (Chiavenato, 2007. p.387).

Es importante destacar que considerando estos niveles, se puede capacitar en dos

aspectos basicos:

-Cambios de actitud

-Cambios en el hacer
En relacion al cambio de actitud cuando se integra al modelo de capacitacion al

sistema de valores de la empresa, se fomenta la generacion de un clima armonioso y

positivo que se aspira obtener en las relaciones de trabajo.
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Chiavenato, (2007), p. (387), en cuanto a los objetivos en el hacer, comprenden

cambios en la frecuencia indicando por ejemplo, el promedio o cantidad de veces que
una persona ejecuta una conducta o actividad; la eficiencia y eficacia, comprende
conceptos como fuerza, potencia, dedicacidon, y entusiasmo que una persona pone al
ejecutar la destreza optimizando tiempos y recursos; y la duracion se refiere al lapso o

periodo durante el cual la persona aplica la conducta.

Cuadro Nro. 6. Tipos de Objetivos en la Capacitacion basados en el aprendizaje del
“Hacer” y del “Ser”. Fuente Chiavenato, (2007)-Elaboracion propia

TIPOS DE OBJETIVOS EN LA CAPACITACION

EN EL HACER EN EL SER
Mejorar el Promedio Concientizar
Aumentar la Eficiencia y Responder
Eficacia
Disminuir Tiempo Valorar
Aumentar la Frecuencia Organizar

2.4.3. Tipos de Capacitacion

Chiavenato, (2007). p. (387) especifica que los tipos de capacitacion se distinguen
por el proposito y por el tipo de contenido. Explica que estos pueden clasificarse en:

e Transmision de informacion
¢ Desarrollo de habilidades

¢ Desarrollo de aptitudes

¢ Desarrollo de conceptos
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Se presenta una figura que resume el enfoque de Chiavenato (2007). p. (387)

Aumento del conocimiento de las personas:

—> Transmision de | * Informacién sobre la organizacion, sus clientes,
informacian sus producios y servicios, politicas y directrices,
reglas y reglamentos.

Mejora de las habilidades y destrezas:

Desarrollo » Habilitar a las personas para la realizacion y la
> de habiidades [ rawsp paraa r Y
operacion de las tareas, el manejo de equipo,

maquinas y herramientas.

Contenido de
la capacitacion — Desarrollo o modificacion de las conductas:

Desarrallo = (ambiar actitudes negativas por actitudes
—> de aptitudes —> favorables, adguirir conciencia de las relaciones
y mejorar la sensibilidad hacia las personas,
sean clientes intermos y externos.

Elevacion del nivel de abstraccion:

—» Desarrolio —Y| * Desarrollar ideas y conceptos para ayudar a las
de conceptos personas a pensar en términos globales y estratégicos,

Figura Nro. 8. Contenido de la Capacitacion. -Fuente Chiavenato. (2007)

Siliceo, (2004), p,(20), menciona que existe dos tipos de capacitacion, primero una
orientada para llegar hacer, la cual tiene que ver con el impartir conocimientos para el
mejoramiento de la funcion técnica y la segunda se proyecta hacia el desarrollo del
hombre es decir hacia el perfeccionamiento de su personalidad, con el propdsito de
llegar a ser. Esta ultima es usualmente mas ignorada en los planes de capacitacion, no
obstante es esencial para la vida de la empresa.

Perdomo (2014), p. (15), menciona en su tesis de diagndstico de necesidades de
capacitacion, una clasificacion de los tipos de capacitacion que ofrecen las

organizaciones segin los autores Robbins y Coulter (2005).

-Destrezas interpersonales: que incluyen liderazgo, entrenamiento, destrezas
de comunicacion, resolucion de conflictos, creacion de equipos, servicio al
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cliente, conciencia cultural, y de la diversidad, otras destrezas
interpersonales.

-Técnica: capacitacion y conocimiento de productos, procesos de ventas,
tecnologia de la informacion, aplicaciones de cOémputo, otras destrezas
técnicas necesarias para realizar un trabajo en particular.

-Empresarial: incluye finanzas, marketing, optimizacion de procesos, calidad,
planeacion estratégica, cultura organizacional.

-Obligatoria: como seguridad, salud, acoso sexual y otras disposiciones
legales.

-Gestion del desempefio: cualquier capacitacion que ayude a un empleado a
mejorar su desempefio laboral.

-Solucion de problemas: toma de decisiones, definicion de problemas,
evaluacion de las causas, creatividad en el desarrollo de alternativas, analisis
de alternativas, seleccion de soluciones.

-Personal: planeacion de carreras, administracion del tiempo, bienestar,
finanzas personales, administracion del dinero, como hablar en publico.

2.4.4. Etapas del Proceso de Capacitacion

Chiavenato, (2007). p. (239) propone un esquema de etapas para el desarrollo e
implementacion de un proyecto de capacitacion, el cual consiste en el cumplimiento de
los siguientes procesos consecutivos:

-Deteccion de Necesidades de Adiestramiento
-Disefo de Instruccion
-Validacion-Aplicacion

-Evaluacion y Seguimiento.
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Etapas del proceso de Capacitacion — Segun Chiavenato

1- Deteccion de Necesidades

2- Diseno de Instruccion

3-Validacion y Aplicacion

4- Evaluacion y Seguimiento

Figura Nro. 9. Las cuatro etapas en el proceso de capacitacion. -Fuente
Chiavenato, (2007)- Elaboracién propia.

Estas fases arrojaran resultados diferentes en cada empresa y permitiran obtener
los resultados ajustados a los requerimientos organizacionales, a continuacién se

detallara cada una de las etapas:

2.4.4.1. Diagnostico de las necesidades de capacitacion.

El Diagnéstico de las necesidades en las empresas es conocido con las siglas (
D.N.C.) que significa Deteccion de Necesidades de Capacitacion, en esta fase se
requiere realizar un analisis global de la organizacion, y para ello Chiavenato,. (2007)

p. (390), propone revisar tres (3) niveles, los cuales son:

1.-Analisis en toda la organizacion: es aquél que examina a toda la
compafiia para determinar en qué area, seccion o departamento, se debe
llevar a cabo la capacitacion. Se deben tomar en cuenta las metas y los
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planes estratégicos de la compaiiia, asi como los resultados de la planeacion
en recursos humanos.

2.-Andlisis de tareas y procesos: se analiza la importancia y rendimiento de
las tareas del personal que va a incorporarse en las capacitaciones, los
procesos de trabajo, las condiciones de operacion, entre otras.

3.-Analisis de la persona: dirigida a los empleados individuales,
cuestionando, ja quién se necesita capacitar? y ;qué clase de capacitacion se
necesita? Hay que comparar el desempeino del empleado contra los
estandares establecidos.

El estudio de la deteccion de necesidades de capacitacion determina cuéles son los
aspectos con mayor oportunidad en la empresa, esto ofrece la vision primordial tener la
claridad que permitira establecer objetivos, y de este modo identificar qué es lo que lo
que se aspira obtener a través de la capacitacion.

Es muy importante que la empresa implemente una frecuencia para la creacion de
los planes de capacitacion, se aprecia que lo mas usual es realizar un plan anual, sin
embargo dependiendo de su situacidon este periodo pudiera variar. Es importante
mencionar que las empresas son sistemas que constantemente estan cambiando, por este
hecho es primordial que cada vez que se haga el plan de capacitacion, éste debe venir
precedido de su diagnostico de las necesidades de capacitacion.

Guinazua (2004) p. (105), define al proceso necesidades de capacitacidon como —#na
brecha entre lo que requiere el puesto y el perfil de las personas”. Esta autora menciona
que la organizacidén puede contar con diversos recursos para la realizacion del

diagnostico, los cuales son:

-Descripcion de puestos.

-Evaluacion de desempefio.

-Entrevistas y/o encuestas de deteccion de necesidades con responsables de

areas o sectores, orientadas a la identificacion de problemas o situaciones

indeseadas.

-Encuestas a clientes externos e internos y de clima organizacional.
-Anélisis de incidentes criticos.

Auditorias (informes sobre estandares de produccion, medicion de la

calidad de productos o servicios, variaciones de costos operativos, nivel de

rechazos o quejas).

-Planes de carrera y sistemas de rotacion de tareas.
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En funcion de las fuentes de informacion descritas, las mismas se agruparon en la

siguiente tabla empleando la conceptualizacion por niveles del autor Chiavenato,

(2007). p. (395)

Cuadro Nro. 7. Fuentes de Informacion para la Deteccion de Necesidades de
Capacitacién (2016)- Elaboracion propia.

Fuentes de Informacion para la Deteccion de Necesidades de Capacitacion

(D.N.C)
Nivel Nivel Tareas - Nivel Persona-
Organizacional Procesos Resultados
Mision Normas del Departamento Gestion de Desempefio
Vision Resultados Objetivos Descripcion de Cargo
Objetivos Descripciones de Cargo Amonestaciones-
Reconocimientos

Politicas Organigrama Permisos-Asistencia
Valores Resultados del Clima | Pruebas Psicométricas, de

Organizacional Personalidad, y examenes

técnicos

Resultados de Auditorias Resultados de Auditorias Auditorias
Conclusiones de Entrevistas y/o | Conclusiones de Entrevistas y/o | Conclusiones de Entrevistas
Cuestionarios a Directivos y | Cuestionarios a Supervisores y/o Cuestionarios a los
Clientes. trabajadores
Indicadores Econdmicos-como | Indicadores como Retencion del | Observaciones de
Ganancias-Pérdidas- Personal-Ausentismo-Frecuencia | Supervisores Directos sobre
Crecimiento o Disminucion, | de Permisos-Siniestros-Huelgas- | trabajador - Casos
Calidad de Servicio o Producto, | Reclamos-Demandas Laborales- | particulares-Planes de
entre otros consolidado y a | Indicadores de Fallas-Errores en | Carrera
nivel departamental. Procesos-Resultados de

Capacitacion  anterior (si  la

hubiere)

Para esto se sugiere crear un comité donde la unidad de recursos humanos pueda
recibir los enfoques por areas departamentales, es importante crear su programacion,
asignar, horarios de reunion, personas responsables, establecer una fecha de entrega de

esta fase a través de un informe final.
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2.4.4.2. Disefio de la instruccion

Este proceso corresponde en reunir la informacion, en crear, y construir el
programa de capacitacion de la empresa, que responda a cubrir los objetivos de
aprendizajes claves que requieren adquirir los miembros de la organizacion, detallando
los métodos y recursos alcanzables en funcidn del presupuesto de la empresa.

Una recomendacion importante seria configurar un comité que se encargue de
analizar cada uno de los hallazgos obtenidos. Es comin en las empresas que esta
funcioén solo queda asignada al area de recursos humanos, sin embargo es importante
contar con diferentes puntos de vista para que este proceso obtenga una vision mas
amplia, y que se enfoque en poder conocer cudles son los las capacitaciones necesarias
para la empresa.

Echevarri, y Patifio, (2011) p. (30), en su trabajo investigativo sobre la
capacitacion en la Universidad Tecnoldgica de Pereira- Colombia, indican que un
programa de capacitacion deben contener cinco aspectos a describir, a saber:

-Contenido Programatico.

-Actividades del Capacitador y Participante.
-Tiempo.

-Metodologia.

-Recursos

Para ello es muy importante seleccionar los recursos didacticos, que consiste en
describir y dar secuencia de la forma en como se transmitira los contenidos de la
capacitacion, de manera organizada, con la seleccion de temas, ejercicios, practicas, y
actividades de la instruccion.  Igualmente es primordial, especificar la secuencia del
contenido, de manera de estructurar un programa.

Cada capacitacion para poderla medir y analizar su impacto debe contar con la
determinacion de indicadores que permitan medir el tiempo, y ejecucion, como fechas,
duracion de los programas, frecuencias, observaciones de los participantes entre otros.

Como recursos se pueden disefiar cuestionarios que se entregan al final de cada



83
capacitacion con el fin de compilar las informaciones obtenidas para obtener un

resultado general de cada capacitacion.
Chiavenato, (2007). p. (390), propone analizar esta secuencia de etapas a la hora

de disenar el plan o programa en el proceso de capacitacion saber:

Diagnostico de Decision en cuanto Implementacidn Evaluacion y
|a situacion a la estrategia 0 accion control
Deteccion de — Evaluacion de los
: Programa de Realizacion de
las necesidades Y N resultados de
. |a capacitacion la capacitacion o
de capacitacion |a capacitacion

o Alcance de los objetivos
de la organizacion

o [eterminacion de los
requisitos basicos de

|
|
|
|
|
|
|
|
|
: * Aplicacion de los
|

|

|

|

I la fuerza de trabajo

|

|

|

|

|

|

|

|

|

|

|

|

|

|

|

|

programas por parte
del consultor, el
supervisor de linea
0 una comhinacion
de los dos

R
|
[
|
[
[
|
i
|
|
A quién se capacita |
(Como capacitar I ¢ Comprobacion o
[ medicion
| o C ”
| omparacion de la
: situacion actual con
[
[
[
J

la situacion anterior

L ]

.

e Enqué capacitar
¢ [dnde capacitar

e (Cuando capacitar
¢ (Cuanto capacitar
¢ (Quien capacitara

* Resultados de la eva-
|luacion del desempefio

o Analisis de problemas
de produccion (a priori
0 a posterion)

o Analisis de problemas
de personal

* Analisis de informes
y otros datos

|
|
|
|
|
|
|
|
|
o Seguimiento l
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|

_______________________\

Retroalimentacion

Resultados satisfactorios

Refroalimentacion

Resultados insatisfactorios

Figura Nro.10. Proceso de capacitacion-Fuente Chiavenato. (2007)

2.4.4.3. Aplicacion y Validacion

Es la etapa que consiste en ejecutar el Programa de Capacitacion, donde se
recomienda implementar y validar previamente ante una audiencia representativa,
iniciando con una muestra piloto, con el fin de poder asegurarse de que la misma

responde ajustadamente a los objetivos.
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En la tesis Garcia, (2001) refiere a Van y Shein, (1979) p. (232) y relaciona con

los autores Ashforth y Saxks (1996) p. (169), en donde coinciden en la proposicion de
seis tacticas de -socializacion”. Estas formas se relacionan con la aplicaciéon del
entrenamiento y permiten generar distintas maneras de hacer que los miembros de una
organizaciéon ‘“se relacionen” desde diferentes perspectivas de antigiiedad en la
empresa. Estas tacticas son:

1.-Colectiva: Agrupar a los recién incorporados y hacerlos pasar por las
mismas experiencias frente a la individual: donde cada quien pasa por unas
experiencias individuales.

2.-Formal: se segrega al recién incorporado de los miembros de la
organizacion durante el periodo de socializacion frente al Informal: donde
no existe esa separacion.

3.-Secuencial: secuencia fija de pasos al proceso de sociabilizacion frente a
la 3.-Aleatoria: donde no existe un proceso.

5.-Fija: existe un calendario para la asuncion del rol frente a variable: donde
no existe ese periodo de tiempo.

6.-Serial: el recién incorporado sociabiliza bajo la tutela de un miembro
experimentado de la organizacion frente a disyuntivo: donde no se utiliza un
modelo.

7.-Investidura: afirma la identidad y las caracteristicas personales del recién
incorporado frente a rescision: trata de eliminar las diferencias individuales.

2.4.4.4. Evaluacion y Seguimiento

Para conocer el impacto de la  Capacitacion, es importante recibir la
retroalimentacion de los participantes, de manera de obtener sus impresiones, y realizar
ajustes para hacer que el proceso sea mas eficiente con el tiempo. Para ello es
importante apoyarse con cuestionarios que permitan valorar a través de un puntaje los
diferentes aspectos que comprende un evento de capacitacion.

Echevarri, y Patifio, (2011), destacaron que en la fase de evaluacion se debe:
—tener en cuenta la evaluacion de dos aspectos, tanto al curso, como al instructor”. Es
por ello que las autoras en su tesis elaboraron unas consultas, que se presentan en el

Cuadro Nro. 8, para llevarlas a la practica y preguntar directamente a los participantes
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cuando culminan un proceso de capacitacion, y asi obtener impresiones y resultados de

la valoracion, esto permite aprender del evento, y obtener oportunidades de mejora.

Sostienen que estas evaluaciones deben medir:

-Reaccion. Documentar las reacciones inmediatas de los aprendices ante la
capacitacion.

-Aprendizaje. Usar tanto los recursos para la retroalimentacion como las
pruebas previas y posteriores, para medir lo que se aprendid en el proceso.
-Comportamiento. Una vez terminada la capacitacion, anotar las reacciones
que tienen los supervisores ante el desempefio de las personas en
entrenamiento.

-Resultados. Determinar el grado de mejoria en el desempefio laboral. p.
(35)

Cuadro Nro.8. Proceso de Evaluacion y Seguimiento. Echevarri y Patifio (2011)-
Elaboracion propia.

Proceso de Evaluacion y Seguimiento

Evaluacion Preguntas principales
Reaccion (Como colaborador, disfrutd de la capacitacion?
Aprendizaje (Qué principios hechos o técnicas se aprendieron?
Comportamiento (Qué cambios en el comportamiento laboral ha

producido la capacitacion?

Resultados (Cudles fueron los resultados tangibles de la
capacitacion en términos del mejor desempefio laboral?

También Guifiazit G. (2004). p. (110), define al proceso de evaluacién y sus

principales objetivos como:

Proceso sistematico y riguroso de recogida de datos, incorporado a la
capacitacion desde su inicio, de manera que sea posible disponer de
informacién continua y significativa para conocer la situacion, formar
juicios de valor con respecto a ella y tomar las decisiones adecuadas para
proseguir la actividad mejorandola progresivamente.
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La evaluacion, como instrumento de la capacitacion, atiende a cinco objetivos

principales:

-Correctivo: mejorar la accion de capacitacion.

-Verificador: saber en qué medida han sido alcanzados los objetivos
preestablecidos (seguimiento del plan de capacitacion).

-Formativo: generar una oportunidad de aprendizaje para los que participan
de la misma.

-Econdmico: medir la rentabilidad de la accion.

-Sociologico: medir los cambios producidos en el entorno (impacto de una
accion estratégica).

Guinaza, (2004)., p. (110), expone cuatro puntos del proceso de capacitacion

donde es importante enfocar el proceso de evaluacion:

1) La relacion que existe entre lo que se necesita y lo que se ensefa, es
decir, la relacion que guarda lo que se ensefia con la necesidad que
determina que se haga una actividad de capacitacion.

2) La diferencia entre lo ensefiado y lo aprendido, o sea, el conjunto de
nuevos comportamientos adquiridos por el participante en el acto educativo.
3) La diferencia entre lo aprendido y lo transferido a la tarea. Para cada uno
de los participantes de un mismo programa de capacitacion, esta dificultad
sera diferente, tanto por las caracteristicas de las personas como de las
situaciones que debera enfrentar.

4) La permanencia en el tiempo de lo transferido a la tarea. Presenta la
dificultad natural del deterioro que sufre todo aprendizaje en la medida en
que no sea incorporado como una rutina de trabajo. En estas situaciones se
ingresa en una curva de olvido que solo puede ser tratada con acciones de
mantenimiento del aprendizaje.

Un guion que permite evaluar los resultados de la capacitacion, en los niveles
capacitacion y capacitador es el que presenta la institucion, Departamento de la

Administracion Publica de Colombia (2004), el cual se adapta a los tipos de consultas

generales que se pueden realizar para la evaluacion. A saber:
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Cuadro Nro. 09. Evaluacion de la Jornada de Capacitacion. Administracion Pablica
de Colombia (2004)-Elaboracion propia.

A continuacién encontrard una serie de preguntas a través de las cuales se pretende
conocer su opinion sobre la jornada de capacitacion que acaba de culminar. El
diligenciamiento objetivo de este cuestionario contribuira con el mejoramiento continuo
de los programas de capacitacion de la entidad.

Fecha:
Nombre del Curso:
Dependencia:

Sefiale la casilla correspondiente, segun su opinion:
I. EL CURSO. SINO

1. (Conocia con anterioridad los objetivos y finalidad de la capacitacion que acaba de
recibir?

. (Los contenidos se ajustaron a los objetivos del curso?

. (El nivel de profundidad de los contenidos fue adecuado?

. (La duracion del curso fue suficiente?

. (El contenido del curso satisfizo sus necesidades?

. (Adquiri6 conocimientos segun los objetivos propuestos?

. El tiempo empleado para desarrollar cada uno de los temas fue adecuado?

NN D BN

lomn!

I. EL CAPACITADOR. SI NO

. Explico claramente el objetivo del curso.

. Demostr6 conocimiento sobre el tema.

. Estimul6 la participacion activa.

. Demostro6 capacidad para resolver preguntas.

. Empleo lenguaje de facil comprension

. Presento los contenidos en forma ordenada y clara.
. Desarroll6 todos los temas propuestos.

8. Mantuvo el interés de los participantes

O\ L B W —

III. SATISFACCION ACERCA DEL CURSO. SINO

1. El curso facilita su desempefio en el puesto de trabajo.

2. Lo aprendido en el curso se puede aplicar en su puesto de trabajo
3. Obtuvo los conocimientos e informacion planteados

4. El curso le aportd conocimientos nuevos

5. Sus expectativas de aprendizaje se cumplieron
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IV. METODOLOGIA UTILIZADA. SI NO

. Los medios técnicos utilizados fueron adecuados.

