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RESUMEN

El trabajo es producto de una revision documental en donde el eje de las reflexio-
nes ubica la mirada en cuatro segmentos: el primero dirigido a la reflexion sobre
la gerencia del cambio. Un segundo aspecto de analisis, tiende la mirada hacia la
trilogia ética, educacion y valores en el contexto organizacional. En tercer orden,
se aborda la cultura organizacional por ser un elemento clave e implicito en la
tematica. En el cuarto eje se presenta, el reto de la gerencia empresarial. Por ulti-
mo, se incorporan algunas reflexiones que se entrecruzan con el tema abordado.
Hoy dia el reto de la gerencia venezolana, es concebida como un objeto de estu-
dio complejo, cuyo propadsito es la preservacion del desempefio de los principios
éticos, del individuo en sus condiciones personales, profesiones y gerenciales,
dentro de un marco de convivencia, integracion y crecimiento mutuo.
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ABSTRACT

The work is the product of a documentary review where the axis of the reflections
located look into four segments: the first led to reflection on the management of
change. A second aspect of analysis, tends the gaze towards the ethical trilogy,
education and values in the organizational context. Third-order, deals with organi-
zational is a key and implicit in the theme culture. The fourth axis is, the challenge
of business management. Finally, incorporate some reflections that are interwo-
ven with the issue addressed. Today the challenge of \enezuelan management, is
conceived as an object of complex study, whose purpose is the preservation of the
performance of the ethical principles of the individual in their personal conditions,
professions and management, within a framework of coexistence, integration and
mutual growth.

Key Words: Ethics, values, education, organizational culture, and management

CONSIDERACIONES INICIALES

En la actualidad, estamos viviendo en una so-
ciedad con grandes transformaciones desde
todo punto de vista: estructurales, economicas,
sociales y culturales, en la cual los cambios se
evidencian de manera vertiginosa, y cuya com-
plejidad no admite precedente.

Hoy tenemos, una nueva forma de mirar y con-
cebir el mundo, las organizaciones y los nego-
cios se desarrollan a partir de la globalizacion,
la internacionalizacion y la apertura econdémi-
ca; siendo estos fendmenos madaltiples, velo-
ces y complejos. Dentro de éste contexto se
encuentra inmersa la gerencia empresarial, la
cual gira bajo la 6ptica de nuevos paradigmas,
el cambio, la ética, los valores, y la cultura or-

ganizacional del negocio, toda vez que estos
elementos conllevan al sistema educacional
que involucra o sintetiza los ejes de los conoci-
mientos, formacion, preparacion y solidez téc-
nica del talento humano que conforman o inte-
gran la plantilla laboral de las organizaciones.

Para Krygier (2001) en Guédez (2004), la or-
ganizacion empresarial es el principal centro
comunitario de desarrollo de la sociedad y de
las personas que la conforman y son estas ul-
timas, individualmente y en equipo, las que
de alguna u otra manera determinan el logro
de los objetivos de la empresa. Ahora bien, si-
guiendo a Krygier, las organizaciones estan in-
tegradas por individuos pero quien actua es el
ser humano, por lo cual la ética es una dimen-
sion estructural de la persona y su actuar no
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se reduce a la relacion de trabajo dentro de un
sistema de produccién. Es decir, sus decisiones
y su accionar gira en torno a elementos claves a
saber: conciencia, episteme, razon y sobre ello
es que se soporta el comportamiento de los ac-
tores dentro de las organizaciones.

En la actualidad, las organizaciones se enfren-
tan a diversos desafios en el campo de la ge-
rencia y uno de los mas complejizados y di-
ficiles de encarar es el caso de la ética y los
valores en la gerencia. En los ultimos tiempos
ha habido una propension al desarrollo de una
filosofia ética para la actividad empresarial. La
gerencia es analizada desde los valores huma-
nos que propicien actuaciones responsables.
El sistema organizacional es analizado en su
relacion con la ética en estructuras y procesos.
La ética permite tomar un nuevo enfoque para
proponer modelos de actuacion empresarial,
sustentados en conductas efectivas en el &mbi-
to laboral que fortalezcan los sectores produc-
tivos del pais.

Sobre el tema, Kliksberg (2004), sefiala la ur-
gencia de incorporar la discusion de la ética
en la agenda particularmente en las politicas
econOmicas, tanto para erradicar la corrup-
cion como para motivar actitudes positivas.
Segun éste, la ausencia de un debate ético per-
manente, ha generado un conjunto de situa-
ciones resultantes de la degradacion o caren-
cia de normas sociales, y que ha facilitado la
corrupcion. Advierte que se debe trascender
la ensefianza de la ética, y que es preciso dis-
cutir y vincular en cada disciplina los dilemas
éticos que le son inherentes y que surgen en
la préctica.