. La metodologia estuvo adecuada a los objetivos y contenido del curso.
. La metodologia permite una participacion activa.

. La documentacion entregada ha sido suficiente.

. La calidad del material entregado ha sido suficiente.

. El ritmo de exposicion ha sido adecuado.

. Las técnicas de formacion han facilitado asimilar la informacion.

. Los materiales del curso han sido utiles para el aprendizaje.

OO\ DN~ W —

V. ORGANIZACION DEL EVENTO. SI NO

1. La informacion previa sobre el curso fue adecuada.

2. La seleccion de los participantes se efectu6 de forma correcta y con la antelacion
suficiente.

3. El aula y el equipo utilizado fue adecuado.

4. La distribucion de la jornada que se estableci6 en el curso fue adecuada.

5. La duracion del curso con respecto a los contenidos fue adecuada.

En el proceso de Seguimiento, es valioso apoyarse con los supervisores de area de
manera de poder determinar si los conocimientos impartidos impactaron en la mejora de
los procesos técnicos o en los cambios. Es importante crear instrumentos que permitan
abordar a los lideres de manera que ofrezcan reportes de sus areas de adscripcion en
funcion de los hallazgos obtenidos. Una de las formas de observar si ocurrieron cambios
es con los procesos de medicion de resultados que tienen implementado algunas

empresas denominado gestion de desempefio.

2.4.5. Capacitacion de Valores

La capacitacion de los valores organizaciones es un proceso que se da por
transferencia y que viene como herencia de los duefios o directivos de la organizacion,
es un proceso que lleva tiempo internalizarlo en cualquier organizacion.

Guidazl, (2004), presenta un concepto que se suma y que tiene que ver con el
ambiente organizacional, lo presenta como un contexto de factores analizados que

permiten establecer las condiciones necesarias para que la capacitacion brinde a quienes




89
participan en ella, la posibilidad de aprendizaje y aplicacion de lo aprendido, pero para

que se haga efectiva en la organizacion debe cumplir ademds con tres requerimientos
fundamentales. Lo define de la siguiente manera:

-Estar alineada con las ideas rectoras de la organizacion
-Lograr arraigo en la cultura organizacional.
-Establecer acuerdos entre los actores involucrados. p. (111)

La capacitacion de los valores, representara la transferencia de los valores
organizacionales a sus integrantes. Esto lo destaca Siliceo, A. (2004) como el primer
proposito de la organizacion lo siguiente:

Crear, difundir, reforzar, mantener y actualizar la cultura y valores de la
organizacion. El éxito en la realizacion de estas cinco tareas, dependerd del
grado de sensibilizacion, concientizacion, comprension y modelaje que se
haga del cddigo de valores corporativos. No existe un vehiculo que
historicamente haya mostrado mejores resultados en este renglon, que los
procesos educativos. p. (29),

Por esa razon es importante que las organizaciones tengan definidos los valores
que las identifican, creando una cultura de identidad empresarial, donde predominen
valores concernientes al ser, como por ejemplo el desarrollo personal, de carrera y de
los equipos, valores del hacer como la productividad, la calidad, la eficiencia, y valores
organizacionales como la responsabilidad social con la comunidad, con el medio
ambiente, con el pais.

Es importante contar en el programa de capacitacion, con contenidos que permitan
expandir la motivacién del colaborador, las competencias laborales y el sentido de
pertenencia con la organizacion. Siliceo (2004), propone como componentes de un

codigo de valores corporativos los siguientes topicos:

-Historia de la empresa

-Mision

-Vision

-Valores

-Filosofia

-Codigo de Etica

-Instalaciones y ubicacion geografica
-Miembros del Equipo Ejecutivo
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-Expectativas de la empresa respecto del personal

-Politicas generales y especificas de relaciones industriales y recursos
humanos

-Los procesos productivos y los productos mismos los mercados y sistemas
de comercializacion de la empresa los medios y oportunidades de
crecimiento dentro de la empresa asi como los Sistemas de reconocimiento

p- (31

En la capacitacion también hay que incentivar el conocimiento de aspectos
particulares de la organizacion, que son meramente informativos, donde se busca que el
integrante maneje aspectos generales que son de valor para el mejor desenvolvimiento.
Esto permite disminuir dudas, y confusiones y asi tiene mucha mas claridad de
condiciones de su entorno. Es por ende que se recomienda incluir en las etapas iniciales
y cuando haya cambios que notificar, los siguientes tdpicos a los procesos de
capacitacion:

-Formas de pago de la empresa

-Descripcion de Cargo

-Competencias mas importantes para el desarrollo de su cargo.
-Beneficios econdmicos y sociales.

-Solicitudes de Permisos-Vacaciones-Matrimonios-Nacimientos-Casos por -
-Fallecimiento

-Fechas importantes para la empresa, asi como los feriados de su pais.
-Procesos en casos de situaciones de emergencias-

-Listados de Teléfonos para llamadas internas y externas

-Normas de Seguridad Basicas

-Codigos de Vestimenta- Uniformes

Muchas organizaciones entregan esta informacion de manera explicada a través de
una capacitacion interna impartida con expertos pertenecientes a la organizacion,
muchas lo hacen en el periodo inicial de la experiencia laboral de un nuevo integrante,
denominado proceso de induccion, el cual también se puede complementar con un
material didactico personalizado para el trabajador, el cual se le denomina manual de
induccion. También otras organizaciones entregan un manual de capacitacion que
incluye las recomendaciones mas importantes para un cargo determinado, titulado

manual de desempefio del cargo.
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Es oportuno conocer la utilidad de los manuales dentro de los procesos

organizacionales. La capacitacion anual se puede compilar a través de un manual que ird
actualizandose en funcion de las necesidades, cambios y exigencias de los entornos de
la organizacion. La capacitacion presentada en un manual, le otorgard a la empresa
formas mds analizadas y eficientes de realizar este proceso y también serd de gran ayuda

para compartir la informacion con los diferentes miembros de la organizacion.

2.4.6 Manuales en las organizaciones.

En las empresas se aprecian que los procesos, servicios, tareas, productos, estan
documentados a través de contenidos formales agrupados denominados manuales.

Un manual es un documento que contiene procedimientos, con descripciones
detalladas de actividades, que deben seguirse para manejar los procesos con la
efectividad que planea la empresa. Contiene informacion de los cargos responsables, y
de esta manera se puede controlar, verificar. Cuando una empresa tiene disefiado e
implementado los manuales de procesos, tienen un instrumento de comparacion para
sus evaluaciones internas y auditorias.

Segun la pagina web Definicion.mx se denomina manual:

A toda guia de instrucciones que sirve para el uso de un dispositivo, la
correccion de problemas o el establecimiento de procedimientos de trabajo.
Los manuales son de enorme relevancia a la hora de transmitir informacion
que sirva a las personas a desenvolverse en una situacion determinada. En
general los manuales son frecuentes acompafiando a un determinado
producto que se ofrece al mercado, como una forma de soporte al cliente
que lo adquiere. En este caso, el manual suele tener una descripcion del
producto y de la utilizacion que del mismo debe hacerse, ya sea para
obtener un buen rendimiento de éste como para dar cuenta de posibles
problemas y la forma de evitarlos.

La pagina web wikipedia.com expone las partes que conforman un manual, a saber:

Identificacion: .Este documento debe incorporar la siguiente informacion:



Logotipo de la organizacion. Nombre oficial de la organizacion.
Denominaciéon y extension. De corresponder a una unidad en particular
debe anotarse el nombre de la misma. Lugar y fecha de elaboracion.
Numero de revision (en su caso). Unidades responsables de su elaboracion,
revision y/o autorizacion.

indice o contenido. Relacion de los capitulos y paginas correspondientes
que forman parte del documento.

Prologo y/o Introduccion. Exposicion sobre el documento, su contenido,
objeto, areas de aplicacion e importancia de su revision y actualizacion.
Puede incluir un mensaje de la maxima autoridad de las 4reas comprendidas
en el manual.

Objetivos de los procedimientos. Explicacion del proposito que se pretende
cumplir con los procedimientos. Los objetivos son uniformar y controlar el
cumplimiento de las rutinas de trabajo y evitar su alteracion arbitraria;
simplificar la responsabilidad por fallas o errores; facilitar las labores de
auditoria; la evaluacion del control interno y su vigilancia; que tanto los
empleados como sus jefes conozcan si el trabajo se esta realizando
adecuadamente; reducir los costos al aumentar la eficiencia general, ademas
de otras ventajas adicionales.

Areas de aplicacion y/o alcance de los procedimientos. Esfera de accion que
cubren los procedimientos.

Responsables. Unidades administrativas y/o puestos que intervienen en los
procedimientos en cualquiera de sus fases.

Politicas o normas de operacion. En esta seccion se incluyen los criterios o
lineamientos generales de accion que se determinan en forma explicita para
facilitar la cobertura de responsabilidad de las distintas instancias que
participaban en los procedimientos.

Conceptos (s). Palabras o términos de caracter técnico que se emplean en el
procedimiento, las cuales, por su significado o grado de especializacion
requieren de mayor informacioén o ampliacion de su significado, para hacer
mas accesible al usuario la consulta del manual.

Procedimiento (descripcion de las operaciones). Presentacion por escrito, en
forma narrativa y secuencial, de cada una de las operaciones que se realizan
en un procedimiento, explicando en qué consisten, cuando, cémo, donde,
con qué, y cuanto tiempo se hacen, sefialando los responsables de llevarlas
a cabo. Cuando la descripcion del procedimiento es general, y por lo mismo
comprende varias areas, debe anotarse la unidad administrativa que tiene a
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su cargo cada operacion. Si se trata de una descripcion detallada dentro de
una unidad administrativa, tiene que indicarse el puesto responsable de cada
operacion. Es conveniente codificar las operaciones para simplificar su
comprension e identificacion, aun en los casos de varias opciones en una
misma operacion.

Formulario de Impresos: Formas impresas que se utilizan en un
procedimiento, las cuales se intercalan dentro del mismo o se adjuntan
como apéndices. En la descripcion de las operaciones que impliquen su uso,
debe hacerse referencia especifica de éstas, empleando para ello nimeros
indicadores que permitan asociarlas en forma concreta. También se pueden
adicionar instructivos para su llenado.

Diagramas de Flujo. Representacion grafica de la sucesion en que se
realizan las operaciones de un procedimiento y/o el recorrido de formas o
materiales, en donde se muestran las wunidades administrativas
(procedimiento general), o los puestos que intervienen (procedimiento
detallado), en cada operacion descrita. Ademads, suelen hacer mencion del
equipo o recursos utilizados en cada caso. Los diagramas representados en
forma sencilla y accesible en el manual, brinda una descripcion clara de las
operaciones, lo que facilita su comprension. Para este efecto, es aconsejable
el empleo de simbolos y/o graficos simplificados.

Glosario de Términos. Lista de conceptos de caracter técnico relacionados
con el contenido y técnicas de elaboracion de los manuales de
procedimientos, que sirven de apoyo para su uso o consulta. Procedimiento
general para la elaboracion de manuales administrativos

Con esto se pretende informar a los trabajadores de los componentes que
identifican y que definen la personalidad de la organizacion, haciendo que sus
miembros valoren la historia de la empresa y sus esfuerzos por mantenerse activa en un
mercado, colaborando en la construccion de su pais, trasmitiendo el compromiso y la
dedicacion de sus afos de ejercicio. Para valorar es muy importante dar a conocer, y
justamente el cddigo de valores organizacionales es un compendio de lo que representa
la organizacion, haciéndola mas humana y permitiendo entender que con la

colaboracion y aporte del equipo, es como surge y mejora el sistema de la organizacion.
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2.4.7 La capacitacion como practica positiva en la organizacion

Bravo, (2008), menciona en su articulo, que —para muchos, hablar de practicas
positivas en Venezuela puede parecer incomprensible y hasta carecer de sentido. Los
diagnosticos de esta sociedad facilmente se convierten en «libros negros», que resaltan
lo que estd mal.”. Con este comentario se refiere a que existe un colectivo venezolano
hablando de manera negativa sobre el pais contribuyendo con esto a generar un clima de
desesperanza en los actores de la sociedad. Es por ello que la autora afirma que es
importante resaltar las practicas que destaquen y refuercen los valores en las empresas,
ya que esto se apoya a mejorar a la sociedad, y si esto se convierte en parte de la cultura
laboral.

Cuando una empresa inicia un proceso de practicas positivas, ello incide en su
reputacion, lo cual contribuye a que otras organizaciones también se motiven a tenerlas,
asi como los profesionales soliciten en contar con estas experiencias como parte de los

beneficios que se pueden otorgar.

Practicas positivas en las organizaciones.
Modelo

Virtudes personales y organizacionales

Cultiva

Practicas Organizacionales positivas

Contribuye
Desemperio Organizacional:
1)Realizacion Personal  2)Bienestar
Colectivo 3)Eficiencia Hefuerza

Figura Nro.11. Practicas positivas en las organizaciones. Bravo. (2008)
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Una de las practicas en los procesos de capacitacion, es hacer empatia con el

personal que seran los que recibiran la capacitacion, es por ello importante considerar
que la capacitacion debe ser pensada en coémo aprende una persona adulta, por eso es
recomendable seguir el modelo andragogico.

Yturralde, (s.f.), experto en andragogia, explica el propdsito del adulto cuando
quiere aprender un nuevo conocimiento:

El adulto busca el conocimiento para su aplicacion inmediata que le permita
redituar en el menor tiempo, existiendo la clara conciencia de buscar ser
mas competitivo en la actividad que el individuo realice, mas atn si el
proceso de aprendizaje es patrocinado por una organizacion que espera
mejorar su posicion competitiva, mejorando sus competencias laborales,
entendiendo como competencias al conjunto de conocimientos, habilidades,
destrezas y actitudes orientadas a un desempeiio superior en su entorno
laboral, que incluyen tareas, actividades y responsabilidades, que
contribuyen al logro de los objetivos clave buscados.

Las organizaciones que ya tienen desarrollado y que han vivido experiencias de
sus programas de capacitacion, tienen como practica, toman en cuenta los fundamentos
del modelo andrag6gico como eje en los contenidos de capacitacion.

Como referencia interesante en documento sobre los fundamentos de la
andragogia, la Universidad del Valle de México, (2009) define que es importante
considerar los siguientes ejes para que los adultos reciban la capacitacion como un
proceso positivo para su desarrollo personal, a saber:

-Aprender a Hacer. Implica la adquisicidon de competencias que permitan
hacer frente y resolver situaciones concretas del campo laboral.

-Aprender a Ser. Involucra el desarrollo de valores y actitudes para
formarse como una persona integra, autbnoma, responsable y con principios
éticos.

-Aprender a Emprender. Se refiere al logro de una visién y actitud
emprendedora que conduzca a la generacidon de nuevas opciones
empresariales.

-Aprender a Convivir. Requiere la habilidad para el establecimiento
efectivo de relaciones interpersonales, de tolerancia y respeto en el contexto
laboral, social e intercultural de un mundo globalizado. p. (19-20)
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En el articulo de la pagina web de Emprende Pymes, mencionan los beneficios de

la capacitacion, haciendo referencia que este proceso debe ser considerado como una
inversion que estara ofreciendo un retorno. Detallando las siguientes ventajas:

-Eleva la motivacion del personal

-Ayuda a prevenir riesgos de trabajo.

-Produce actitudes mas positivas.

-Aumenta la rentabilidad de la empresa.

-Mejora el conocimiento de los cargos.

-Crea una mejor imagen de la empresa.

-Mayor identificacion con la empresa.

-Mejora la relacion jefe-subordinados.

-Facilita la comprension de las politicas de la empresa.
-Proporciona informacion sobre necesidades futuras de personal a todo
nivel.

-Facilita la promocion de los empleados.

-Incrementa la productividad y calidad del trabajo.
-Promueve la comunicacion en la organizacion.

La capacitacion ofrecera retorno siempre que sea un proceso analizado y ajustado
a las necesidades de la organizacion, todas las dimensiones de la capacitacion son muy
importantes, tanto el desarrollar, conocimientos, habilidades, y valores. Sin embargo,
el primer nivel es la capacitacion de los valores organizacionales, ya que generard las
bases para contar con equipos que estimen a la empresa, y que coincidan expectativas
personales y organizacionales, generandose una relacion de trabajo mas comprometida,
donde ambas partes tienen intereses comunes de crecimiento y desarrollo.

Es importante mencionar que la capacitacion de valores incluye un proceso
denominado concientizar, la pagina web.quesignificado.com explica que —eoncientizar
es una accion que se relaciona con la toma de conciencia acerca de una situacion
determinada, con mostrar una verdad y/o hacer conocer las consecuencias de las propias
decisiones”.

En la concientizacion las personas tienen un reconocimiento interno de lo que para
ellos estd bien o estd mal. Esto incluye su percepcion individual, y hacia su entorno con

las relaciones interpersonales.
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Otro aspecto importante a la hora de tomar consciencia y que es un proceso que

se puede inculcar en la organizacién para permitir que un programa de capacitacion de
valores pueda tener el efecto deseado es formar en el proceso de la conciliacion. Las
empresas casi siempre tienen casos de colaboradores con problemas, molestias entre
ellos, y esto no encaja en una cultura de valores. El programa de arbitraje que funciona
en Colombia define que conciliacion es: —-#n mecanismo de solucion de conflictos a
través del cual, dos o mas personas gestionan por si mismas la solucion de sus
diferencias, con la ayuda de un tercero neutral y calificado, denominado conciliador”.
En las empresas buscar que estos inconvenientes entre los miembros se suavicen, o lo
mejor se resuelvan, permite como practica positiva, tener un mejor ambiente laboral que

favorece al trabajo, y a lograr las metas, con una armonia en el clima laboral.
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CAPITULO Il

MARCO REFERENCIAL
CASO DE ESTUDIO
3.1 Granos Selectos Guayana C.A.
Granos Selectos fue fundada en el 09 de Agosto de 1963, por el Sr. Virgilio Rosas
y su esposa Sra. Aura de Rosas Ora. Se distingue por ser uno de los de comercios mas

antiguos de Ciudad Guayana. Se encuentra ubicado en la Carrero. 8, Pb 7. Sector La

Gruaa, San Félix, Bolivar.
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Figura Nro.12. Logo Granos Selectos Guayana C.A.

3.2.- Historia.

Granos Selectos Guayana, C.A., Es una empresa familiar, de capital nacional, con
directores con amplia experiencia y en al dmbito de los negocios perteneciente a la

familia Rosas, se inicio con la venta de granos de maiz, y empez6 a ampliar sus


https://www.facebook.com/1708469789408260/photos/1708476869407552/
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productos con la idea de expandirse en la zona y cubrir un area de negocio que abarcara

la venta variedad de granos e insumos para la dulceria que se vendia en esa época en

pequeiios negocios.

En 1974 se denomind Granos Selectos Guayana, C.A. (GRASELGUACA)
(Estado Bolivar) en primera instancia con el propdsito de comercializar granos de todo
tipo; mas tarde, se convierte en la empresa lider en la region, especializdindose en la
distribucion y comercializacion de granos, e incluyendo rubros como condimentos,

especias, y semillas, alimentos para animales, reposteria, viveres, entre otros.

Es una empresa dedicada al ramo de la venta directa de insumos alimenticios
condimentos y especias, granos y semillas, insumos para reposteria y panaderias,
embutidos, refrescos, harinas, alimentos enlatados, detergentes, y envases plasticos para
servicio de comida y liquidos. También cuentan con una linea de comidas para animales

domésticos y cria de animales.

La vision de la compaiiia es convertirse en la Empresa lider en todo lo referente al
mercado y comercio de productos de consumo masivo, para llegar a ser la empresa mas
exitosa y transparente de la industria del comercio, que facture legalmente el 100% de
sus ventas, y pague absolutamente todas sus obligaciones, brindando el mejor servicio a

sus clientes.

3.3.- Organizacion actual de Granos Selectos Guayana

La empresa Granos Selectos Guayana C.A., cuenta con un solo turno de trabajo, y

esta conformada por la siguiente estructura de cargos.
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Cuadro. 10. Lista de Cargosy Numeros de Trabajadores en Granos Selectos

Guayana C.A., Noviembre, 2017

LISTADO DE CARGOS NRO.

GRANOS SELECTOS GUAYANA C.A.
ADMINISTRADOR
ANALISTA DE ADMINISTRACION
ANALISTA DE CONTABILIDAD
ANLISTA CTA X COBRAR
AUX MTTO
CAJERA
CALETERO
CHOFER
COORD RRHH
DESPACHADOR
ESCOLTA
FACTURADOR
GERENTE DE ADMINISTRACION
GERENTE DE OPERACIONES
GERENTE DE RECURSOS HUMANOS
GERENTE OPERATIVO
PESADOR
SEGURIDAD INDUSTRIAL
SERVICIOS GENERALES
SUPERVIDOR DE INVENTARIO
SUPERVISOR DE CAJA
SUPERVISOR DE DESPACHO
SUPERVISOR GENERAL
TOTAL

e T S S e e e S S e e = ® I US IS S O I 'S TS S S NS

w
o0}

A continuaciéon se presenta el organigrama de la empresa Granos Selectos

Guayana para Noviembre 2017.
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PRESIDENCIA
GERENCIA GERENCIA
ADMINISTRATIVA OPERACIONES
R
niﬁf«’:ﬁgi OPERACIONES OPERACIONES
DETAL MAYOR
I
HIGIENE ¥ SERVICIOS,
SEGURIDAD IND GENERALES ESCOLTA CONTABILIDAD FINANZAS MARKETING CONDIMENTOS INVENTARIO
DESPACHO DESPACHO
CAIA FACTURACION DETAL MAYOR
PESOAL
MAYOR

Figura Nro.13. Organigrama actual Granos Selectos Guayana. (2017)

Su personal se distingue en la mayoria por tener residencia cercana a la
ubicacion de la empresa, y de esta manera la empresa colabora con ser un ente de

empleo para las familias de la comunidad de la Grua.
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CAPITULO IV

MARCO METODOLOGICO

Las investigaciones se clasifican de acuerdo a la fuente: documental y de campo;
de acuerdo al nivel de investigacion: exploratoria, descriptiva, explicativa,
experimental, historica; y de acuerdo al proposito: basica y aplicada.

A continuacion se describe el tipo de investigacion, los instrumentos y técnicas de

recoleccion y la metodologia de analisis.

4.1. Tipo y disefio de la investigacion.

Los estudios descriptivos segun los expertos en metodologia de la investigacion
Hernandez, Fernandez y Baptista (2006), dentro de un enfoque cualitativo:

—Buscan especificar las propiedades importantes de personas, grupos,

comunidades o cualquier otro fendmeno que sea sometido a analisis. Miden y

evalian diversos aspectos, dimensiones o componentes del fendémeno o

fenomenos a investigar. En un estudio descriptivo se selecciona una serie de

cuestiones y se mide cada una de ellas independientemente, para asi describir

lo que se investiga” p. (10).

La investigacion propuesta se realizard a través de un estudio de tipo
—descriptivo”, ya que tiene el propodsito de exponer, identificar y analizar los
valores presentes desde la percepcion de los empleados y directivos que
conforman la empresa GRANOS SELECTOS GUAYANA C.A. con el fin de
proponer el modelo de capacitacion requerido para la difusidon y comprension de
los mismos.

Hernandez et al (2006) acota como que el investigador para realizar los

estudios de tipo cualitativos:

-Observa eventos ordinarios y actividades cotidianas tal como suceden en
sus ambientes naturales ademas de cualquier acontecimiento inusual.

-Estd directamente involucrado con las personas estudiadas y con sus
experiencias personales.
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-Utiliza diversas técnicas de investigacion y habilidades sociales de una
manera flexible de acuerdo a los requerimientos de la situacion.

-Datos en forma de notas extensas diagramas mapas o cuadros humanos
para generar descripciones detalladas.

-Sigue una perspectiva holistica.

-Observa los procesos sin interrumpir alterar o imponer un punto de vista
externo sino Tal como son percibidos por los actores del sistema social.

p.(10)

Es una investigacion de campo de tipo no experimental; en donde las variables
principales se presentaran sin variacion, se expondran tal cual se presenten y se
observaran en funcién de los valores seleccionados a saber:, Valores Eticos, Valores
Poiéticos (Emocionales- Creativos) y Valores Praxicos ( Tecno- Econdmicos) tal cual
como se dan en su contexto natural para después analizarlos. Por ende no se construira
ninguna situacion, sino que se observaran las ya existentes.

En este trabajo las personas investigadas serdn analizadas, en su ambiente natural
sin ningln tipo de intervencion.

Es importante destacar que corresponde a una investigacion no transaccional o

transversal, porque se recogeran los datos en un solo momento, en un tiempo Unico.

4.2. Poblacién y Muestra

La poblacion de la presente investigacion estard constituida por todos los
empleados fijos y directivos de los diferentes departamentos de la empresa Granos
Selectos Guayana C.A, identificados en el Cuadro Nro. 8; ésta por ser finita permite
acceder e incluir a sus integrantes, por lo que el estudio se extendi6 en la totalidad de los
47 empleados, mas el personal directivo; estableciendo que la poblacion es igual a la

muestra en estudio.
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4.3. Técnicas de recolecciéon de datos

Se consider6 conveniente para determinar los valores organizacionales
predominantes en la empresa Granos Selectos Guayana C.A., emplear las siguientes
técnicas de investigacion:

1) El Cuestionario: el cual estd dirigido a abordar la opinion de los empleados,
supervisores y directivos. Para esta investigacion tiene tres fines:

a) Indagar sobre los valores organizacionales presentes en la empresa (segun el
Modelo Triaxial de Valores. Garcia y Dolan. 2001).

b) Indagar sobre los valores organizacionales que les gustaria implementar.
(segun el Modelo Triaxial de Valores. Garcia y Dolan. 2001).

¢) Indagar sobre las necesidades de capacitacion de valores de cada empleado
segun la vision de los equipos de supervisores.

2) La Entrevista: destinada a consultar preguntas a los miembros directivos sobre los
valores de su fundador y cultura organizacional de la empresa.

3) Formatos: Los cuales permiten registrar datos previamente analizados por la
direccion de la empresa, recursos humanos y areas de la organizacion. Para esta
investigacion se enfoco en:

a) Registrar los valores organizaciones que definen a la empresa, segun
decision de sus directivos.

b) Registrar acciones para el disefio de un modelo de capacitacion de valores.

c) Registrar acciones para la validacion y aplicacion de un modelo de
capacitacion de valores.

d) Registrar datos de la evaluacion de la capacitacion segun perspectiva de
participante

e) Registrar datos de la evaluacion de la capacitacion segun perspectiva de los

supervisores.
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4.4. Instrumento-Descripcion

Para el desarrollo de la presente investigacion se establecera como técnica de
recoleccion de informacion, el disefo y empleo de ocho (8) instrumentos,
discriminados en dos (2) cuestionarios, una (1) entrevista estructurada y cinco (5)
formatos.

En una primera fase, a través de los cuestionarios y la entrevista estructurada se
pretende obtener datos sobre los valores organizacionales de la empresa Granos
Selectos Guayana C.A., con un total de cuarenta (40) preguntas. Para luego indagar y
establecer acciones formativas que permitan desarrollar la capacitacion de los valores
de la empresa en todos los miembros de la organizacion. Se consideraron 52 items
distintos para el abordaje del tema de la capacitacion de valores, y 4 items que se
repiten entre un formato y el siguiente, para establecer una relacion de secuencia entre
estos procesos.

Cada instrumento esta constituido por tres partes, a saber:

1) Instrucciones

2) Datos de identificacion que aparecen en el encabezado, y de autorizacion
que se visualiza al pi¢ de pagina.
Se hace notar una excepcion en el formato de evaluacion del participante que
se mostrara a continuacion, ya que no solicita informacion personal por ser
de tipo confidencial, y por ello no hay exigencia de nombres ni de firmas de
autorizacion.

3) Preguntas o items

En la siguiente tabla, se muestra a continuaciéon los instrumentos que se

desarrollaron para la presente investigacion:



Cuadro Nro. 11 .Lista de instrumentos de la investigacion, (2017)-

Elaboracién propia.
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Identificacion Nombre del Instrumento Dirigido
A Entrevista Estructurada: “Valores  del | Fundador,
fundador . Presidente y
Directivos
B Cuestionario: “ldentificacion de los valores . Empleados
C Cuestionario: “Deteccion de necesidades de | Supervisores

capacitacion de valores”.

4.4.1. Instrumento A. Entrevista Estructurada- “Valores del Fundador”

La entrevista —Valores del Fundador”, se presentan consultas para dirigirlas al

duefio o fundador de la empresa, asi como los directivos familiares que se encuentran

activos laborando. Su objetivo es conocer aspectos resaltantes de la investigacion,

como: valores, historia de la empresa, estructura organizativa, identificacion de la

mision, vision, objetivos, normas, entre otros.

A continuacion se muestra los tres componentes de la entrevista estructurada

disefiada:

Instrucciones:

El siguiente cuestionario tiene como finalidad conocer su opinién acerca de los
valores que Ud. considera importantes que se encuentren en la empresa Granos
Selectos Guayana C.A.

En primer lugar, encontrara un cuadro donde se le solicita informacion
relacionada a datos de identificacion. Es importante resaltar que la informacion
aca suministrada es confidencial. La franqueza de sus opiniones es lo que hace
valiosa su informacion, por lo que mucho agradecemos responder a todas las
preguntas.

Seguidamente, encontrara una serie de preguntas mixtas, (preguntas abiertas y
cerradas) con la finalidad que responda su opinidon sobre cada cuestionamiento.
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Datos de Identificacion:

Nombre del Fundador:

Nombre del Directivo:

Cargo:

Antigiiedad en la empresa (afios y meses):

Tiene vinculo familiar con algiin representante de la empresa SI/NO

Preguntas de la Entrevista:

1A) ¢Cuél es la mision de la Empresa? 2A) ¢Cuél es la vision de la empresa?

3A) ¢ Cuales son los objetivos de la empresa? | 4A) ¢Mencione la historia de la empresa?

5A) ¢Cuales son las normas existentes en la empresa?

6A) ¢ Seleccione con una X, cuales son los valores que ha trasmitido el Fundador?

VALORES
Eficiencia Calidad Tecnologia
Creatividad [lusion Honestidad
Equilibrio-Trabajo vida Respeto Transparencia
Objetivos Técnica Optimizacion
Generosidad Desarrollo Esfuerzo de Trabajo
Libertad Autonomia Igualdad
Solidaridad Fraternidad Diversion
Apertura Dinero Dignidad
Medicion Calidez Responsabilidad Social

4.4.2. Instrumento B. Cuestionario: “ldentificacion de los valores”.

Con la aplicacion del cuestionario —Fdentificacion de Valores”, se buscard obtener
la opinién general de los empleados en cuanto a los valores existentes en la empresa
Granos Selectos Guayana C.A. Para gestionar correctamente el levantamiento de la
informacién, y considerando que va dirigido a los colaboradores, se llevard a cabo

encuentros complementarios para exponer los conceptos del modelo triaxial para el
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conocimiento de todos, y de este modo permitan comprender mejor la definicion e

identificacion de los valores en las preguntas formuladas.

Este cuestionario estd disefiado con las variables correspondientes a las
dimensiones Valores Eticos, Valores Poiéticos (Emocionales- Creativos) y Valores
Préaxicos ( Tecno- Econdmicos), formulados en 22 items con la opcion de seleccion de
una o varias alternativas, segin su criterio y en algunos casos se le brindard a los
encuestados items de preguntas abiertas con el fin de poder agregar alguna observacion
que considere. Todas estas preguntas estan configuradas para obtener mayor rapidez en
el analisis de las mismas, basadas en su apreciacion cualitativa

A continuacidén se muestra los tres componentes de la entrevista estructurada

disefiada:

Instrucciones:

El siguiente cuestionario tiene como finalidad conocer su opinién acerca de los
valores que Ud. considera importantes que se encuentren en la empresa Granos
Selectos Guayana C.A.

En primer lugar, visualizara un cuadro donde se le solicita informacion
relacionada a datos de identificacion. Es importante resaltar que la informacion aca
suministrada es confidencial. La franqueza de sus opiniones es lo que hace valiosa su
informacion, por lo que mucho agradecemos responder a todas las preguntas.

Seguidamente, encontrard una serie de preguntas mixtas, (preguntas abiertas y
cerradas) con la finalidad que responda su opinidén sobre cada cuestionamiento.
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Datos de Identificacion

Datos de Identificacion

Nombre del Empleado Edad: Sexo: F.Ingreso:
F Y
M:
Cargo: Nivel educativo:
Bachiller: TSU: -
Universitario: Postgrado:

Especialidad de estudios:

Tiene vinculo familiar con algin representante de | En caso de tener vinculo, indique cargo y
la empresa SI: NO: el nombre del familiar:

Preguntas del Cuestionario

1B) (Cuadles son los valores mas destacados, segun su opinion identifican actualmente a la
empresa Granos Selectos Guayana? Seleccione con una X.

VALORES
Eficiencia Calidad Tecnologia
Creatividad [lusion Honestidad
Equilibrio-Trabajo vida Respeto Transparencia
Objetivos Técnica Optimizacion
Generosidad Desarrollo Esfuerzo de Trabajo
Libertad Autonomia Igualdad
Solidaridad Fraternidad Diversion
Apertura Dinero Dignidad
Medicion Calidez Responsabilidad Social

2B) (Conoce Ud., la historia de la empresa Granos Selectos Guayana?
SI NO

3B) (Existen publicaciones formales en la organizacion para dar a conocer los valores de la
empresa Granos Selectos Guayana C.A.?
Si No

En caso de ser afirmativo. ;Cudles han sido las formas de enterar al personal sobre los valores
de la empresa Granos Selectos Guayana? Seleccione con una X.
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COMUNICACION DE VALORES

Discursos Corporativos Eventos o Reuniones Carteleras

Sociales de la

Empresa
Comunicaciones En Pagina Web o Reuniones de Equipos con
escritas-email Redes Sociales Supervisor Inmediato
Reuniones por Reuniones por No se ha comunicado
llamados de atencion Reconocimientos hasta ahora los valores de

la empresa

4B) (Conoce Ud., la mision y vision de la empresa?
SI NO

5B) (La empresa Granos Selectos Guayana, comparte y comunica los objetivos que desea
alcanzar?
SI NO

6B) ;Ha participado Ud. en actividades como reuniones, charlas o cursos que refuercen los

valores de la empresa Granos Selectos Guayana?
SI NO

7B) (Mencione si Granos Selectos Guayana, cuenta con practicas o procedimientos en donde la
empresa, realiza reconocimientos a sus empleados?

SI NO

En caso de ser positivo- mencione el procedimiento:

RECONOCIMIENTOS EMPLEADOS
Premiaciones Publicaciones en Notificacion por correo
Carteleras
Homenajes Cumpleanos Celebraciones

8B) (Ante qué incumplimientos de las normas, la empresa realiza procedimientos de
notificacion?

INCLUMPLIMIENTOS A LAS NORMAS

Amonestaciones Llamado de atencion Llamado de atencion
escritas directo al empleado directo al empleado
(sitio de trabajo) (reunion privada)

Onmite realizar procedimientos de notificacion ante incumplimientos

9B) (En qué circunstancias la empresa Granos Selectos ha sido solidaria con su personal?
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SOLIDARIDAD CON SU PERSONAL

Donaciones Empleo a personas de Enfermedad
la comunidad

Muerte de familiares Estudios Matrimonio

Nacimiento hijos Permisos Préstamos

10B) ;La empresa Granos Selectos cuenta con algiin proyecto de Responsabilidad Social?

SI NO
11B) ;Mencione las normas que existen en la empresa?
NORMAS
Horarios Vestimenta Comedor
Manejo del dinero Nomas de calidad Orden y limpieza
Manipulacion de Seguridad Seguridad Industrial
alimentos

12B) (Existe en la empresa algiin programa de capacitacion del personal?

SI NO

En caso de ser positivo, describa los tipos de Capacitacion recibidos

CAPACITACION

Capacitacion Técnica
(para desarrollo de
habilidades en el cargo)

Capacitaciones de
Seguridad Industrial

Capacitaciones de Calidad

Capacitaciones por
cambio de cargo

Capacitacion de
Valores
Organizacionales

Capacitacion de induccion
por ingreso

13B) ;Cuenta la empresa con algin sistema de medicion de desempeiio laboral? Describa

MEDICION DEL DESEMPENO

Observaciones directas
del supervisor
(verbales)

Informe escrito del
supervisor

Frecuencia de la medicion
del desempeio:

Semanal

Mensual

Trimestral

Semestral

Anual

No tiene establecido el
procedimiento de la
gestion de desempeilo
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14B) (Cuenta la empresa con implementacion de sistemas de calidad?
SI NO

15B);, Cuenta la empresa con procesos de medicion de la eficiencia?
SI NO
Mencione:

4.4.3. Instrumento C. Cuestionario: “Deteccion de necesidades de capacitacion de

valores”.

Con la aplicacion de este cuestionario, se buscara obtener la opinion general de las
necesidades de capacitacion de cada uno de los empleados, con la intencion de
encontrar datos coincidentes que se consideren relevantes para incluirlas en el modelo
de capacitacion de valores que constituye el objetivo principal de esta investigacion. De
igual manera contara con datos de necesidades individuales que son un insumo muy
importante para el seguimiento supervisorio.

Este instrumento va dirigido a los responsables de los departamentos, (rol
supervisorio), por tener conocimiento de sus colaboradores, lo cual permitird gestionar
correctamente el levantamiento de esta informacion. En casos de que el supervisor se
encuentre con poca antigiiedad, se manejardn casos de excepcion con la unidad de

Recursos Humanos.




Instrucciones:
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Selectos Guayana C.A.

El siguiente cuestionario tiene como finalidad conocer su opinion acerca de los
valores que Ud. considera importantes que se encuentren en la empresa Granos

En primer lugar, encontrarda un cuadro donde se le solicita informacion
relacionada a datos de identificacion. Es importante resaltar que la informacion acé
suministrada es confidencial. La franqueza de sus opiniones es lo que hace valiosa su
informacion, por lo que mucho agradecemos responder a todas las preguntas.

Seguidamente, encontrard una serie de preguntas mixtas, (preguntas abiertas y
cerradas) con la finalidad que responda su opinion sobre cada cuestionamiento.

Datos de Identificacion:

Sucursal:

Nombre Supervisor:

Cargo Supervisor:

Nombre del Empleado:

Cargo:

Edad: Sexo: F.Ingreso:
F_ e
M:

Nivel educativo:

Bachiller: TSU: L

Universitario: Postgrado:

Especialidad de estudios:

Preguntas de Cuestionario:

1C) De la gama de valores propuestas — seleccione aquellos que considera Ud., importante
desarrollar a través de la capacitacion de cada empleado a evaluar- Seleccione con una X al

menos unos 5 Valores.

VALORES
Eficiencia Creatividad Transparencia
Calidad Ilusion Honestidad
Tecnologia Equilibrio Respeto
Obijetivos Trabajo-Vida Generosidad
Optimizacién Desarrollo Libertad
Técnica Autonomia Igualdad
Esfuerzo de Trabajo Diversion Fraternidad / Solidaridad
Dinero Apertura Dignidad
Medicién Calidez Responsabilidad Social
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2C) Valor 1: ¢ Qué resultados desea lograr con la Capacitacion?:
3C) Valor 2: ¢, Qué resultados desea lograr con la Capacitacion?:
4C) Valor3: ¢ Que resultados desea lograr con la Capacitacion?:
5C) Valor4: ¢ Que resultados desea lograr con la Capacitacion?:

6C) Valors:

¢ Que resultados desea lograr con la Capacitacion?:
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4.5. Operacionalizacion de las variables

Las variables establecidas dentro de los objetivos de esta investigacion

corresponden a los valores, los cuales se corresponde a las siguientes dimensiones:

Valores Praxicos (Tecno- Econémicos)
Valores Poiéticos (Emocionales- Creativos)

Valores Eticos.

Se consultaron en los instrumentos variables demograficas edad, sexo, antigiiedad
en su cargo, grado académico, especialidad, y si es miembro de la familia del fundador

en los instrumentos pero estan enfocadas como datos para establecer identificacion.

A continuacidn se presenta la operacionalizacion de las variables, presentadas en
un mismo cuadro, con discriminacion en las dimensiones, para asi mantener una mejor

visualizacion dentro del texto.



Cuadro Nro. 12. Operacionalizacién de las variables (2017). Parte 1-

Elaboracién propia.
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Objetivos Variable Dimensiones | Indicadores Items Instrumento Fuente
Especificos
Numero 1 Valores de la | Valores Mision 1A-4B A. Garcia,
organizacion | Praxicos o Vision 2A-4B Entrevista (2011)
1.-Diagnosticar (Tecno- Estructurada:
los valores Econémicos) | Objetivos 3A-5B —Valores del
organizacionales Incluye los | Normas 5A-11B fundador”.
predominantes en valores
la empresa relacionados | Valores del | 6A
Granos  Selectos a la empresa, | fundador B.
Guayana C.A como su | (préaxicos) Cuestionario
razon de ser, | Valores de | 1B-8B- —Peterminacion
adonde vaa | o empresa | 10B-11B- | de valores
largo plazo y | (praxicos) | 12B-13B-
sus 14B-14B- | G
elecciones 1C Cuestionario:
estratégicas —Deteccion de
esenciales, necesidades de
las capacitacion
mediciones de valores.
que realiza

para conocer
sus

resultados.