Dentro de este marco, el papel de la educacion,
es prioritario como instrumento generador e
impulsor de grandes cambios en el sentido de

crear conciencia en la colectividad sobre la ne-
cesidad de repensarnos como sociedad, bajo un
esquema de valores donde prive la satisfaccion
del colectivo sobre el aspecto meramente eco-
noémico e individual.

Otro punto, es que las organizaciones deben in-
volucrarse y atender los nuevos retos y exigen-
cias, no sélo las que representan sus clientes,
sino también aquellas que envuelven las rela-
ciones éticas con sus propios recursos huma-
nos y el resto de la sociedad.

En esta linea, Krygier (2001) citado por Gué-
dez (2004), establece que:

El desafio de la gerencia venezolana, es
construir agrupaciones humanas tan efi-
cientes y eficaces como sea posible y, al
mismo tiempo, producir un minimo de
efectos colaterales indeseables y un maxi-
mo de satisfaccion. En ambos aspectos
encontramos un historial de progreso y de
atrasos, de aciertos y equivocaciones, en
la busqueda de la mejor combinacion de
valores humanos. De ahi la relevancia de
la ética gerencial (p. 12)

Ciertamente, algunos autores consideran que
el reto de la gerencia esta dada en funcion a lo
siguiente: requerimos unos valores y una ética
compartida para el funcionamiento adecuado
del entramado econdmico, politico y social, y,
por tanto, para el bienestar y el desarrollo de
todas las posibilidades de cada ciudadano del
mundo. Hoy més que nunca se hace necesaria
una revision y una reafirmacion de los valores
éticos.

En este momento epocal, la gerencia tiene que
ser responsable; debe responder a las deman-
das legitimas de su entorno, asumir compromi-
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sos con las sociedades en las que esta presente.
En ese sentido, parte de principios a saber: el
primero, la conviccidn la cual conjuga la ética
y los valores positivos que deben constituir el
nucleo de su cultura organizacional. EI segun-
do, su propio interés, porque las organizacio-
nes afrontan una sociedad cada vez maés infor-
mada y exigente, que necesita por tanto, mayor
legitimidad para desarrollar con éxito sus acti-
vidades en el medio y el largo plazo. Hay que
acotar, que una sociedad préspera y estable es
la resultante del crecimiento y desarrollo de los
individuos como seres humanos primeramente
y por ende conllevan a un crecimiento empre-
sarial a posteriori.

En sintesis, las organizaciones son instrumen-
tos fundamentales para la construccion de una
economia y una sociedad estable y equilibrada
en terminos globales.

GERENCIANDO EL CAMBIO

Todo cambio rompe con la rutina e impone una
ruptura con el pasado. Es evidente que todo
cambio implica una crisis para las organizacio-
nes, al transformar de subito lo cierto por lo
incierto.

Al examinar las caracteristicas basicas de cual-
quier sociedad, aparece inmediatamente el fe-
nomeno del cambio. Si hay una realidad que se
observa con recurrencia es la transformacion de
las estructuras sociales y el cambio de la forma
de vida de una sociedad. Es importante indicar,
gue los tiempos se prestan para estimular una
accion conjunta del ambito publico, privado y
social, cuyo funcionamiento fluido y eficiente
es el cimiento de una sociedad saludable.

La vision, de Wendell, y Bell (1996). Acerca
del cambio, Es el estado de lo que evoluciona

0 se modifica. Se vienen presentando rapidos,
profundos, irreversibles y volatiles, un reflejo
de ello la globalizacion econdmica, la trans-
formacion politica (rol del Estado en la eco-
nomia), la revolucion tecnoldgica, y los sis-
temas educacionales entre otros. Es evidente,
que al indagar en cada uno se puede precisar
que han repercutido sobre factores y elementos
de la organizacion y por ende ha irradiado sus
efectos sobre la gerencia de las organizaciones
venezolanas.

Al respecto, Chiavenato, (2002) sefala que
en una organizacion, todo cambio representa
cierta modificacion en las actitudes cotidianas,
en las relaciones laborales, en las responsabi-
lidades, en los habitos y comportamiento de
las personas que conforman la organizacion.
Es por ello que crear el cambio, administrarlo,
dominarlo y sobrevivir a él son pasos que de-
ben dar los directivos de la gerencia venezola-
na que pretendan hacer presencia en el medio
empresarial.