Cuadro Nro. 12. Operacionalizacién de las variables (2017). Parte 2-

Elaboracién propia.
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Objetivos Variable Dimensiones | Indicadores Items Instrumento Fuente
Especificos
Numero 1 Valores de la | Valores Historia de 4A-2B A. Garcia,
organizacion | Poiéticos- la empresa Entrevista (2011)
1.-Diagnosticar (Emocionale Estructurada:
los valores s-Creativos) | Valores del 6A —Valores del Geraiss.
organizacionales que permiten | fundador fundador”. (2010)
predominantes en que haya un | (poiéticos)
la empresa desarrollo B.
Granos  Selectos profesional y | Valores de 1B-3B- | Cuestionario:
Guayana C.A personal, la empresa 9B-12B- —Peterminacion
dentro de un | (poiéticos) 1C de valores
ambiente
laboral C.
fraterno que Cuestionario:
estimula la —Peteccion de
identificaciod necesidades de
n con la capacitacion
organizacion de valores.
Objetivos Variable Dimensiones | Indicadores Items Instrumento Fuente
Especificos
NUmero 1 Valores de la | Los Valores | Valores del 6A A. Garcia,
organizacion | éticos, fundador Entrevista (2011)
1.-Diagnosticar corresponde | (éticos) Estructurada:
los valores n alas Valores de 1B-3B- | —Valores del Aechile.
organizacionales creencias y la empresa 12B-1C | fundador”. (2013)
predominantes en principios (éticos)
la empresa fundamental
Granos  Selectos es recibidos B.
Guayana C.A de los padres Cuestionario:
y familia. —Peterminacion
Desde los de valores
mas
sencillos C.
hasta los mas Cuestionario:
—solemnes”. —Peteccion de
Enla necesidades de
organizacion capacitacion
constituyen de valores.
aspiraciones
0 propositos
que
benefician a
toda la

sociedad.




Cuadro Nro. 12. Operacionalizacién de las variables (2017). Parte 3-

Elaboracién propia.

118

Objetivos Variable Dimensiones | Indicadores Items Instrumento Fuente
Especificos
Numero 2 Valores de la | Corresponde | Necesidades 1C-2C C. Garcia,
organizaciéon | al proceso de | de » Cuestionario: | (2011)
deteccion de | capacitacion 3C-4C —Peteccion de
2) Determinar los necesidades | 1 108 tres necesidades de | Chiaven
requerimientos en de ss(ésres ddeel 5C-6C | capacitacion ato
capacitacion ~ de capacitacion | o4 de valores. (2007)
valores de los en valores, triaxial
trabajadores de la de cada praxicos,
empresa  Granos empleado, poiéticos y
Selectos Guayana tomando en éticos.
C.A. cuenta la
apreciacion
del supervior
quien
observa de
cerca el
comportamie
nto de su
colaborador.

4.6 Confiabilidad de los instrumentos.

Para manejar la confiabilidad de los instrumentos descritos se validaran los ocho

(8) instrumentos a través de la técnica de juicio de experto, se solicitd la revision y

aprobacion del Licenciado Gilberto Resplandor profesor universitario de la Universidad

Catolica Andres Bello nicleo Guayana.

4.7 Procesamiento estadistico de los datos

Para procesar la informacion que arrojen los instrumentos, se elegird un analisis

estadisticos como Excel o programa SPSS (Statistical Package for the Social Sciences)

para Windows.

El estudio se basara en el andlisis estadistico de tipo descriptivo.
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CAPITULO V

MARCO DE ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

5.1. Descripcion del analisis e interpretacion de resultados

A continuacion se presenta el andlisis e interpretacion de resultados. El capitulo
esta comprendido de cinco (5) apartados destinados a evaluar la variable denominada:
—valores organizacionales”. Para esta investigacion la variable tiene asociada una
clasificacion de tres (3) tipos de valores definidos, y que representan un conjunto de
veintisiete (27) valores, los cuales son llamados valores éticos, poiéticos y praxicos,
correspondientes al sustento teorico del Modelo Triaxial de Valores de Garcia y Dolan.

En primer lugar se describe como esta estructurada la poblacion de integrantes de
Granos Selectos Guayana C.A, luego continua como segundo punto, los resultados del
instrumento A, —Entrevista Estructurada”, el cual fue dirigido a los directivos de la
organizacion. De tercero se muestran los resultados del instrumento B, Jdentificacion
de los valores”, el cual fue aplicado a los empleados para conocer su opinion. En cuarto
lugar se presentan los resultados del instrumento C, —Peteccidon de Necesidades de
Capacitacion de Valores”, el cual expresa la consideracion de los supervisores de
equipo, y por ultimo se identifican las coincidencias de los valores seleccionados en los
resultados de los instrumentos A, B, y C.

Los resultados se presentan en forma general, mostrando cada instrumento y a su
vez el desglose de los items, donde se compild la informacién elaborando cuadros de
datos y graficos para analizar y visualizar cada item, y obtener posteriormente
conclusiones de la forma en como se comporta la apreciacion de los integrantes de la

empresa Granos Selectos Guayana C.A.
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5.1.1. Composicion de la poblacion.

La poblacion quedd conformada por la totalidad de los miembros presentes y
activos para el mes de Noviembre 2017. Los cuales se detallan a continuacion:
e Instrumento A. Tres (3) directivos de tres (3) actuales.
e Instrumento B. Treinta (30) empleados de treinta ocho (38) actuales.

e Instrumento C. Tres (3) supervisores de cuatro (4) actuales.

5.2 Valores segun sus directivos. Instrumento A, “Entrevista Estructurada”.

El instrumento A, denominado —Entrevista Estructurada”, se desarrolld para
consultar la opinion de sus directivos actuales sobre el modelo Triaxial de Garcia y
Dolan presentes en la empresa Granos Selectos Guayana C.A. Los mismos ocupan
cargos de alta responsabilidad y son descendientes directos del fundador.

El instrumento estd constituido por las preguntas de datos personales de los
directivos, y las preguntas numeradas 1A, 2A, 3A, 4A, 5A, 6A, 7A, las cuales se iran

presentando en el desarrollo de este capitulo

5.2.1. Nombres de los directivos actuales.

Los representantes actuales de Granos Selectos Guayana C.A., que presentaron
sus respuestas en el mes de Noviembre del 2017, en el presente instrumento
corresponden a los siguientes datos:

e Diana Rosas - Gerente de Administracion
e Viaira Rosas - Gerente Operativo

e Vladimir Rosas- Gerente de Recursos Humanos
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5.2.2. El Fundador de Granos Selectos Guayana C.A.

En las empresas familiares el papel del fundador es un modelo de persona que
ejerce influencia en los familiares y empleados del entorno, es por ello que sus valores
personales permean a la organizacion. Tal es el caso en la empresa Granos Selectos
Guayana. La entrevista a los directivos registrd los datos del fundador.

e Virgilio Rosas - Presidente Fundador (No estd laborando actualmente)
Hace 52 afios, el Sr. Virgilio Rosas constituyd la empresa Granos Selectos

Guayana C.A.

5.2.3. Mision de la empresa segun sus directivos actuales.

Se consultd en la pregunta Nro. 1A: ;Cudl es la mision de la Empresa? Las

respuestas en la entrevista estructurada en cuanto a la mision, se concretaron en las

siguientes expresiones:

Ser lideres en la distribucion de alimentos

Servir y ser lider en alimentos

Granos Selectos Guayana CA., es una empresa lider en distribucion de productos de
consumo masivo, caracterizada por la excelencia en el servicio que se ofrece a nuestros
clientes y con valor agregado a nuestros productos.

5.2.4. Visién de la empresa segun sus directivos actuales.

En la pregunta Nro. 2A, se interrogd: (Cudl es la vision de la empresa?. Se

obtuvo las siguientes respuestas, las cuales se presentan en las siguientes frases:
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Servir

Servir es un privilegio.

Somos competitivos, exitosos, innovadores y con calidad humana, la honestidad vy el
respeto son la mayor virtud que nos caracteriza, como un equipo de trabajo
operativamente exitoso, para mantener y reforzar las bases que nos sustenta como
organizacion.

5.2.5. Objetivos de la empresa segun sus directivos actuales.

En la pregunta Nro. 3A, se consulto: ;Cuéles son los objetivos de la empresa? La
empresa no suministrd detalle de sus objetivos formales como organizacidon; no
describid expectativas concretas en cuanto a montos econdmicos, lapsos de tiempo,
nivel de ventas en nimeros o porcentajes, posicionamiento en el mercado, entre otros.
Sus directivos expresaron que: “actualmente la situacion economica que vive el pais
Venezuela para el momento Noviembre 2017, es dificil para el desarrollo o crecimiento

’

y por tanto nuestro principal objetivo se describe a continuacion:’

“Realizar las gestiones de ventas que permitan aumentar las ganancias y hacer lo
necesario para mantener el negocio activo y trabajando .

5.2.6. Historia de la empresa, segun sus directivos actuales.

En la pregunta Nro. 4A, se busc6 complementar la historia formal de la empresa,
y la misma se formuld con la siguiente consulta: ;Mencione la historia de la empresa?

Los directivos describieron que la historia de la empresa se resume en:

“El suefio de su fundador, el Sr. Virgilio Rosas concretd sus deseos de ser comerciante
y crear una empresa; la cual inici6 con mucho esfuerzo hace 52 afios empezando con la
venta de los rubros del café y el maiz; con los afios fue creciendo su sucursal ubicada
en San Félix, expandiéndose con la incorporacion de productos de reposteria y luego

’

agregando productos alimenticios propios del consumo masivo”.
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5.2.7. Normas existentes de la empresa, segun sus directivos actuales.

En la pregunta Nro.5A, se solicitd a los directivos mencionar: ;Cudles son las
normas existentes en la empresa?

Entre las respuestas se hizo referencia que Granos Selectos Guayana C.A., no

cuenta con manuales de normas internas, sino mas bien con guias que les ayudan a

regular procesos especificos, las cuales se nombran a continuacion:

NORMAS
-Horarios
-Vestimenta
-Comedor
-Manejo del dinero
-Nomas de calidad
-Orden y limpieza
-Manipulacion de alimentos
-Seguridad
-Seguridad industrial

Estas normas son comunicadas de manera verbal de los supervisores a los
empleados, en los momentos de nuevos ingresos, y en los recordatorios que se hacen en

el desempefio cotidiano.

5.2.8. Valores que ha transmitido el fundador, segun sus directivos actuales.

Se puede afirmar que es la pregunta Nro.6A, es una de las consulta mas
relevantes del instrumento A, donde se indaga la opinion de los directivos sobre los
valores presentes en Granos Selectos Guayana C.A., Se present6 el modelo Triaxial de
Garcia y Dolan, compuesto de veintisiete (27) valores, para elegir a través de la
seleccion simple y libre. Se totalizaron el nimero de respuestas de cada valor
seleccionado y se obtuvo un porcentaje tomando en cuenta que son tres (3) participantes

directivos.
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La pregunta Nro.6A correspondid en el instrumento: ;Seleccione con una X,

cuéles son los valores que ha trasmitido el Fundador?

En el siguiente cuadro se compila los resultados indicados por los tres directores:

Cuadro Nro. 13. Valores seleccionados segun directivos (2017)-

VALORES

CALIDEZ
CREATIVIDAD
DESARROLLO
ESFUERZO DE TRABAJO
GENEROSIDAD
SOLIDARIDAD
DIGNIDAD
EFICIENCIA
FRATERNIDAD
HONESTIDAD
IGUALDAD
RESPETO

RESPONSABILIDAD SOCIAL

TRANSPARENCIA
CALIDAD

EQUIBRIO-TRABAJO Y VIDA

Elaboracién propia.

CLASIFICACION DE
LOS VALORES

POIETICO
POIETICO
POIETICO
PRAXICO
ETICO
ETICO
ETICO
PRAXICO
ETICO
ETICO
ETICO
ETICO
ETICO
ETICO
PRAXICO
POIETICO

NUMERO
RESPUESTAS

W W N NN DN DN N NN = = s e e

PORCENTAJE
(%0)

33,33
33,33
33,33
33,33
33,33
33,33
66,67
66,67
66,67
66,67
66,67
66,67
66,67
66,67
100,00
100,00

Se tomaron estos datos para elaborar un grafico comparativo. A continuacion se

presenta el grafico donde se puede apreciar la seleccion de los valores realizada:
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Valores segun opinion de sus Directores
M Seriesl
EQUIBRIO-TRABAJO Y VIDA 100,00
CALIDAD 100,00
TRANSPARENCIA 66,67
RESPONSABILIDAD SOCIAL 66,67
RESPETO 66,67
IGUALDAD 66,67
HONESTIDAD 66,67
FRATERNIDAD 66,67
EFICIENCIA 66,67
DIGNIDAD 66,67
SOLIDARIDAD 33,33
GENEROSIDAD 33,33
ESFUERZO DE TRABAJO 33,33
DESARROLLO 33,33
CREATIVIDAD 33,33
CALIDEZ 33,33

Gréfico Nro. 5. Valores seleccionados segun directivos (2017)- Elaboracion propia.

Se establecid una relacion de los valores obtenidos con el Modelo Triaxial de
Garcia y Dolan para determinar qué tipo de valores predominan de acuerdo a la
clasificacion de poiéticos, €ticos y praxicos, de acuerdo a la opinion de los directores, a

continuacion los resultados:
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POIETICO
PRAXICO
ETICO
ETICO
ETICO
ETICO
ETICO
ETICO
PRAXICO
ETICO
ETICO
ETICO
PRAXICO
POIETICO
POIETICO
POIETICO

Clasificacion de los Valores segiin opinion
de los Directores

33,33
33,33
33,33
33,33
33,33
33,33

M Seriesl

66,67
66,67
66,67
66,67
66,67
66,67
66,67
66,67

100,00
100,00

Graéfico Nro. 6. Clasificacion de los valores seleccionados segun directivos (2017)-
Elaboracién propia.

Estos resultados también pueden apreciarse desde la optica del tipo de valores que

predomind siendo los dos (2) mas altos el valor poiético (equilibrio-trabajo y vida) y el

valor praxico (la calidad).

También se puede establecer una relacion de los valores que mas predominaron

segun la opinién de sus directivos, siendo los resultados dieciseis (16) por sumatoria

simple los valores seleccionados, se totalizd por tipo de valor y se determind el tanto

porciento de cada uno, para hallar cudl es la clasificacion de valor predominante,

obteniendose los siguientes datos:
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Cuadro Nro. 14. Clasificacién de los valores con mayor predominio segin sus
directivos (2017)-Elaboracion propia.

CLASIFICACION DE VALORES NUMERO DE VALORES PORCENTAJE
SELECCIONADOS (%)
ETICO 9 56,25
POIETICO 4 25
PRAXICO 3 18,75
TOTAL VALORES
SELECCIONADOS 16 100,00

Los datos registrados en el cuadro Nro.14 permiten elaborar un grafico para
visualizar que clasificacion de los valores que predominan segin la opinién de los

directores, resultado lo siguiente:

Valores con mayor resultado segun
opinién de los Directores

M Seriesl
ETICO 56,25
POIETICO 25,00
PRAXICO 18,75

Gréfico Nro. 7. Clasificacion de los valores seleccionados con mayor predominio
segun directivos (2017)- Elaboracion propia.

Es por tanto la opinion de los directivos de la empresa de Granos Selectos que los
valores éticos son los mas importantes, luego los poieticos y de tercer lugar los valores

praxicos.
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5.3 Valores segun los empleados. Instrumento B. Cuestionario: “Identificacion de

los valores”.

El instrumento B, denominado. Cuestionario: —fdentificacion de los Valores”,
comprende las preguntas Nro.1B, 2B, 3B, 4B, 5B, 6B, 7B, 8B, 9B, 10B, 11B, 12B, 13B,
14B y 15B. Con este instrumento se pretendié obtener la opinion de los empleados de
Granos Selectos Guayana C.A.

A diferencia del instrumento A, en el instrumento B, no se tomaron en cuenta los
datos personales, para hacer estudios de la poblacion participante, dado que
posteriormente la empresa indico que se le diera un caracter de informacion andénima a
los datos personales y asi los integrantes respondieran con sinceridad y libertad; se
destaca que se solicitaron los datos personales, sin embargo los mismos fueron tratados
solo para cotejar y comparar contra el listado de personal, y asi determinar si el
empleado habia registrado su encuesta.

Se obtuvieron treinta (30) encuestas respondidas de treinta y ocho empleados en
némina, que correspondian al cien porciento (100%) de los empleados activos presentes

realizada en el lapso del mes de Octubre hasta Noviembre 2017.

5.3.1. Valores més destacados segun la opinion de los empleados.

En la pregunta Nro.1B, se consulto: ;Cuales son los valores mas destacados, segun
su opinion identifican actualmente a la empresa Granos Selectos Guayana?

A través del instrumento B, se presentd a libre eleccion los veintisiete (27)
valores del Modelo Triaxial, para que los empleados identificaran cuales segun su
consideracion, apreciaban presentes en la organizacion Granos Selectos Guayana C.A, a
través de una seleccion libre marcando con una =X’ su respuesta.

Se anexa a continuacion el siguiente cuadro de resultados, donde se muestra el
numero de respuestas, el nombre del valor del Modelo Triaxial, la clasificacion de los

tipos de valores, es decir si es Praxico, Etico o Poiéticos y se obtuvo el porcentaje en
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funcion de una participacion de treinta (30) empleados, ordenandose de mayor a menor

el resultado.

Cuadro Nro.15. Valores seleccionados segun empleados. (2017)-
Elaboracién propia

VALORES

SOLIDARIDAD
RESPETO

ESFUERZO DE TRABAJO
GENEROSIDAD
EFICIENCIA
HONESTIDAD
RESPONSABILIDAD SOCIAL
CALIDAD

EQUILIBRIO TRABAJO Y VIDA
FRATERNIDAD
IGUALDAD

CALIDEZ
TRANSPARENCIA
DIGNIDAD

DINERO

DESARROLLO
LIBERTAD
CREATIVIDAD
OBJETIVOS
OPTIMIZACION
AUTONOMIA

MEDICION

TECNICA

ILUSION

TECNOLOGIA
APERTURA

DIVERSION

CLASIFICACION DE
LOS VALORES
ETICOS
ETICOS
PRAXICO
ETICOS
PRAXICO
ETICOS
ETICOS
PRAXICO
POIETICO
ETICOS
ETICOS
POIETICO
ETICOS
ETICOS
PRAXICO
POIETICO
ETICOS
POIETICO
PRAXICO
PRAXICO
POIETICO
PRAXICO
PRAXICO
POIETICO
PRAXICO
POIETICO
POIETICO

NUMERO
RESPUESTAS
27
27
26
19
17
17
17
13

SO~ —WWLWWhARAPULOIOATII0OS o2

PORCENTAJE
(%)
90,00
90,00
86,67
63,33
56,67
56,67
56,67
43,33
36,67
33,33
33,33
26,67
23,33
23,33
20,00
20,00
16,67
13,33
13,33
13,33
10,00
10,00
10,00
3,33
3,33
0,00
0,00

Los datos registrados en el cuadro Nro.15 permitieron elaborar un grafico para

visualizar los valores que predominan segln la opinion de los empleados, se unieron en

un mismo nivel los valores con resultados porcentuales iguales, quedando como sigue a

continuacion:
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SOLIDARIDAD-RESPETO

ESFUERZO DETRABAJO

GENEROSIDAD
HONESTIDAD-RESONSABILIDAD SOCIAL-EFICIENCIA
CALIDAD

EQUILIBRIO, TRABAIO Y VIDA
FRATERNIDAD-IGUALDAD

CALIDEZ

TRANSPARENCIA-DIGINIDAD
DESARROLLO-DINERO-

LIBERTAD
OBJETIVOS-OPTIMIZACION-CREATIVIDAD
MEDICION-TECNICA-AUTONOMIA
TECNOLOGIA-ILUSION

APERTURA-DIVERSION

B Series]

30

J0,00

Valores seguin opinion de los empleados

4833
36,67

3333

00
86,67
63,33

56,67

Gréfico Nro.08.Comparacion de resultados de los valores segun apreciacion de
los empleados. (2017)- Elaboracién propia.

Los valores solidaridad y respeto corresponden a la clasificacion de valores

éticos, y son considerados los mas predominantes en la empresa segiin sus empleados.

Luego continta el esfuerzo del trabajo, donde las personas sienten que la empresa toma

en cuenta su involucramiento en el desempeno para la realizacion de las tareas, se

encuentra de la clasificacion de valores préaxicos.
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También es de interés en esta investigacion determinar qué clasificacion de

valores predomina, es por ello que se reordend los datos obtenidos en el Cuadro Nro.15,
por el criterio de la clasificacion de los valores, y se procedi6 a totalizar las respuestas
por tipo de valor y las respuestas totales. Luego a cada una se obtuvo el tanto porciento
para relacionar su nivel de repeticién y determinar que clasificacion de valores segun el
Modelo Triaxial de Garcia y Dolan predomina en la opinion de los empleados de

Granos Selectos, resultando lo siguiente:

Cuadro Nro.16. Valores seleccionados segun empleados, ordenados por
clasificacion de valores. (2017)- Elaboracion propia

VALORES CLASIFICACIONDE NUMERO PORCENTAJE
LOS VALORES RESPUESTAS (%)
SOLIDARIDAD ETICO 27 90,00
RESPETO ETICO 27 90,00
GENEROSIDAD ETICO 19 63,33
HONESTIDAD ETICO 17 56,67
RESPONSABILIDAD SOCIAL ETICO 17 56,67
FRATERNIDAD ETICO 10 33,33
IGUALDAD ETICO 10 33,33
TRANSPARENCIA ETICO 7 23,33
DIGNIDAD ETICO 7 23,33
LIBERTAD ETICO 5 16,67
PORCENTAJE DE VALORES ETICOS 146
EQUILIBRIO TRABAJO Y VIDA POIETICO 11 36,67
CALIDEZ POIETICO 8 26,67
DESARROLLO POIETICO 6 20,00
CREATIVIDAD POIETICO 4 13,33
AUTONOMIA POIETICO 3 10,00
ILUSION POIETICO 1 3,33
APERTURA POIETICO 0 0,00
DIVERSION POIETICO 0 0,00
PORCENTAJE DE VALORES POIETICOS 33
ESFUERZO DE TRABAJO PRAXICO 26 86,67
EFICIENCIA PRAXICO 17 56,67
CALIDAD PRAXICO 13 43,33
DINERO PRAXICO 6 20,00
OBJETIVOS PRAXICO 4 13,33
OPTIMIZACION PRAXICO 4 13,33
MEDICION PRAXICO 3 10,00
TECNICA PRAXICO 3 10,00
TECNOLOGIA PRAXICO 1 3,33
PORCENTAJE DE VALORES PRAXICOS 77

TOTAL RESPUESTAS 256
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Se tomd en cuenta, las totalizaciones de valores éticos, poiéticos y praxicos, para

elaborar el grafico que a continuacidon se muestra, el cual presenta la clasificacion de los
valores predominantes segun la consideracion de los empleados de Granos Selectos

Guayana C.A.

Cuadro Nro.17. Clasificacion de los valores predominantes segun los
empleados (2017)-Elaboracién propia

CLASIFICACION DE VALORES NUMERO DE VALORES  PORCENTAJE
SELECCIONADOS (%)
ETICO 10 40
POIETICO 6 36
PRAXICO 9 24
TOTAL VALORES
SELECCIONADOS 25 100,00

Clasificacion de los valores
predominantes segun los empleados

M Seriesl
Eticos 40
Praxicos 36

Poieticos 24

Gréfico Nro.09.Clasificacion de los valores predominantes segun los
empleados. (2017)- Elaboracion propia.
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Los valores mas predominantes en Granos Selectos Guayana, segun la opinion de

los empleados son los valores éticos, en segundo lugar estan los valores praxicos y en
tercer orden los valores poiéticos.

Es valioso para este estudid determinar cuales son los valores de mayor
importancia para el grupo de empleados de Granos Selectos Guayana. C.A. Para esto se
considero los valores que superan mas de quince (15) coincidencias de seleccion simple,
lo que se relaciona a un nivel de respuesta mayor o igual al 50%, dado que los

empleados participantes comprendian un nimero de treinta (30) personas.

Cuadro Nro.18. Valores seleccionados mayores al 50% en resultados segun los
empleados. (2017)- Elaboracion propia

VALORES CLASIFICACION NUMERO PORCENTAJE

DE LOS VALORES RESPUESTAS (%)
SOLIDARIDAD ETICO 27 90,00
RESPETO ETICO 27 90,00
ESFUERZO DE TRABAJO PRAXICO 26 86,67
GENEROSIDAD ETICO 19 63,33
HONESTIDAD ETICO 17 56,67
RESPONSABILIDAD SOCIAL ETICO 17 56,67
EFICIENCIA PRAXICO 17 56,67
VALORES ETICOS 71,43
VALORES "‘PRAXICOS 28,57

Esta data permite extraer las siguientes observaciones:

e Los valores éticos fueron los més seleccionados y su porcentaje corresponde al
71,43% en relacion a los siete (7) valores que superan el 50% segin los
empleados.

e Los valores praxicos, estan en segundo lugar con un porcentaje de 28,57%.

e Los valores poiéticos no fueron seleccionados dentro del 50% de mayor

coincidencia, segiin los empleados.
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Se elabor6 un grafico para representar estas proporciones tomando en cuenta que:

= 71,43% correspondiente al porcentaje de: —valores éticos” se aproximé al valor
inmediato inferior (71).
= 28,57% correspondiente al porcentaje de: —os valores praxicos” se aproximo al

valor inmediato superior (29).

Clasificaciéon de Valores mayores al
50% segun los empleados

m VALORES ETICOS
W VALORES PRAXICOS

Graéfico Nro.10. Comparacion de la clasificacion de valores con resultados
mayores al 50% en las respuestas de los empleados. (2017)- Elaboracién propia.

5.3.2. La historia de la empresa segun opinion de los empleados.

Se consultd en el item Nro 2B, lo siguiente: ;Conoce Ud., la historia de la
empresa Granos Selectos Guayana?, y se presento la alternativa de respuesta:

SI NO

Se obtuvo que veintitrés (23) empleados respondieron afirmativamente conocer la

historia de la empresa y ocho (8) personas manifestaron que no la conocen.
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Cuadro Nro.19. Consulta a los empleados sobre si conoce la historia de la empresa.
(2017)-Elaboracion propia

CONSULTA HISTORIA DE LA EMPRESA RESPUESTAS %
CONOCE LA HISTORIA DE LA EMPRESA SI 23 76,67
NO CONOCE LA HISTORIA DE LA EMPRESA NO 7 23,33

Se elabord un grafico para representar estas proporciones tomando en cuenta que:

= 76,67% correspondiente al porcentaje de —si conoce la historia de la empresa”,
se aproximo al valor inmediato superior (77).
= 23,33% correspondiente al porcentaje de: -ro conoce la historia de la empresa”,

se aproximo al valor inmediato inferior (23).

Conocer la historia de la empresa

m CONOCE LA HISTORIA DE LA EMPRESA
mNO CONOCE LA HISTORIA DE LA EMPRESA

Gréfico Nro.11. Consulta a los empleados sobre si conoce la historia de la
empresa. (2017)- Elaboracion propia.
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5.3.3. Publicaciones formales en la organizacion segun opinién de los empleados.

La pregunta Nro.3B, se formulé de manera directa para saber si los empleados
aprecian evidencias de publicaciones formales en la organizacion. Se present6 en el
instrumento la consulta de la siguiente manera: ;Existen publicaciones formales en la
organizacion para dar a conocer los valores de la empresa Granos Selectos Guayana

C.A? Si No

Se obtuvo que trece (13) empleados respondieron afirmativamente indicando que
la empresa si realiza publicaciones y diecisiete (17) indicaron que la empresa no realiza

publicaciones.

Cuadro Nro.20. Consulta a los empleados sobre si la empresa realiza publicaciones.
(2017)- Elaboracion propia

PUBLICACIONES DE LA EMPRESA RESPUESTAS PORCENTAJE
%

LA EMPRESA SI REALIZA

PUBLICACIONES 13 43,33
LA EMPRESA NO REALIZA

PUBLICACIONES 17 56,67

Se elabord un grafico para representar estas proporciones tomando en cuenta que:

= 43,33% correspondiente al porcentaje de —ta empresa si realiza publicaciones”,
se empleo el valor de su nimero entero (43).
= 56,67 % correspondiente al porcentaje de: —ta empresa no realiza publicaciones”

se aproximo al valor inmediato superior (57).
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PUBLICACIONES DE LA EMPRESA

W LA EMPRESA SI REALIZA
PUBLICACIONES

W LA EMPRESA NO REALIZA
PUBLICACIONES

Gréfico Nro.12. Consulta a los empleados sobre si la empresa realiza
publicaciones. (2017)- Elaboracion propia.

En esta consulta se ofrecio alternativas, para saber cudles son los medios que la
empresa utiliza para comunicar sus valores. En el instrumento se pregunté exactamente:
En caso de ser afirmativo. ;Cudles han sido las formas de enterar al personal sobre los

valores de la empresa Granos Selectos Guayana? Seleccione con una X.

COMUNICACION DE VALORES
e Discursos Corporativos
e Comunicaciones escritas-email
e Reuniones por llamados de atencion
e Eventos o Reuniones Sociales de la Empresa
e En Pagina Web o Redes Sociales
e Reuniones por Reconocimientos
e Carteleras
e Reuniones de Equipos con Supervisor inmediato

e No se ha comunicado hasta ahora los valores de la empresa
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De las trece (13) personas que respondieron que si existen formas de comunicar

los valores, se les presentd diferentes alternativas. Resultado 51 respuestas. Las

mismas fueron las siguientes.

Cuadro Nro.21. Formas en que la empresa comunica sus valores. (2017)-
Elaboracién propia

COMUNICACION DE LOS VALORES EN RESPUESTAS %
LA EMPRESA

REUNIONES POR LLAMADOS DE ATENCION 12 23,53
REUNIONES CON EL SUPERVISOR INMEDIATO 10 19,61
CARTELERAS 9 17,65
EVENTOS REUNIONES SOCIALES 8 15,69
REUNIONES POR RECONOCIMIENTO 7 13,73
DISCURSOS CORPORATIVOS 4 7,84
PAGINA WEB - REDES SOCIALES 1 1,96
TOTALES 51 100

Se elabor6 un grafico para representar estas proporciones y visualizar las formas

como la empresa comunica los valores a través de sus publicaciones, tomando en cuenta

que:
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Formas de las publicaciones de la empresa

m Series1

REUNIONES POR LLAMADOS DE ATENCION 3,53
REUNIONES CON EL SUPERVISOR INMEDIATO
CARTELERAS

EVENTOS REUNIONES SOCIALES

REUNIONES POR RECONOCIMIENTO

DISCURSOS CORPORATIVOS

PAGINA WEB - REDES SOCIALES

Gréfico Nro.13. Formas en que la empresa comunica sus valores. (2017)-
Elaboracién propia.

Como observacion se aprecia que las formas en que comunica los valores en un
43,14%, por tanto predominan las reuniones por llamados de atencidon y reuniones con

los supervisores inmediatos, y desde estas dos opciones no estdn presentes el factor de

publicaciones.

5.3.4. Conocer la Mision y Vision de la empresa segun opinion de los empleados.

La pregunta Nro. 4B, solicit6 en la encuesta: ;Conoce Ud., la mision y vision de

la empresa? SI NO

Los resultados obtenidos se compilaron en el siguiente cuadro:
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Cuadro Nro.22. Conocimiento de la misién y visién de la empresa por los empleados
(2017)- Elaboracion propia

CONOCIMIENTO DE LA MISION Y VISION RESPUESTAS %
NO CONOCE LA MISION Y LA VISION DE LA EMPRESA 8 26,67
SI CONOCE LA MISION Y LA VISION DE LA EMPRESA 22 73,33

Se elabord un grafico para representar estas proporciones tomando en cuenta que:

= 26,67% correspondiente al porcentaje de —ro conoce la mision y la vision de la
empresa”, se empleo el valor inmediato superior (27).
= 73,33 % correspondiente al porcentaje de: —si conoce la mision y la vision de la

empresa” se aproximo al valor entero (73).

CONOCIMIENTODE LA
MISION Y VISION DE LA EMPRESA

B NO CONOCE LA MISIONY
VISION DE LA EMPRESA

B S| CONOCE LA MISION Y
VISION DE LA EMPRESA

Gréfico Nro.14. Conocimiento de la misidn y vision de la empresa por los empleados.
(2017)- Elaboracion propia
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5.3.5. Compartir y comunicar los objetivos de la empresa segin opinién de los

empleados.

En la pregunta Nro. 5B, se consultd en el cuestionario. ;La empresa Granos
Selectos Guayana, comparte y comunica los objetivos que desea alcanzar?

SI NO

Los resultados obtenidos se compilaron en el siguiente cuadro:

Cuadro Nro.23. La empresa comparte y comunica los objetivos segun opinién de
los empleados (2017)- Elaboracion propia

LA EMPRESA COMPARTE Y COMUNICA RESPUESTAS %
LOS OBJETIVOS
SI COMPARTE Y COMUNICA LOS OBJETIVOS 25 83,33
NO COMPARTE Y COMUNICA LOS OBJETIVOS 5 16,67

Se elabor6 un grafico para representar estas proporciones tomando en cuenta que:

= 83,33% correspondiente al porcentaje de -si comparte y comunica los
objetivos”, se empled el valor entero (83).
= 16,67% correspondiente al porcentaje de: —sno comparte y comunica los

objetivos” se aproximo al valor inmediato superior (17).
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LA EMPRESA COMUNICAY
COMPARTE LOS OBJETIVOS

B SICOMPARTEY
COMUNICALOS
OBIJETIVOS

BENOCOMPARTEY
COMUNICALOS
OBIJETIVOS

Gréfico Nro.15. La empresa comparte y comunica los objetivos segun opinion de los
empleados (2017)- Elaboracion propia

5.3.6. Reuniones, charlas o cursos que refuercen los valores de la empresa segun

opinién de los empleados.

En la pregunta Nro.6B, se consultdo a los empleados, ;Ha participado Ud. en
actividades como reuniones, charlas o cursos que refuercen los valores de la empresa

Granos Selectos Guayana? SI NO

Los resultados obtenidos se compilaron en el siguiente cuadro:

Cuadro Nro.24. Reuniones, charlas o cursos que refuercen los valores de la empresa
segun opinién de los empleados. (2017)- Elaboracion propia

HA RECIBIDO CHARLAS O CURSOS QUE RESPUESTAS PORCENTAJE
REFUERCEN LOS VALORES %

SI HA RECIBIDO CHARLAS O CURSOS QUE

REFUERCEN LOS VALORES 18 60
NO HA RECIBIDO CHARLAS O CURSOS QUE

REFUERCEN LOS VALORES 12 40
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Se elabor6 un grafico para representar estas proporciones:

CHARLAS O CURSOS QUE
REFUERCEN LOS VALORES

B S| HA RECIBIDO CHARLAS
O CURSOS QUE
REFUERCEN LOS VALORES

B NOHA RECIBIDO
CHARLAS O CURSOSQUE
REFUERCEN LOS VALORES

Gréfico Nro.16. Reuniones, charlas o cursos que refuercen los valores de la empresa
segun opinién de los empleados. (2017)- Elaboracion propia

5.3.7. Practicas o procedimientos para reconocer a los empleados.

Se consultd en la pregunta Nro.7B lo siguiente: ;Mencione si Granos Selectos

Guayana, cuenta con practicas o procedimientos en donde la empresa, realiza

reconocimientos a sus empleados? SI NO

Los resultados obtenidos se compilaron en el siguiente cuadro:

Cuadro Nro.25. Reconocimientos a los empleados. (2017-Elaboracion propia

RECONOCIMIENTOS A LOS EMPLEADOS RESPUESTAS PORCENTAJE
%

SI REALIZA RECONOCIMIENTOS A LOS EMPLEADOS 22 73,33
NO REALIZA RECONOCIMIENTOS A LOS EMPLEADOS 8 26,67
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Se elaboro6 un grafico para representar estas proporciones tomando en cuenta que:

= 73,33% correspondiente al porcentaje de -si realiza reconocimiento a los
empleados”, se empleo el valor entero (73).
= 26,67 % correspondiente al porcentaje de: —#o realiza reconocimiento a los

empleados” se aproximo al valor inmediato superior (27).

RECONOCIMIENTOS A LOS
EMPLEADOS

B S| REALIZA
RECONOCIMIENTOS A LOS
EMPLEADOS

B NO REALIZA
RECONOCIMIENTOS A LOS
EMPLEADOS

Gréfico Nro.17. Reconocimiento a los empleados. (2017)- Elaboracidn propia

En esta consulta se ofrecio alternativas, para saber cudles son los medios que la
empresa utiliza para reconocer a sus empleados. En el instrumento se preguntd
exactamente: En caso de ser positivo. Mencione el procedimiento y seleccione con una

X.



RECONOCIMIENTOS EMPLEADOS
Premiaciones

Homenajes

Publicaciones en Carteleras

Cumpleafios

Notificacion por correo

Celebraciones
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De los veintidos (22) empleados que respondieron que si realiza reconocimiento

a los empleados, se les presentd diferentes alternativas. Resultando cuarenta y nueve

(49) respuestas. Las mismas fueron las siguientes.

Cuadro Nro.26. Formas de reconocimientos a los empleados. (2017)- Elaboracion

RECONOCIMIENTOS EMPLEADOS

propia

PREMIACIONES
HOMENAIJES

PUBLICACIONES EN CARTELERAS
CUMPLEANOS

NOTIFICACION POR CORREO
CELEBRACIONES

TOTAL RESPUESTAS

Se elabor6 un grafico para representar estas proporciones:

24

11
49

RESPUESTAS PORCENTAJE

%
10,20
8,16
10,20
48,98
0,00
22,45
100,00
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Formas de reconocimiento a los empleados

M Seriesl

CUMPLEANOS 48,98
CELEBRACIONES
PUBLICACIONES EN CARTELERAS
PREMIACIONES

HOMENAIJES

NOTIFICACION POR CORREO

Gréfico Nro.18. Formas de reconocimiento a los empleados. (2017)-
Elaboracion propia
Las formas mas importantes en Granos Selectos Guayana para reconocer a los

empleados son en cumpleafios y celebraciones corporativas.

5.3.8. Incumplimientos de las normas.

La consulta Nro. 8B, present6 la pregunta: ;Ante qué incumplimientos de las

normas, la empresa realiza procedimientos de notificacion? Seleccione con una X.

INCLUMPLIMIENTOS A LAS NORMAS
= Amonestaciones escritas
= Llamado de atencion directo al empleo (sitio de trabajo)
= Llamado de atencion directo al empleado (reunion privada)

= Omite realizar procedimientos de notificacidn ante incumplimientos

Los resultados obtenidos se compilaron en el siguiente cuadro:



147

Cuadro Nro.27. Incumplimiento a las normas. (2017)-Elaboracién propia

INCUMPLIMIENTOS DE LA NORMAS RESPUESTAS %

LLAMADOS DE ATENCION AL EMPLEADO (SITIO DE TRABAJO) 6 14.29
LLAMADOS DE ATENCION AL EMPLEADO (REUNION

PRIVADA) 12 28,57
AMONESTACIONES ESCRITAS 24 57,14
TOTAL 42 100,00

Se obtuvieron cuarenta y dos (42) respuestas, a las alternativas presentadas en el

incumplimiento a las normas, y con esta data se realizd el siguiente grafico, que

muestra que mayormente la forma de comunicar incumplimiento de normas, se hace a

través de amonestaciones escritas.

Incumplimientos de las normas

M Seriesl

AMONESTACIONES ESCRITAS 14

LLAMADOS DE ATENCION AL EMPLEADO _ 2857
(REUNION PRIVADA) !

LLAMADOS DE ATENCION AL EMPLEADO 1429
(SITIO DE TRABAJO) F !

Gréfico Nro.19. Incumplimiento a las normas. (2017)-
Elaboracién propia

I

5.3.9. Solidaridad con su personal.
La pregunta Nro. 9B del instrumento indicé: (En qué circunstancias la empresa

Granos Selectos ha sido solidaria con su personal? Seleccione con una X.
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SOLIDARIDAD CON SU PERSONAL

= Donaciones

= Muerte de familiares

= Nacimiento hijos

= Empleo a personas de la comunidad
= Estudios

= Permisos

= Enfermedad

=  Matrimonio

= Préstamos

Los resultados obtenidos se compilaron en el siguiente cuadro:

Cuadro Nro.28. Solidaridad con su personal. (2017)- Elaboracion propia

SOLIDARIDAD CON SU PERSONAL RESPUESTAS PORCENTAJE
PRESTAMOS 5 5
NACIMIENTO HIJOS 8 8
ESTUDIOS 9 9
EMPLEO A PERSONAS DE LA COMUNIDAD 10 10
MUERTE DE FAMILIARES 10 10
DONACIONES 11 11
ENFERMEDAD 20 20
PERMISOS 27 27
TOTALES 100 100

Se obtuvieron cien (100) respuestas, en las alternativas presentadas, las cuales se

representaron en el siguiente grafico.
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Solidaridad empresarial

M Seriesl

PERMISOS 27
ENFERMEDAD 20
DONACIONES 11
MUERTE DE FAMILIARES 10
EMPLEO A PERSONAS (COMUNIDAD) 10
ESTUDIOS 9
NACIMIENTO HJOS 8
PRESTAMOS 5

Grafico Nro.20. Solidaridad con su personal. (2017)-
Elaboracion propia

Los empleados de Granos Selectos Guayana indicaron que la empresa transmite
su solidaridad con sus empleados en diferentes acciones, siendo las mas importantes la

aceptacion de permisos y ausencias por enfermedad.

5.3.10. Responsabilidad Social.

Se consulto a través de la pregunta la Nro.10B: ;La empresa Granos Selectos

cuenta con algun proyecto de Responsabilidad Social?. SI NO

Los resultados obtenidos se compilaron en el siguiente cuadro:

Cuadro Nro.29. Responsabilidad Social. (2017)- Elaboracion propia

RESPONSABILIDAD SOCIAL
SI CUENTA CON RESPONSABILIDAD SOCIAL 13 43,33
NO CUENTA CON RESPONSABILIDAD SOCIAL 17 56,67
TOTALES 30 100
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Se obtuvieron treinta (30) respuestas, en las alternativas presentadas, las cuales se

representaron en el siguiente grafico.