En linea con lo anterior, no cabe duda que den-
tro de los retos de la gerencia, se requiere po-
sar una mirada hacia el escenario del cambio,
ya que todo gira en funcion a este y de como
se debe actuar desde todo punto de vista para
afrontar sus nuevos designios.

Estamos viviendo tiempos dificiles tiempos de
turbulencia, y del cual no escapa la gerencia
posmoderna, al respecto han surgido diversas
opiniones entre las cuales se puede referir a
Lanz, (2005) el cual afirma que:

El fendmeno cultural de la posmoderni-
dad impacta fuertemente el mundo de la
organizacion. En cierto modo la propia
cultura organizacional se, posmoderniza,
pero, ademas, surge toda una corriente de
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pensamiento que intenta modular el re-
pertorio tedrico posmodernista al interior
del debate gerencial. Como ocurre con
otros perfiles epistemologicos, aqui tam-
bién hay mucho de moda y trivializacion.
La subcultura de libros de aeropuerto se
atiborra de panfletos alusivos a la posmo-
dernidad en la empresa. Cada quien desa-
rrolla sus propios anticuerpos para prote-
gerse de esta clase de epidemias. Pero es
justo reconocer que se esta produciendo
un pensamiento muy interesante en este
campo que es de hecho una de las aporta-
ciones mas prometedoras hacia el futuro

(p. 92).

Es indudable, que para los gerentes enfrentarse
a los cambios no es sencillo ya que méas que
obtener beneficios econdmicos, el desafio es
mejorar drasticamente el rendimiento del per-
sonal operativo que tienen adscrito en su linea
de direccion. Entendiéndose que el personal
operativo, es el actor principal para innovar,
crear y alcanzar los objetivos estratégicos asi
mismo éste debe ser considerado como un fac-
tor clave para el desenvolvimiento organiza-
cional de hoy dia, es a través de este recurso
que las organizaciones pueden desarrollar las
verdaderas ventajas competitivas frente a sus
competidores, se consideran altamente efec-
tivas aquellas que en principio puedan atraer,
desarrollar y retener a una diversidad de talen-
tos multiespecializados, con conocimientos in-
tegrales diversos a fin de que puedan generar
un mayor valor agregado al medio empresarial.

Suarez (2011), afirma que si bien es cierto, las
organizaciones de hoy no son las mismas de
ayer, hay cambios en el contexto mundial, que
estan requiriendo de nuevas posturas filosofi-
cas, nuevas practicas gerenciales para contra-

rrestar los peligros y las amenazas a los cuales
se estan enfrentando. Por supuesto, todos estos
cambios influyen notoriamente en el accionar
de los gerentes empresariales, en donde cada
uno actuara en funcién a su performatividad,
debe amoldarse ajustarse exitosamente a las
complejidades y transformaciones de los nue-
vos escenarios. Asi como al liderazgo ético. En
ese sentido, Krygier (2001) en Guédez (2004),
escribe que, uno de los roles mas importantes
del gerente es ser un maestro ético para los em-
pleados y los coparticipantes en el entorno em-
presarial.

Enese orden de idea, las nuevas posturas del ac-
cionar gerencial, giran en torno a los topicos de
la ética, por cierto nada nuevo, tema que es tan
viejo como el propio ser humano, pero sobre el
cual nunca ha podido decirse la tltima palabra.
Es més, en la actualidad ha renovado su vigen-
cia, toda vez que la complejidad del entorno asi
lo determina. Es de alli donde emerge, el lide-
razgo ético como elemento clave para envestir
las nuevas demandas y necesidades empresa-
riales. Hoy por hoy se amerita pues que este
lider sea un Ser que parta del principio y co-
mulgue con la nueva concepcion de un “Nuevo
ser Humano” donde a través de él se reflejen
sus nuevas potencialidades asi como: talentos,
competencias, habilidades y destrezas con ac-
titud proactiva que le permita guiar, orientar a
ese talento humano de la manera mas efectiva
y con una vision mas holistica, soportado por
una cultura ética empresarial.

En resumen, seria hacer mas humano al pro-
pio ser humano, subrayando la expresion en:
las presiones competitivas propias de la globa-
lizacion, el apresuramiento asociado a la tur-
bulencia del entorno y el avance desenfrenado
de la tecnologia crean una fuerte tension sobre

Revista Educacion en Valores. Universidad de Carabobo. Enero - Junio 2012 Vol. 1 N° 17



90

Prof. Belkys Sudrez Montoya

el caracter humano. En linea con lo anterior,
Sennett citado por Guédez (2004:22), afirma
que el caracter es: “El valor ético que atribui-
mos a nuestro deseos y a nuestras relaciones
con los demas”. Retomando la cita anterior, se
podria asumir, que las organizaciones, por la
via de sus directivos, ejecutivos, profesionales
y trabajadores logran una interaccion efectiva
en toda la estructura de las organizaciones y en
todas las instancias de la sociedad.