Responsabilidad Social

B SICUENTA CON
RESPONSABILIDAD
SOCIAL

BENOCUENTACON
RESPONSABILIDAD
SOCIAL

Gréfico Nro.21. Responsabilidad Social. (2017)-Elaboracion propia

5.3.11. Normas.

La pregunta Nro. 11B, registro la siguiente pregunta: ;Mencione las normas que

existen en la empresa? Seleccione con una X.

NORMAS
= Horarios
= Manejo del dinero
= Manipulaciéon de Alimentos
= Vestimenta

=  Normas de calidad



151
= Seguridad

= Comedor
* Orden y limpieza

= Seguridad Industrial

Los resultados obtenidos se compilaron en el siguiente cuadro:

Cuadro Nro.30. Normas. (2017)- Elaboracién propia

NORMAS RESPUESTAS PORCENTAJE
%
ORDEN Y LIMPIEZA 25 16,45
VESTIMENTA 23 15,13
MANIPULACION DE ALIMENTOS 20 13,16
SEGURIDAD INDUSTRIAL 20 13,16
SEGURIDAD 18 11,84
COMEDOR 15 9,87
HORARIOS 12 7,89
MANEJO DEL DINERO 12 7,89
NORMAS DE CALIDAD 6 3,95
CALIDAD 1 0,66
TOTALES 152 100

Se obtuvieron ciento cincuenta y dos (152) respuestas, en las alternativas

presentadas, las cuales se representaron en el siguiente grafico.
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Normas

M Seriesl

ORDENY LIMPIEZA
VESTIMENTA

SEGURIDAD INDUSTRIAL
MANIPULACION DE ALIMENTOS
SEGURIDAD

COMEDOR

MANEJO DEL DINERO
HORARIOS

NORMAS DE CALIDAD

CALIDAD

16,45
15,13

Grafico Nro.22. Normas. (2017)-Elaboracion propia

Siendo para los empleados las mas notorias la de orden y limpieza y vestimenta.

5.3.12. Capacitacion del personal

La pregunta Nro. 12B, indico: ;Existe en la empresa algin programa de

capacitacion del personal? SI NO

Los resultados obtenidos se compilaron en el siguiente cuadro:

Cuadro Nro.31. Plan de Capacitacion. (2017)- Elaboracion propia

PLAN DE CAPACITACION RESULTADOS %
SI CUENTA CON PLAN DE CAPACITACION 17 56,67
NO CUENTA CON PLAN DE CAPACITACION 13 43,33

TOTALES 30 100,00
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Se obtuvieron treinta (30) respuestas las cuales se totalizaron en el siguiente
cuadro:

Plan de capacitacion

mSICUENTACON PLAN DE
CAPACITACION

B NOCUENTA CON PLAN DE
CAPACITACION

Gréfico Nro.23. Plan de Capacitacion. (2017)-Elaboracién propia

La consulta tenia una segunda parte que indicaba: en caso de ser positivo,

describa los tipos de capacitacion recibidos:

CAPACITACION RECIBIDA

Capacitacion técnica (para desarrollo de habilidades en el cargo)
Capacitaciones por cambio de cargo

Capacitaciones de seguridad Industrial

Capacitacion de valores organizacionales

Capacitaciones de calidad

Capacitacion de induccion por ingreso



Cuadro Nro.32. Tipos de capacitacion. (2017)-Elaboracion propia

CAPACITACIONES RESPUESTAS
CAPACITACION DE INDUCCION POR 10
INGRESO
CAPACITACIONES DE SEGURIDAD 8
INDUSTRIAL
CAPACITACION DE TECNICA PARA EL 7
DESARROLLO DE HABILIDADES EN EL
CARGO
CAPACITACIONES POR CAMBIO DE 5
CARGO
CAPACITACIONES DE CALIDAD 4
CAPACITACION DE VALORES 3
ORGANIZACIONALES
TOTALES 37

PORCENTAJE
%
27,03

21,62

18,92

13,51

10,81

8,11

100

154

Se obtuvieron treinta y siete (37) respuestas en las alternativas presentadas, las

cuales se representaron en el siguiente grafico:

Tipos de capacitacion

W Seriesl

CAPACITACION DE INDUCCION POR INGRESO
CAPACITACIONES DE SEGURIDAD INDUSTRIAL
CAPACITACION DE TECNICA PARAEL...
CAPACITACIONES POR CAMBIO DE CARGO
CAPACITACIONES DE CALIDAD

CAPACITACION DE VALORES ORGANIZACIONALES

27,03

Gréfico Nro.24. Tipos de capacitacion. (2017.-Elaboracion propia
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5.3.13. Medicion del desempefio laboral.

En la consulta Nro.13B, se pregunt6: ;Cuenta la empresa con algin sistema de
medicion de desempetio laboral? Seleccione con una X. Se present6 los siguientes items
de seleccion simple:

MEDICIONES.
- Observaciones directas del supervisor (verbales
- Informe escrito del supervisor
- Frecuencia de la medicion del desempefio:
-Semanal
-Mensual
-Trimestral
-Semestral
-Anual

-No tiene establecido el procedimiento de la gestion de desempeiio
Se obtuvieron veintitin respuestas (21) de las cuales todas indicaron que recibian
observaciones directas del supervisor con una frecuencia semanal, como tarea dentro de

un proceso de gestion de desempefio.

Cuadro Nro.33. Medicion del desemperio. (2017)-Elaboracion propia

MEDICION DEL DESEMPERNO RESPUESTAS PORCENTAJE

OBSERVACIONES DIRECTAS DEL SUPERVISOR 21 100

(VERBALES)-FRECUENCIA SEMANAL

INFORME ESCRITO DEL SUPERVISOR 0 0
TOTALES 21 100

Este dato fue presentado en siguiente grafico:
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Medicion del desempeio

M Seriesl
OBSERVACIONES DIRECTAS DEL
SUPERVISOR (VERBALES)-FRECUENCIA _ 100
SEMANAL

INFORME ESCRITO POR ELSUPERVISOR | O

Graéfico Nro.25. Tipos de capacitacion. (2017)-Elaboracion propia

5.3.14. Sistema de calidad.

En la consulta Nro.14B se pregunto: ;Cuenta la empresa con implementacion de

sistemas de calidad? SI NO

Se obtuvieron treinta (30) respuestas, de las cuales veintidos (22) indicaron que:
no cuenta con sistema de calidad segun sus empleados, y ocho respuestas afirmativas

expresando que: si cuenta con sistema de calidad.

Cuadro Nro.34. Sistema de calidad. (2017)- Elaboracién propia

SISTEMA DE CALIDAD RESPUESTAS  PORCENTAJE
LA EMPRESA CUENTA CON SISTEMA DE CALIDAD 8 26,67
LA EMPRESA NO CUENTA CON SISTEMA DE 2 73,33
CALIDAD
TOTALES 30 100,00

Estos datos fueron compilados en el siguiente grafico:
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Sistema de calidad

B LA EMPRESA CUENTA
CONSISTEMA DE
CALIDAD

B LA EMPRESA NO CUENTA
CONSISTEMA DE
CALIDAD

Gréfico Nro.26. Sistema de calidad. (2017)-Elaboracion propia

5.3.15. Sistema de la medicion de la eficiencia

En la pregunta Nro.15B se consult6: ;Cuenta la empresa con procesos de

medicion de la eficiencia? SI NO

Se obtuvieron treinta (30) respuestas de las cuales veintitrés (23) indicaron que: la
empresa no cuenta con sistema de medicion de eficiencia y (7) siete expresaron que si

cuenta con sistema de medicion de eficiencia.

Cuadro Nro.35. Sistema de la medicion de la eficiencia. (2017)- Elaboracion propia

MEDICION DE EFIENCIA RESULTADOS PORCENTAJE%
LA EMPRESA CUENTA CON SISTEMA DE 7 23,33
MEDICION DE EFICIENCIA
LA EMPRESA NO CUENTA CON SISTEMA DE 23 76,67
MEDICION DE EFICIENCIA
TOTALES 30 100,00

Se elaboré un grafico para visualizar los resultados, los cuales se pueden observar

a continuacion:
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Sistema de medicion de la eficiencia

B LA EMPRESA CUENTA CON
SISTEMA DE MEDICION
EFICIENCIA

B LAEMPRESANO CUENTA
CONSISTEMA DE MEDICION
EFICIENCIA

Gréfico Nro.27. Sistema de la medicion de la eficiencia. (2017)-

Elaboracién propia

5.4. Valores segun sus supervisores. Instrumento C. “Deteccion de necesidades de

capacitacion de valores”

Se consulté en la pregunta Nro.1C a los supervisores para que elaboraran una

deteccion de necesidades de capacitacion de valores. La consulta textual fue descrita de

la siguiente manera:

De la gama de valores propuestas — seleccione aquellos que considera Ud.,

importante desarrollar a través de la capacitacion de cada empleado a evaluar-

Seleccione con una X al menos unos 5 Valores.

2C) Valor 1:
3C) Valor 2:

4C) Valor3:
5C) Valor4:
6C) Valor5:

(Qué resultados desea lograr con la capacitacion?:

(Qué resultados desea lograr con la Capacitacion?:

(Qué resultados desea lograr con la Capacitacion?:

(Qué resultados desea lograr con la Capacitacion?:

(Qué resultados desea lograr con la Capacitacion?:

Se analizd las respuestas de la deteccion de necesidades de capacitacion de

valores, donde se obtuvo las respuestas de tres (3) supervisores de la organizacion, los
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cuales registraron el instrumento C, para su equipo de trabajo, quedando en promedio la

lista de los siguientes valores. Los resultados obtenidos se presentan en el siguiente

cuadro:

Cuadro Nro.36. Promedio de Respuestas Instrumento C. Deteccion de necesidades de
capacitacion de valores. (2017)- Elaboracion propia

VALORES CLASIFICACION PORCENTAJES
DE VALORES
EFICIENCIA PRAXICO 30
ESFUERZO DEL TRABAJO PRAXICO 20
HONESTIDAD ETICOS 20
IGUALDAD ETICOS 20
OBJETIVOS PRAXICO 20
CALIDAD PRAXICO 10
DINERO PRAXICO 10
OPTIMIZACION PRAXICO 10
RESPETO ETICOS 10
RESPONSABILIDAD SOCIAL ETICOS 10
TECNOLOGIA PRAXICOS 10
TRANSPARENCIA ETICOS 10

Los datos del cuadro anterior se compilaron en el siguiente grafico:
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Deteccion de necesidades de
capacitacionde valores

M Seriesl

EFICIENCIA

OBIETIVOS

IGUALDAD

HONESTIDAD

ESFUERZO DEL TRABAJIO

TRANSPARENCIA

TECNOLOGIA

RESPONSABILIDAD SOCIAL

RESPETO

OPTIMIZACION

DINERO

CALIDAD

Grafico Nro.28. Deteccion de necesidades de capacitacion de valores. (2017)-
Elaboracién propia

Se tomo en cuenta, las totalizaciones de valores éticos, poiéticos y praxicos, para
elaborar el cuadro que a continuacion se muestra, el cual presenta la clasificacion de los
valores predominantes segun la consideracion de los supervisores en cuanto la deteccion

de necesidades de capacitacion de valores.
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Cuadro Nro.37. Clasificacion de los valores predominantes segun la deteccion
de necesidades de capacitacion de valores (2017)- Elaboracion propia

CLASIFICACION DE VALORES NUMERO DE VALORES PORCENTAJE
SELECCIONADOS (%)
ETICO 5 41,67
POIETICO 0 0
PRAXICO 7 58,33
TOTAL VALORES
SELECCIONADOS 12 100,00

Los datos del cuadro anterior se compilaron en el siguiente grafico:

Clasificacion de los valores
de la deteccion de necesidades de
capacitacion.

M Seriesl

PRAXICOS 58,33

ETICOS 41,67

Gréfico Nro.29. Clasificacion de los valores predominantes segun la deteccion de
necesidades de capacitacion de valores (2017)-Elaboracion propia

La consulta del instrumento C, solicitaba seleccionar cinco (5) valores, a fin de
que éstos pudieran ser la base para el disefio de un plan de capacitacion de valores,

resultando los primeros cinco (5) con mayor porcentaje de coincidencias, los siguientes:
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Cuadro Nro.38. Primeros (5) valores en Instrumento C. Deteccion de necesidades de
capacitacion de valores. (2017)-Elaboracion propia

VALORES CLASIFICACION PORCENTAJES
DE VALORES
EFICIENCIA PRAXICO 30
ESFUERZO DEL TRABAJO PRAXICO 20
HONESTIDAD ETICOS 20
IGUALDAD ETICOS 20
OBJETIVOS PRAXICO 20

Se elabord un grafico para visualizar los resultados, los cuales se pueden observar

a continuacion:

Deteccion de necesidades de
capacitacionde valores
M Seriesl
EFICIENCIA 30
OBJETIVOS 20
IGUALDAD 20
HONESTIDAD 20
ESFUERZO DEL TRABAJO 20

Gréfico Nro.30. Primeros (5) valores en Instrumento C. Deteccion de necesidades de
capacitacion de valores. (2017)- Elaboracion propia

5.5. Coincidencias de los Valores del Modelo Triaxial en los instrumentos A, B, C
Se unieron los resultados de los tres instrumentos para ubicar las coincidencias en

los instrumentos A, B, C, dando por resultado los siguientes valores:



C. (2017)- Elaboracion propia
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Cuadro Nro.39. Comparacion de la seleccion de los valores en instrumentos A, By

INSTRUMENTO A -ENTREVISTA

INSTRUMENTO B -

INSTRUMENTO C -DETECCION

ESTRUCTURADA CUESTIONARIO IDENTIFICACION DE NECESIDADES DE
DE LOS VALORES CAPACITACION DE VALORES
VALORES TIPO VALORES TIPO VALORES TIPO
AUTONOMIA POIETICO
CALIDAD PRAXICO | CALIDAD PRAXICO CALIDAD PRAXICO
CALIDEZ POIETICO | CALIDEZ POIETICO
CREATIVIDAD POIETICO | CREATIVIDAD POIETICO
DESARROLLO POIETICO | DESARROLLO POIETICO
DIGNIDAD ETICO DIGNIDAD ETICO
DINERO PRAXICO DINERO PRAXICO
EFICIENCIA PRAXICO | EFICIENCIA PRAXICO EFICIENCIA PRAXICO
EQUIBRIO-TRABAJO POIETICO | EQUILIBRIO POIETICO
Y VIDA TRABAJO Y VIDA
ESFUERZO DE PRAXICO |ESFUERZO DE PRAXICO ESFUERZO DEL PRAXICO
TRABAJO TRABAJO TRABAJO
FRATERNIDAD ETICO FRATERNIDAD ETICO
GENEROSIDAD ETICO GENEROSIDAD ETICO
HONESTIDAD ETICO HONESTIDAD ETICO HONESTIDAD ETICOS
IGUALDAD ETICO IGUALDAD ETICO IGUALDAD ETICOS
ILUSION POIETICO
LIBERTAD ETICO
MEDICION PRAXICO
OBIJETIVOS PRAXICO OBJETIVOS PRAXICO
OPTIMIZACION PRAXICO OPTIMIZACION PRAXICO
RESPETO ETICO RESPETO ETICO RESPETO ETICOS
RESPONSABILIDAD  ETICO RESPONSABILIDAD  ETICO RESPONSABILIDAD  ETICOS
SOCIAL SOCIAL SOCIAL
SOLIDARIDAD ETICO SOLIDARIDAD ETICO
TECNICA PRAXICO
TECNOLOGIA PRAXICO TECNOLOGIA PRAXICO
TRANSPARENCIA ETICO TRANSPARENCIA ETICO TRANSPARENCIA ETICOS
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Del cuadro anterior se puede concretar que las coincidencias en los valores son

los siguientes:
e Valores Praxicos: coinciden en (3) tres valores Calidad — Eficiencia-Esfuerzo del
trabajo.
e Valores Eticos: coinciden en (5) cinco valores: Honestidad-Igualdad-Respeto-

Responsabilidad Social-Transparencia

Cuadro Nro.40. Coincidencias de los Valores del Modelo Triaxial en los
instrumentos A, B, C. (2017)- Elaboracion propia

# VALORES CLASIFICACION
1 HONESTIDAD ETICO

2 IGUALDAD ETICO

3 RESPETO ETICO

4 RESPONSABILIDAD SOCIAL ETICO

5 TRANSPARENCIA ETICO

6 CALIDAD PRAXICO

7 EFICIENCIA PRAXICO

8 ESFUERZO DE TRABAJO PRAXICO

Estos datos estan presentes en las respuestas de los tres instrumentos, por ende en
una informacion que podria dar como resultado final que la proporcionalidad de la
clasificacion de los valores presentes para Noviembre del 2017 en la empresa Granos

Selectos Guayana C.A, es la siguiente:

Cuadro Nro.41. Clasificacion de Valores Modelo Triaxial Garcia y Dolan presentes
en Granos Selectos Guayana C.A. Noviembre (2017)-Elaboracion propia

# CLASIFICACION PORCENTAJE %
1 ETICOS 62,5

2 PRAXICOS 37,5
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Se compilaron estos datos para visualizar la clasificacion de valores presente en
Granos Selectos Guayana C.A. en Noviembre 2017, qued6 representada en el siguiente

cuadro.

Clasificaciéon de Valores Modelo
Triaxial Garcia y Dolan
Granos Selectos Guayana C.A.
Noviembre 2017

M Seriesl

ETICOS 62,5

PRAXICOS 37,5

Gréfico Nro.31. Clasificacion de Valores Modelo Triaxial Garcia y Dolan presentes
en Granos Selectos Guayana C.A. Noviembre (2017)-Elaboracion propia
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES

Granos Selectos Guayana es una empresa de tipo familiar, que ya cuenta con
miembros en la direccion de segunda generacion y tercera generacion con lazos
familiares directos con su fundador. Se puede afirmar que los resultados de los tres (3)
instrumentos evidenciaron la presencia de valores organizacionales. A continuacion se
detallan observaciones generales de los items tratados que suman en un conjunto una
perspectiva de los valores mas predominantes para la empresa Granos Selectos Guayana
C.A.

El principal hallazgo de esta investigacion es la clasificacion de los valores
presentes donde predominan los valores éticos, luego los valores praxicos y por ultimo
los valores poiéticos. Es muy positivo para la organizacion estos resultados, ya que
estos predicen que su personal percibe los valores organizacionales, y este proceso
ocurre de manera espontanea, sin que el desarrollo de los valores estén dentro de un
objetivo en la planificacion estratégica de la empresa.

Se presenta a continuacion once (11) items, derivados del analisis de respuestas de
los instrumentos que fueron analizados e interpretados en el capitulo anterior. Para
establecer coherencia con los objetivos, estos items se muestran discriminados en tres
(3) clasificaciones con los aspectos concluyentes mas importantes que se concentraron
en dar respuesta, a los dos (2) objetivos especificos y al objetivo general de esta

investigacion.
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6.1 Conclusiones - Objetivo Especifico 1.: “Diagnosticar los valores

organizacionales predominantes en la empresa Granos Selectos Guayana C.A.

Mision y Vision:

En el instrumento A y B se abordaron preguntas relacionadas con la mision y la
vision. En el instrumento A, sus directivos expresaron conocer tanto la mision y la
vision y presentaron una redaccion de cada una de ellas.

Se observo que la redaccion de la vision provista por los directivos guarda mucha
similitud con las acciones de una mision, y no especifica una fecha futura y situacion
concreta en la que se desea lograr una meta organizacional que encierra una vision
como concepto; sin embargo en la publicacion formal de la empresa, el concepto de
vision si estd definido y es por ello que en las recomendaciones se detallan unas
sugerencias para complementar la visibn que permita luego establecer su plan
estratégico.

Cabe destacar que en el instrumento B, una mayoria de 73% de los empleados
expresaron conocer la mision y la vision de la empresa. El 27% de los empleados

manifestaron no conocerlas

Publicaciones formales para conocer los valores- Reuniones, charlas o cursos que

refuercen los valores de la empresa

El 57% de los empleados expresaron que no existen publicaciones formales en la
organizacion para dar a conocer los valores en la empresa Granos Selectos Guayana
C.A., y un 43% indic6d que si se realiza publicaciones. Esta consulta se complemento
con algunas alternativas teniendo como resultado mas notorio que procesos de
publicacion como cartelera solo se representé en un 17,65% , y en pagina web solo el

1,96%.
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Adicionalmente se preguntd en el instrumento B, si la empresa realiza reuniones,

charlas o cursos que refuercen los valores de la empresa segin opinion de los
empleados, resultando con un 60% donde los colaboradores indicaron que Si han
recibido alguna charla o curso que refuerce el tema de los valores. Este indicador se
inclina a ser positivo para la empresa, donde de manera informal ya estas actividades se
estan ejecutando lo que facilitard a futuro el proceso de implementacion de un plan de

capacitacion de valores organizacionales.

Obijetivos de la organizacion

Los objetivos organizaciones fueron abordados en el instrumento A y B.

En el instrumento A se preguntaron a los directivos, argumentando un objetivo
global de continuar con los procesos para seguir operando a pesar de las circunstancias
del entorno. Se sugiere en las recomendaciones la revision de este punto.

En el instrumento B una mayoria correspondiente al 83% de los empleados
consideraron conocer los objetivos de la organizacion. Eso permite inferir que existe
una buena comunicacién con lo que se espera de cada empleado. Es un aspecto que
puede concretarse ain mas y seguir reforzando la publicacion de los objetivos, ya que

un 17% afirmé que no conocen los objetivos organizacionales.

La historia de la empresa

Se trat6 este item en los instrumentos A, y B. En el instrumento A, por ser los
directivos familiares del fundador conocen como se cred la empresa, y presentaron una
sintesis de este concepto que complementa una publicacion formal que la empresa tiene

como documento interno.
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En el instrumento B, se obtuvieron un 77% de respuestas donde los empleados

afirman conocer la historia de la empresa, esto es un aspecto muy positivo porque la

historia ofrece identidad y es un componente de la cultura organizacional.

Las normas, su existencia y su incumplimiento.

En la investigacion se tratdo el tema de las normas existentes, asi como su
incumplimiento, previamente se habia obtenido informacion que las normas mas
importantes de Granos Selectos Guayana C.A., las cuales son: los horarios de trabajo,
manejo del dinero, manipulacion de alimentos, vestimenta, normas de calidad,
seguridad, comedor, orden y limpieza, seguridad industrial.

Es positivo el establecimiento de normas en las empresas; para Granos Selectos
Guayana C.A. la mas importante segiin sus empleados, son las correspondientes al
orden y limpieza con un 16.45% y la presentacion (vestimenta) en un 15,13%.

Las formas en que la empresa realiza llamados de atencion por incumplimientos
de las normas, son principalmente 57% amonestaciones escritas, y un 29% de llamado
de atencion directo al empleado (reunion privada), y un 14% llamado de atencion

directo al empleo (sitio de trabajo).

Reconocimiento a los empleados.

El instrumento B, consultd sobre el tema del reconocimiento a los empleados. Se
obtuvo una mayoria positiva de 73% donde los colaboradores afirmaron que la empresa
si realiza reconocimientos. Adicionalmente se registr6 algunas alternativas de seleccion
simple para conocer las formas de reconocimiento como notificaciones por correo,

homenajes, premiaciones, publicaciones en carteleras, celebraciones y cumplearios.
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El 48,98 afirm6 que el motivo por mayor reconocimiento era por el cumpleafios

del empleado y el 22,45% es por motivo de celebraciones. Estos dos (2) resultados
indican que no se estd considerando formalmente un procedimiento para el
reconocimiento de logros de los empleados, y es una actividad que puede ser

significativa para el compromiso organizacional de los integrantes de una empresa.

Solidaridad con los empleados

En este item la empresa obtuvo un volumen de cien (100) respuestas lo cual se
considerd amplio, y se aprecia que los colaboradores valoran la correspondencia de la
solidaridad presente en la empresa con sus empleados, quedando los motivos con un
27% por razones de permisos, y un 20% por razones de enfermedad. Aunque ambas
estan amparadas por la L.O.T.T.T., los colaboradores asocian la solidaridad de la

empresa cuando requieren acudir ante estas circunstancias.

Responsabilidad Social

El 57% de los colaboradores indicaron que la empresa no cuenta con un
proyecto de responsabilidad social, sin embargo el 43% considera que si cuenta con
responsabilidad social. Basado en estas respuestas se determind que los colaboradores
de Granos Selectos Guayana C.A, tienen una ambigiiedad con el término de
responsabilidad social, el cual relacionan como un concepto con significado andlogo a
la solidaridad con los empleados, y porque eventualmente la empresa colabora con la

comunidad que hace entorno a la sucursal ubicada en la Grua-San Felix.
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Medicion del desempefio laboral- Sistema de la Calidad-Medicion de la eficiencia

Se pregunt6 en el instrumento B, sobre si la empresa tiene algin sistema de
medicion de desempefio laboral, obteniendo solo 21 respuestas expresando que la
medicion del desempefio se realiza a través de observaciones directas del supervisor.
El sistema de medicion de desempefio, por tanto en Granos Selectos Guayana C.A, no
sigue una estrategia definida asociada al cumplimiento de objetivos.

De igual manera en el instrumento B, se consultaron sobre los items de la calidad
y eficiencia. Obteniendo que el 73% expresd que la empresa NO cuenta con sistemas de
calidad y un 77% reiteré que la empresa no cuenta con mediciones de eficiencia.

Por lo tanto los procesos de medicion de resultados representan una oportunidad

de mejora para seguir optimizando el logro de sus objetivos organizacionales.

6.2. Conclusiones - Objetivo Especifico 2.: “Determinar los requerimientos en
capacitacion de valores de los trabajadores de la empresa Granos Selectos

Guayana C.A.

Coincidencias de los Valores del Modelo Triaxial en los instrumentos A, B, C

Comparando los resultados en los instrumentos A, B, C, las respuestas de la

clasificacion de los valores fueron los siguientes:

e Instrumento A. Directores: 16 valores - 9 Eticos - 4 Poiéticos - 3 Praxicos
e Instrumento B. Empleados: 25 valores -10 Eticos — 6 Poiéticos - 9 Praxicos

e Instrumento C. Supervisores: 12 valores - 5 Eticos — 0 Poiéticos - 7 Praxicos

Los tres instrumentos A, B, C, permitieron la expresion de tres niveles

jerarquicos, directores, empleados y supervisores respectivamente. De los veintisiete
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valores (27) del Modelo Triaxial de Garcia y Dolan las selecciones coincidentes para

Granos Selectos Guayana fueron:

Coincidieron en ocho (8) valores:
= (alidad
= Eficiencia
= Esfuerzo del Trabajo
= Honestidad
= [gualdad
= Respeto
= Responsabilidad Social

= Transparencia.

Los valores préaxicos fueron tres (3) y corresponden a: Calidad — Eficiencia -
Esfuerzo del Trabajo

Los valores éticos fueron cinco (5) y corresponden a: Honestidad — Igualdad —
Respeto - Responsabilidad Social - Transparencia.

No hubo coincidencia en la clasificacion poiéticos para los tres niveles. Los
empleados y los directores si seleccionaron valores poiéticos. Los supervisores no

seleccionaron valores poiéticos.

6.3. Conclusiones - Objetivo General.: Proponer un modelo de capacitacion en

valores aplicable a la Empresa Granos Selectos C.A

Capacitacion

El instrumento B, se consulto si la empresa cuenta con planes de capacitacion, Se

obtuvo una respuesta del 57% donde los colaboradores afirmaron que la empresa Si
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cuenta con planes de capacitaciones. Un 43% de los empleados indic6 que no cuenta

con cuenta de planes de capacitaciones.
Se ofrecieron alternativas de seleccién simple sobre los tipos de capacitacion:
e Capacitacion de induccidn por ingreso
e Capacitacion por seguridad industrial
e Capacitacion técnica para el desarrollo de habilidades en el cargo
e (apacitaciones por cambio de cargo
e (apacitaciones de calidad

e (Capacitacion de valores organizacionales

De estas opciones resulté con mayor porcentaje la capacitacion de induccion por
ingreso con el 27% y y la capacitacion por seguridad industrial con 21,62%.

Dado estos resultados la capacitacion en Granos Selectos Guayana C.A,, para la
la fecha de esta investigacion, esta basada en cubrir las necesidades de formacion
técnica, ademas de orientarse a cumplir las regulaciones en los temas de seguridad
industrial.

Es importante aclarar que la informacion obtenida en este item relacionado con la
capacitacion, corresponde a una etapa de indagacion e identificacion, la cual es
elemental para que en las recomendaciones pueda presentarse una propuesta de

capacitacion de valores.
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CAPITULO VII

RECOMENDACIONES

Las recomendaciones que se exponen a continuacion estan ordenadas siguiendo
una coherencia con las conclusiones planteadas en el capitulo VI y relacionadas con los
dos (2) objetivos especificos y el objetivo general de la investigacion. Se considera
importante presentar como recomendacion final una propuesta de los procesos para
disefiar un plan de capacitacion de valores, a fin de que la empresa, pueda contar con un
modelo para su posterior implementacion, que representara una guia de los procesos

mas importantes.

7.1 Recomendaciones - Objetivo Especifico 1.: “Diagnosticar los valores

organizacionales predominantes en la empresa Granos Selectos Guayana C.A.

Mision y Vision:

Las recomendaciones en este item van orientadas especificamente a la vision, ya
que su mision expresa con claridad a qué se dedica la organizacidén Granos Selectos
Guayana C.A. Se presenta a continuacion la vision escrita en su publicacion formal:

“La vision de la compafia es convertirse en la empresa lider en todo lo
referente al mercado y comercio de productos de consumo masivo, para llegar a ser la
empresa mas exitosa y transparente de la industria del comercio, que facture
legalmente el 100% de sus ventas, y pague absolutamente todas sus obligaciones,

brindando el mejor servicio a sus clientes .
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En la definicion de la vision se recomienda a sus directivos complementarla con

las siguientes consideraciones que se presentan a través de formulaciones o preguntas:
1) (Cudl es el tiempo en que ocurrird el planteamiento de la vision?
2) (Qué fecha considera la empresa podra alcanzar el liderazgo de mercado y
comercio de productos de consumo masivo?
3) (Qué fecha considera la empresa podra ser la empresa mas exitosa y
transparente de la industria del comercio que facture legalmente el 100% de sus
ventas, y pague absolutamente todas sus obligaciones, brindando el mejor
servicio a sus clientes?

También en la visidn seria conveniente una demarcacion, es decir ubicarla en un
contexto territorial y/o nivel como por ejemplo, cuando la vision reza: —a vision de la
compaifiia es convertirse en la Empresa lider en todo lo referente al mercado y
comercio de productos de consumo masivo.

4) (Qué lugar o nivel abarca la vision corporativa?

Podria referirse a:

e En Ciudad Guayana

e En el Estado Bolivar

e Enlaregion sur del pais

e En el pais Venezuela

e A nivel regional

e Anivel nacional

e Anivel internacional

e Anivel latinoamericano, etc.

Cabe destacar que en el instrumento B, el dato de 27% de los empleados
expresaron NO conocer la mision y vision, por ende la empresa puede apoyarse de
publicaciones formales, mostrarlas en carteleras y ademas seria importante buscar las
alternativas para darlas a conocer, como por ejemplo establecer periodos de tiempo
donde la empresa realiza mencion de la mision y visidn organizacional de manera

explicita e intencional, que permitan comprender como cada integrante es participe del
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logro de la mision y vision de Granos Selectos Guayana C.A. Los directivos pueden

apoyarse con sus supervisores como facilitadores de este tema.

Publicaciones formales para conocer los valores - Reuniones, charlas o cursos que

refuercen los valores de la empresa

Se evidenci6 que las publicaciones de la empresa Granos Selectos Guayana C.A.
ocurre solo en procesos de cartelera 17,65%, y pagina web 1,96%. Entendiendo que la
empresa tiene una operatividad dinamica, dedicada a las ventas con una alta frecuencia
de visitas de clientes; es de utilidad para la empresa reforzar los medios de publicacion
tradicionales, y seria conveniente trasladar el conocimiento de los valores organizativos
a través de procesos mas interactivos que formen parte de los objetivos de trabajo. Es de
notar que los empleados respondieron en un 23,53% mencionando que los valores son
transmitidos por llamados de atencion, aspecto que es necesario en muchas ocasiones,
sin embargo es conveniente para las empresas que los valores sean presentados en
muchos procesos del desempefio laboral como los medios de visualizacion, carteleras,
documentos internos, las comunicaciones escritas (emails), las reuniones cotidianas con
sus supervisores, en la capacitacion, en el gestion del desempeio y resaltarlos en los
discursos corporativos, eventos de la empresa por partes de sus directivos.

Cabe destacar que el 40% de los empleados indica que no ha recibido charlas o
cursos que refuercen los valores, es un indicador de que los nuevos ingresos no han
recibido formacion de esta indole lo cual se convierte en una razon muy importante para
que la empresa implemente un plan de capacitacion de valores, combinado con su plan

técnico de capacitacion.
Obijetivos de la organizacion.
Es importante que los objetivos estén definidos y que los integrantes puedan

relacionarlos con las funciones de sus descripciones de cargo, es decir con la

cotidianidad de sus tareas y responsabilidades.
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Una forma de iniciar la claridad de los objetivos es realizar una reunioén de sus

directivos con sus supervisores, de manera de definirlos y luego pautar reuniones de
seguimiento de resultados para observar los avances, situaciones y dificultades, de
manera de darle importancia a este aspecto que entra en una revision estratégica.

Los objetivos se pueden dar a conocer a través de los supervisores inmediatos,
haciéndoles saber a los colaboradores, qué se espera de ellos, aclardndoles dudas,
ofreciendo las alternativas para alcanzarlos y explicandole la metodologia para lograr
los resultados esperados.

Un punto de partida, es que ya teniendo la vision empresarial la cual corresponde
a un estado futuro que se desea alcanzar. Las pautas que se recomiendan para

desarrollar los objetivos organizacionales, estarian realizandose en dos fases:

1) Reunion de directiva
Los directores son los representantes en los aspectos estratégicos de la empresa y
deben decidir los objetivos macros de la organizacion, para esto pueden:
e Expresar los macro logros e importantes para la empresa.
e Establecer un tiempo a futuro, que exprese al menos una fecha como el afio en
que se considera podria alcanzarse ese logro.
e Desarrollar los objetivos y conceptualizarlos con una definicion corta, con
lenguaje sencillo y claro que pueda ser entendido por todos los miembros.
e Funcionar como base para establecer un plan estratégico, que derive en objetivos

concretos, aterrizados en objetivos de largo plazo, mediano plazo y corto plazo.

2) Reunion de Directiva y Supervisores
Los supervisores son los garantes del cumplimiento de objetivos de sus
integrantes de equipo, es por ello que esta segunda fase, es importante entender las
necesidades de la empresa vs las acciones, y funciones realizadas en el desempefio
laboral, para ello se sugiere:
e Relacionar los objetivos organizaciones con los funcionales (descripciones de

cargo) de manera de comparar y establecer si son coherentes
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Mejorar o reescribir los objetivos en caso de ser necesario, para que estén en

relacion con los macro objetivos y la vision organizacional

Posteriormente transmitir a sus colaboradores el sentido de la integracion, es
decir que al leer los objetivos, los miembros de la organizacién se sientan
involucrados y aprecien que su desempefio, resultados y logros contribuyen a
alcanzar esa vision y macro objetivos de la empresa.

Planificar que en las reuniones se establezcan recordatorios de los objetivos, los

cuales deben estar publicados y deben ser compartidos.

La historia de la empresa.

Se recomienda eventualmente recordar la historia de la empresa, ya que un 23%

de los empleados actuales afirman no conocerla. Se sugiere mencionar la historia de la

empresa en los siguientes procesos:

Reuniones corporativas, como eventos, celebraciones. Esto sensibiliza a sus
integrantes, generando identificacién con la organizacion.

En las capacitaciones de induccion la historia de la empresa debe ser
comunicada, y asi los nuevos empleados se enteraran de que es una organizacion
de larga antigiiedad, aspecto de distincion de Granos Selectos Guayana C.A. y
que su permanencia por tantas décadas, trasmite su aporte y trabajo a su
localidad y pais en tantos afios de servicio ininterrumpidos.

Resaltar la historia en la pagina web corporativa de Granos Selectos Guayana,
sensibiliza a clientes, proveedores y a la comunidad en general. Esto crea un

aumento en su prestigio organizacional.

Las normas, su existencia y su incumplimiento.

La sugerencia mas importante para la organizacion en cuanto a las normas es que

éstas deben registrarse en documentos formales, para ir creando manuales de normas
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internas. Esta informacion ayuda mucho a tener claridad de como se establece el orden

interno para una sana convivencia dentro de la organizacion.

Las normas escritas son de gran ayuda para todos, porque le permite discernir su
modo de actuacion antes las circunstancias, es también de gran apoyo para los
supervisores, porque le facilita realizar observaciones donde en ocasiones requieren
confrontar ciertos hechos, y las normas les permiten tener conversaciones mas claras, y
objetivas con sus colaboradores.

En el instrumento B, se destaca que los porcentajes obtenidos en las normas,
pudieran tomarse en cuenta para mejorar procesos de trabajo como las normas de
calidad de 3,95%, las del manejo de dinero y cumplimiento de horarios de trabajo,
ambos items en 7,89%, las normas de seguridad en un 11,84%, las de seguridad
industrial y de manipulacion de alimentos ambas en un 13,16%. Estos resultados tienen
un indicador que podria considerarse de bajo impacto y es por ende necesario instruir a
los colaboradores en cada una de ellas, e incorporarlas en los cursos de capacitacion
técnica, asi como en los procesos de induccion de nuevos ingresos.

En cuanto al incumplimiento de las normas es de notar que los empleados
indicaron que la forma de presentar los incumplimientos son las amonestaciones escritas
con un valor del 57%, lo cual supera los porcentajes de reuniones por llamado del
supervisor; para este caso se recomienda ofrecer orientacidon al supervisor para que
privilegie las reuniones personales de manera de poder explicar y guiar a sus
colaboradores en caso de desempefio o conducta incorrecta, de forma de crear
ambientes interpersonales de confianza y respeto, evaluando por tanto la magnitud del
problema, a fin de elegir con asertividad el modo de tratarlo, y en caso de que no se

corrija la desviacion entonces proceder con la amonestacion escrita.
Reconocimientos a los empleados.
Un procedimiento para el reconocimiento de logros de los empleados, es una

sugerencia importante que puede ser incorporada como una funcidon de seguimiento que

puede hacer los supervisores de la organizacion.



180
Se recomienda tomar en cuenta:

e Cumpleafios de antigiiedad: Se puede elaborar un correo breve reconociendo y
agradeciendo al empleado por un afio mas en la organizacion.

e Cumpleafios de lustros: Es una practica muy reconocida dar un obsequio o
premiacion a los empleados con cumplimiento de cada 5 afios laborales, lo que
se denomina lustro.

e También se puede elaborar una pequefia resefia de la persona, con una imagen,
que narre un poco la historia del empleado, sus hobbies, presentandolo de
manera creativa, y en las carteleras para la visualizacion de todos, por motivos
especiales como cambio de cargo, promocion, cumpleafios de antigiiedad, etc.

e Reconocer los logros laborales alcanzados, en circunstancias como: alcanzar un
records en la meta de ventas del mes, haber superado una cifra econdmica
estipulada, haber culminado un proyecto en menos tiempo establecido, entre
otros. Estos sucesos no deben obviarse, y mas bien resaltarse para crear

internamente ejemplos de colaboradores exitosos en el logro de sus objetivos.

Solidaridad con los empleados

En este item la empresa debe continuar con sus procedimientos ya que resulté con
buena valoracion de parte de sus empleados. Es recomendable documentar los procesos
de permisos personales, reposos por enfermedad, donaciones, muerte de familiares,
empleo a personas (comunidad), ayudas por estudios, nacimiento de hijos y préstamos y
que todos estos tengan sus procedimientos por escrito, para la mejor administracion y

tencion requerida.

Responsabilidad Social

Comprometerse con un proyecto de responsabilidad social es una decision

particular de cada empresa. Aunque no es obligatorio. Es muy recomendable tomar
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algun proyecto de manera constante, en la medida de sus posibilidades, ya que otorga

un buen ejemplo para sus colaboradores. Es importante aclarar internamente lo que
representa solidaridad y responsabilidad social para efectos de conocimiento en los
empleados de Granos Selectos Guayana C.A.

En las empresas que toman proyectos de responsabilidad social se incentiva la
participacion de sus empleados en las visitas o realizacion de actividades para recabar
fondos, generar ayudas, entre otros fines altruistas. Dependiendo del grado de
involucramiento pueden desarrollarse en muy poco tiempo como efectivamente tomar
tiempo del proceso operativo, lo cual es compensado con la satisfaccion del servir y
hacer transcender el impacto colaborativo de la empresa ante la sociedad. Se reitera que

es una decision de sus directivos.

Medicion del desempefio laboral- Sistemas de Calidad -Medicion de la eficiencia

Se recomienda ir incorporando en los procesos de recursos humanos la medicion
del desempefio laboral y en la unidad de operaciones manejar el proceso de la medicion
de la eficiencia y de la calidad. Esto puede hacerse de forma sencilla e ir poco a poco
sofisticando estos tres (3) procesos en el tiempo. Las recomendaciones para iniciar con
un modelo basico de gestion que permita implementar la gestion de desempeiio, el
sistema de calidad y la medicion de la eficiencia son los siguientes:

e Realizar un comité para la evaluacion del desempefio, un comité de calidad, y un
comité para la medicion de la eficiencia.

e [Estimar cudles son los aspectos medibles que pueden ser objeto de seguimiento
en el desempefio del cargo, en la calidad y en la eficiencia.

e Tener elaborado los objetivos de cada cargo, asi establecer los procesos de
entregas de resultados.

e Tener elaborado los manuales de descripciones de cargo y de operaciones

basicas (compras, ventas, atencion al cliente, despacho, administracion,

contabilidad).
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Consultar sobre los procesos basicos de control de calidad propios de empresas

dedicadas a la comercializacion de alimentos de consumo masivo.

Elaborar un formato basico que comprenda los principales aspectos a evaluar,
apoyarse con consultoras expertas en estos procesos o profesionales
especializados para desarrollar los formatos y documentos internos que estos
procesos deriven.