MIRADAA LATRILOGIAETICA,
EDUCACION Y VALORES EN EL
CONTEXTO ORGANIZACIONAL

Este apartado se inicia, indicando que la ética
ha sido conceptualizada desde diversas pers-
pectivas respondiendo a la dptica de quien la
formule, pero en todo caso la ética es una par-
te de la filosofia que reflexiona sobre la moral
por eso también recibe el nombre de filosofia
moral. A este proposito, Cortina, (1999), le da
la acepcion a las palabras “ética” y “moral” en
sus respectivos origenes griegos (éthos) vy lati-
no (mos) significan practicamente lo mismo:
caracter, costumbres.

Es conveniente destacar, que para efectos de
este trabajo se asume la posicion filoséfica que
presume que la ética tiene como objeto el es-
tudio de la moral, pues se considera a la ética
como el saber filosofico y la moral como parte
de la vida diaria del ciudadano.

Es imprescindible agregar, que en la agenda,
siempre ha estado presente el debate de la éti-
ca empresarial punto de interés, pero ahora
es importantisimo y urgentisimo, siempre ha
sido un asunto de principios, pero ahora es un
asunto de naturaleza estratégica porque se vin-
cula con la sobrevivencia de la empresa y con

la convivencia de las personas que trabajan en
ellas. En linea, Guédez (2004), apunta que lo
ideal es que las relaciones dentro de las orga-
nizaciones, asi como las interacciones entre las
organizaciones, deben concebir la generosidad
como generalidad y la solidaridad como con-
tinuidad. La generosidad y la solidaridad son
dos de los atributos esenciales de la ética en las
organizaciones.

En ese mismo orden de idea, Morin (2006), se-
fiala que:

Hay un vinculo solidaridad-complejidad-
libertad. EI pensamiento complejo ilumi-
na las virtudes de la solidaridad. Como la
ética politica nos incita a obrar por una
sociedad de alta complejidad, es decir
de solidaridad y de libertad, nos incita a
despertar y generar la autoética que aqui
aparece no s6lo como virtud individual,
sino también como virtud social (p:165)

Asimismo, Morin (2006), argumenta que la
ética no puede escapar a los problemas de la
complejidad y es por ello que nos conduce a
concebir la relacion entre conocimiento y éti-
ca, cienciay ética, politica y ética, economiay
ética, educacion y ética. Considerando lo ante-
rior, se puede presumir que nada puede existir
sin ética porgue la accion humana es el origen
y el destino de la realidad social. En el caso
que nos ocupa no se trata de ver si la organi-
zacion es 0 no ética, sino de evaluar el alcance
ético del ser humano en sus relaciones con la
empresa. Es decir, la ética es consustancial al
ser humano y ella rige su comportamiento en
todas las dimensiones y contexto en donde se
desempefie.

Guédez (2004), plantea que cuando hablamos
de ética empresarial, pensamos en el compor-
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tamiento ético que asumen los seres humanos
en el marco de las responsabilidades propias de
los negocios. Adicionalmente, precisa algunas
premisas a saber:

0 La ética ademas de ser un asunto de prin-
cipios y convicciones, esa también una
cuestion de inteligencia, debido a que ha
pasado a ser una simultanea exigencia de
integridad, integralidad e inteligencia.

o La ética méas que un asunto de prohibicio-
nes y restricciones, es una exigencia de
realizaciones. El juego de las conciencias
y el valor de los principios arraigados jue-
gan un papel esencial.

0 La ética ademas de revelar una concien-
cia individual y un compromiso personal,
ahora también responde a un alcance gru-
pal, organizacional y cultural. Es decir,
opera una especie de relacion reciproca,
acumulativa y progresiva entre las res-
ponsabilidades individuales y la cultura
organizacional.

En ese mismo orden de idea, Cortina (1996)
apunta que la ética empresarial debe funda-
mentarse en seis elementos claves:

o Enprimer orden, la empresa es un sistema
de valores que aflora mediante una cultu-
ra corporativa.

o La organizacion debe redefinirse a partir
de sus finalidades y por ende desde los va-
lores que la identifican.

o Lo ética es una exigencia de los sistemas
abiertos, los cuales permiten la construc-
cién de una cultura empresarial.

o Lo ético es rentable, reduce costos, po-
sibilita la identificacion corporativa y la
motivacion eficiente.

0 La cultura de una