Capacitar al personal que participara en los comités asi como también a los
colaboradores que se considere necesario para la etapa inicial de implementacion
de los proyectos.

Implementar, hacer pruebas pilotos. Es la mejor forma de ir mejorando,
viviendo la experiencia e ir optimizando los procesos.

Pasar a realizar estos procesos de forma manual y poco a poco digitalizarlos en
programas que faciliten las mediciones y permitan luego combinar los resultados

para obtener métricas de los comportamientos en estos tres (3) procesos.

7.2. Recomendaciones - Objetivo Especifico 2.: “Determinar los requerimientos en

capacitacion de valores de los trabajadores de la empresa Granos Selectos

Guayana C.A.

Coincidencias de los Valores del Modelo Triaxial en los instrumentos A, B, C

Es recomendable que la empresa defina formalmente sus valores, el modelo

Triaxial de Garcia y Dolan, propone un balance, es decir que exista la presencia de la

clasificacion de los tres tipos de valores poiéticos, éticos y praxicos.

Se recomienda:

Convocar una reunion para elegir sus valores, donde sus directivos analicen sus

conceptos.
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e Considerar los resultados de la coincidencia de los ocho (8) valores

determinados en los instrumentos A, B, C. en el estudio de Noviembre 2017.

e [Estimar agregar los valores de tipo poiéticos, ya que conforman un balance en la
triada de valores.

e Analizar si los valores elegidos apoyaran al logro de la mision y vision
corporativa.

e Crear un codigo de ética. El cual es un documento interno (elaborado por la
empresa), que le da formalidad a los valores y principios éticos. En este
documento se pueden describir los valores con sus respectivos significados, y
ademas colocar las principales normas de conducta que se espera de los
miembros y de las relaciones interpersonales internas, con clientes, proveedores
y agentes externos, ademas normas de presentacion personal, procesos basicos
en las comunicaciones como por ejemplo: ;coOmo? ;a quien acudir en casos de
emergencia? Su disefio de elaboracién responde a un modelo personalizado y
ajustado a las consideraciones de las empresas.

e Publicar y comunicar los valores y compartirlos con todo los integrantes de la
organizacion. Los empleados deben saber cuales son los valores de la
organizacion, porque dan informacion sobre las pautas de comportamiento, Es
bueno que sepan de que ellos transmiten estos valores a sus propios compafieros
asi como hacia lo externo con clientes, proveedores, entes gubernamentales, y

contactos externos.

7.3. Recomendaciones - Objetivo General.: Proponer un modelo de capacitacion en

valores aplicable a la Empresa Granos Selectos C.A

Capacitacion

Se recomienda crear un plan de capacitacion integral que incluya las necesidades

de formacion técnica, y de valores en la organizacion. Se presenta a continuacidon un
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disefio basico de capacitacion basado en valores para que la empresa Granos Selectos

Guayana C.A., para que se una al plan técnico existente en la empresa.

-Importancia de crear un plan de capacitacion basado en Valores

Esta es una recomendacion fundamental, ya que las empresas son espacios para
aprender y los empleados en general les agrada que no solo se le ensefie conocimientos
para mejorar su desempeiio técnico, sino que también valoran aprender formacion
basados en el desarrollo personal. Es por ello que un plan de capacitacion de valores es
conveniente para mostrar que son conceptos que estimulan la superacion personal. A
través la ensefanza de los valores, mostrando las ventajas de la conducta ética, en
donde se presenta la consideracion del empleado no solo en el saber, o el hacer, sino
también en el ser.

La capacitacion de los valores se puede unir con el plan de capacitacion técnica
anual y se convierte en un plan mas completo, el cual cubre las necesidades del
empleado de manera mas integral.

Se recomienda que el plan de capacitacion que normalmente es realizado por las
unidades de Recursos Humanos, sea un proyecto que se haga con participacion de sus
lideres internos y directivos, y que en caso de dudas se busque apoyo con expertos o

consultoras para que sea elaborado con asertividad y que se ponga en practica.

-Etapas basicas en el proceso de Capacitacion de Valores.

En la teoria presentada en este proyecto, se hizo mencion a Chiavenato, (2007). p.
(239) donde propone un esquema de etapas para el desarrollo e implementacion de un
proyecto de capacitacion, el cual consiste en el cumplimiento de los siguientes procesos
consecutivos:

*Deteccion de Necesidades de Adiestramiento
*Disefio de Instruccion
*Validacion-Aplicacion

*Evaluacion y Seguimiento.
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"La deteccién de necesidades de adiestramiento

El instrumento C, es un ejemplo basico para la deteccidn de necesidades de
capacitacion de valores. EIl primer aspecto es obtener los valores que se desean
capacitar. Se recomienda delimitar en caso de ser necesario, por ejemplo si ocurriera
que por razones de presupuesto se considerase costoso, es entonces importante iniciar
con los valores que la empresa apremie como mas importantes, y en ese afio concentrar
la capacitacion con esos valores, y planear para el proximo afio o ejercicio econdémico,
elaborar el siguiente plan de capacitacion enfocdndose en los otros valores

organizacionales. Es importante tomar en cuenta:

Decidir cudles son los valores que se tomaran en cuenta como temas de

capacitacion para el ejercicio econdmico.

e Elaborar un procedimiento de deteccion de necesidades con los formatos de
levantamiento de informacion.

e Determinar las fechas de deteccion de necesidades

e Invitar a una reunion informativa con los supervisores y recursos humanos para

organizar la actividad.

*Disefio de Instruccion

Al tener los resultados es necesario evaluar:

e Contenidos coherentes con la deteccion de necesidades de capacitacion
detectadas. Es importante elaborar un contenido a modo de diccionario
interno de valores.

e Contemplar los contenidos propuestos del Siliceo (2004), como
componentes de un codigo de valores, resaltando informacién interna
que permitird conocer con mayor profundidad aspectos internos de la

empresa, los cuales pueden estar dentro de los diseflos instruccionales:



186

-Historia de la empresa

-Mision

-Vision

-Valores

-Filosofia

-Codigo de Etica

-Instalaciones y ubicacion geografica

-Miembros del Equipo Ejecutivo

-Expectativas de la empresa respecto del personal
-Politicas generales y especificas de relaciones industriales
y recursos humanos

-Los procesos productivos y los productos mismos los
mercados y sistemas de comercializacion de la empresa los
medios y oportunidades de crecimiento dentro de la
empresa asi como los Sistemas de reconocimiento

-Formas de pago de la empresa

-Descripcion de Cargo

-Competencias mas importantes para el desarrollo de su
cargo.

-Beneficios econdmicos y sociales.

-Solicitudes de Permisos-Vacaciones-Matrimonios-
Nacimientos-Casos por --Fallecimiento

-Fechas importantes para la empresa, asi como los feriados
de su pais.

-Procesos en casos de situaciones de emergencias-
-Listados de Teléfonos para llamadas internas y externas
-Normas de Seguridad Basicas

-Codigos de Vestimenta- Uniformes

Horarios y dias en qué podrian darse las capacitaciones

Metodologia de la capacitacion.

Lugar de capacitacion- en las instalaciones de la empresa o fuera de ella
Entidades didacticas o capacitadores independientes que puedan facilitar
las capacitaciones.

Un aspecto que la empresa puede evaluar su conveniencia, es formar
instructores internos. Si cuentan con supervisores internos para formar
parte del equipo de capacitadores o facilitadores. Internamente es un

factor de crecimiento profesional, estimula el liderazgo. Es un buen



187
ejemplo para los empleados, porque ven que el fruto del trabajo y la

experiencia cuentan en la empresa. Es muy valioso en las fases de
induccion que los instructores internos faciliten los procesos de
capacitacion.

e Incorporar cursos en linea. Los cursos en linea es una gran oportunidad
en los procesos de capacitacion con los que se cuenta en el dia de hoy
gracias a la tecnologia, son econdmicos, se pueden repetir para unificar
el conocimiento en el personal. Se pueden mejorar.

e Formar al personal interno en cuanto a las capacitaciones. Las
organizaciones cuentan en muchas ocasiones con profesionales expertos
en ciertas areas. Es muy importante aprovechar los instructores internos,
lo cual hace que los planes sean mas econdmicos, y como aspecto
importante es que motiva al personal, haciendo crecer el compromiso

organizacional, otorgando buen ejemplo de colaboracion interna.

*Validacion-Aplicacion

Es fundamental elaborar un informe con los costos de las capacitaciones para
obtener un costo econdémico del plan general de capacitacion de valores, el cual debe
contener los horarios en que el personal invertird el tiempo laborable de manera de
presentar como serd la dinamica de la capacitacion para que los directivos cuenten con

claridad del proceso y se otorgue la aprobacion de la directiva.

Estando aprobado, se recomienda implementar; porque la primera experiencia de
poner la capacitacion en marcha dejard conocimientos valiosos que podran mejorar en
un segundo periodo. Con la aplicacion es la mejor forma de aprender de los aspectos
positivos y de las oportunidades de mejora para realizar los ajustes necesarios

posteriormente.
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*Evaluacion y Seguimiento

Contar con los formatos de evaluacion de los facilitadores y de la capacitacion
aportara mucha informacion sobre los resultados. Estos datos permitiran a Recursos
Humanos, determinar las oportunidades de mejora, los aspectos que se deben cambiar y
qué es lo que ha funcionado. En empresas familiares como Granos Selectos Guayana,
C.A, con facilidad se pueden hacer entrevistas para conocer directamente las
apreciaciones de los empleados que acudan a la capacitacion.

El responsable del proyecto debe procurar observar, anotar y pedir

retroalimentacion de cada evento de capacitacion que se lleve a cabo.

Incorporar los valores en charlas, discursos corporativos.

Como conclusion final, ya teniendo los valores en la organizacion a través de la
aplicacion de los planes de capacitacion de valores previamente establecidos que
incluya a todo el personal; se destaca que es una ventaja tener y apropiarse de valores
formales y definidos que seguirdn sumando positivamente a la cultura organizacional de
una empresa como lo es Granos Selectos Guayana C.A., representaran un capital
intelectual e interno de la empresa, dado que muestran las principales convicciones de la
organizacion. Este proyecto de investigacion evidencid la presencia de los valores
éticos, que se destacaron por ser los mas relevantes, acompafiados también con valores
praxicos y poieticos en los diferentes niveles y miembros de la empresa; es importante
que se formalicen, se alineen a la mision, visidon y objetivos, para luego comunicarlos,
publicarlos, e instruirlos a través de la capacitacion de los mismos, ya que dictan pautas
de conducta en los integrantes de toda una organizacion.

Los valores permiten a los supervisores tener criterios a la hora de revisar
resultados de conducta y acciones en los integrantes de sus equipos de trabajo.
El sentido de pertenencia con la organizacion, crece porque los empleados

perciben que laboran para una empresa de enfoque ético.
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Disminuye las situaciones negativas, tanto en las relaciones interpersonales como

en los resultados, ya que los valores imponen una moral organizacional, que hace que
todos reconozcan cudles son las actuaciones no aprobadas, consideradas incorrectas y
hasta saber lo que no es licito.

Los valores deben ser un tema de conversacion en la organizacion de presentacion
frecuente. Es importante reforzar los conceptos, empoderar a los supervisores para que
ellos lo comprendan y lo transmitan a sus integrantes de equipo.

Es recomendable para los directivos no olvidar ante reuniones de relevancia,
tomar en cuenta mencionar los valores organizacionales, ya que son los lideres y por
ende ejemplo de valores desde el punto de vista personal y como lideres organizativos.

Es interesante la incorporacioén de un lema o eslogan que muestre la esencia de los
valores, ya que es facil de memorizar, que fluye sin imposiciones y se destaca como un

elemento que personaliza la cultura organizacional de Granos Selectos Guayana C.A.
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ANEXOS

Anexo Nro.l. Instrumento A. Entrevista Estructurada:” Valores del Fundador”
(2017). Elaboracion propia (2017). Elaboracion propia

Instrumento A: Entrevista Estructurada- “Valores del Fundador”

Instrucciones:

El siguiente cuestionario tiene como finalidad conocer su opinion acerca de los valores que
Ud. considera importantes que se encuentren en la empresa Granos Selectos Guayana C.A.

En primer lugar, encontrard un cuadro donde se le solicita informacion relacionada a datos de
identificacion. Es importante resaltar que la informacion acad suministrada es confidencial. La
franqueza de sus opiniones es lo que hace valiosa su informacién, por lo que mucho agradecemos
responder a todas las preguntas.

Seguidamente, encontrara una serie de preguntas mixtas, (preguntas abiertas y cerradas) con la
finalidad que responda su opinion sobre cada cuestionamiento.

Datos de Identificacion:

Nombre del Fundador:

Nombre del Directivo:

Cargo:

Antigiiedad en la empresa (afios y meses):

Tiene vinculo familiar con algun representante de la empresa SI/NO

Preguntas de la Entrevista:

1A) ¢Cual es la mision de la Empresa? 2A) ¢ Cual es la vision de la empresa?

3A) ¢ Cudles son los objetivos de la empresa? | 4A) ¢Mencione la historia de la empresa?

5A) ¢ Cuéles son las normas existentes en la empresa?

6A) ¢Seleccione con una X, cuales son los valores que ha trasmitido el Fundador?

VALORES
Eficiencia Calidad Tecnologia
Creatividad Ilusion Honestidad
Equilibrio-Trabajo vida Respeto Transparencia
Objetivos Técnica Optimizacion
Generosidad Desarrollo Esfuerzo de Trabajo
Libertad Autonomia Igualdad
Solidaridad Fraternidad Diversion
Apertura Dinero Dignidad
Medicion Calidez Responsabilidad Social
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Anexo Nro.2. Instrumento B. Cuestionario: “ Identificacion de los Valores”.(2017).
Elaboracién propia

Instrumento B. Cuestionario: “Determinacion de Valores”

Instrucciones

El siguiente cuestionario tiene como finalidad conocer su opinidn como empleado, acerca
de los valores que Ud. considera importantes que se encuentren en la empresa Granos Selectos
Guayana C.A.

En primer lugar, visualizard un cuadro donde se le solicita informacion relacionada a
datos de identificacion. Es importante resaltar que la informacidon acd suministrada es
confidencial. La franqueza de sus opiniones es lo que hace valiosa su informacion, por lo que
mucho agradecemos responder a todas las preguntas.

Seguidamente, encontrard una serie de preguntas mixtas, (preguntas abiertas y cerradas)
con la finalidad que responda su opinidn sobre cada cuestionamiento.

Datos de Identificacion

Nombre del Empleado Edad: Sexo: F.Ingreso:
F_ R
M:
Cargo: Nivel educativo:
Bachiller: TSU: _
Universitario: Postgrado:

Especialidad de estudios:

Tiene vinculo familiar con algun representante de | En caso de tener vinculo, indique cargo y
la empresa SI: NO: el nombre del familiar:

Preguntas

1B) ¢(Cuadles son los valores mas destacados, segun su opinion identifican actualmente a la
empresa Granos Selectos Guayana? Seleccione con una X.

VALORES
Eficiencia Calidad Tecnologia
Creatividad Ilusion Honestidad
Equilibrio-Trabajo vida Respeto Transparencia
Objetivos Técnica Optimizacion
Generosidad Desarrollo Esfuerzo de Trabajo
Libertad Autonomia Igualdad
Solidaridad Fraternidad Diversion
Apertura Dinero Dignidad
Medicion Calidez Responsabilidad Social
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2B) (Conoce Ud., la historia de la empresa Granos Selectos Guayana?
SI NO

3B) (Existen publicaciones formales en la organizacion para dar a conocer los valores de la
empresa Granos Selectos Guayana C.A.?

Si  No

En caso de ser afirmativo. ;Cuales han sido las formas de enterar al personal sobre los valores
de la empresa Granos Selectos Guayana? Seleccione con una X.

COMUNICACION DE VALORES

Discursos Corporativos Eventos o Reuniones Carteleras

Sociales de la

Empresa
Comunicaciones En P4gina Web o Reuniones de Equipos con
escritas-email Redes Sociales Supervisor Inmediato
Reuniones por Reuniones por No se ha comunicado
llamados de atencion Reconocimientos hasta ahora los valores de

la empresa

4B) (Conoce Ud., la mision y vision de la empresa?
SI NO

5B) (La empresa Granos Selectos Guayana, comparte y comunica los objetivos que desea
alcanzar?
SI NO

6B) (Ha participado Ud. en actividades como reuniones, charlas o cursos que refuercen los
valores de la empresa Granos Selectos Guayana?
SI NO

7B) (Mencione si Granos Selectos Guayana, cuenta con practicas o procedimientos en donde la
empresa, realiza reconocimientos a sus empleados?

SI NO

En caso de ser positivo- mencione el procedimiento:
RECONOCIMIENTOS EMPLEADOS

Premiaciones Publicaciones en Notificacion por correo
Carteleras
Homenajes Cumpleaios Celebraciones
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8B) (Ante qué incumplimientos de las normas, la empresa realiza procedimientos de

notificacion?
INCLUMPLIMIENTOS A LAS NORMAS
Amonestaciones Llamado de atencion Llamado de atencion
escritas directo al empleado directo al empleado

(sitio de trabajo)

(reunion privada)

Omite realizar procedimientos de notificacion ante incumplimientos

9B) (En qué circunstancias la empresa Granos Selectos ha sido solidaria con su personal?

SOLIDARIDAD CON SU PERSONAL

Donaciones Empleo a personas de Enfermedad
la comunidad

Muerte de familiares Estudios Matrimonio

Nacimiento hijos Permisos Préstamos

10B) ;La empresa Granos Selectos cuenta con algun proyecto de Responsabilidad Social?

SI NO

11B) ;Mencione las normas que existen en la empresa?

NORMAS
Horarios Vestimenta Comedor
Manejo del dinero Nomas de calidad Orden y limpieza
Manipulacion de Seguridad Seguridad Industrial
alimentos

12B) (Existe en la empresa algun programa de capacitacion del personal?

SI NO

En caso de ser positivo, describa los tipos de Capacitacion recibidos

CAPACITACION

Capacitacion Técnica
(para desarrollo de
habilidades en el cargo)

Capacitaciones de
Seguridad Industrial

Capacitaciones de Calidad

Capacitaciones por
cambio de cargo

Capacitacion de
Valores
Organizacionales

Capacitacion de induccion
por ingreso
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13B) ;Cuenta la empresa con alglin sistema de medicion de desempefio laboral? Describa

MEDICION DEL DESEMPENO

Observaciones directas
del supervisor
(verbales)

Informe escrito del
supervisor

Frecuencia de la medicion
del desempenio:

Semanal

Mensual

Trimestral

Semestral

Anual

No tiene establecido el
procedimiento de la
gestion de desempeiio

14B) ;Cuenta la empresa con implementacion de sistemas de calidad?

SI NO

15B),, Cuenta la empresa con procesos de medicion de la eficiencia?

SI NO
Mencione:
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Anexo Nro.3. Instrumento C. Cuestionario: “Deteccion de Necesidades de
Capacitacion de Valores”.(2017). Elaboracion propia

Instrumento C: Preguntas - Cuestionario: “Deteccion de Necesidades de Capacitacion de
Valores™.

Instrucciones:

El siguiente cuestionario tiene como finalidad conocer su opinion acerca de los valores
que Ud. considera importantes que se encuentren en la empresa Granos Selectos Guayana C.A.
En primer lugar, encontrard un cuadro donde se le solicita informacion relacionada a
datos de identificacion. Es importante resaltar que la informacion acd suministrada es
confidencial. La franqueza de sus opiniones es lo que hace valiosa su informacion, por lo que
mucho agradecemos responder a todas las preguntas.
Seguidamente, encontrard una serie de preguntas mixtas, (preguntas abiertas y cerradas)
con la finalidad que responda su opinidn sobre cada cuestionamiento.

Datos de Identificacion:

Sucursal:
Nombre Supervisor: Cargo Supervisor:
Nombre del Empleado: Edad: Sexo: F.Ingreso:
- F_ A
M:
Cargo: Nivel educativo:
Bachiller: TSU:
Universitario: Postgrado:
Especialidad de estudios:
Preguntas:

1C) De la gama de valores propuestas — seleccione aquellos que considera Ud., importante
desarrollar a través de la capacitacion de cada empleado a evaluar- Seleccione con una X al
menos unos 5 Valores.

VALORES
Eficiencia Creatividad Transparencia
Calidad Ilusion Honestidad
Tecnologia Equilibrio Respeto
Obijetivos Trabajo-Vida Generosidad
Optimizacién Desarrollo Libertad
Técnica Autonomia Igualdad
Esfuerzo de Trabajo Diversion Fraternidad / Solidaridad
Dinero Apertura Dignidad
Medicién Calidez Responsabilidad Social
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2C) Valor 1: ¢ Qué resultados desea lograr con la Capacitacion?:
3C) Valor 2: ¢, Qué resultados desea lograr con la Capacitacion?:
4C) Valor3: ¢ Que resultados desea lograr con la Capacitacion?:
5C) Valor4: ¢ Que resultados desea lograr con la Capacitacion?:

6C) Valorbs:

¢, Que resultados desea lograr con la Capacitacion?:






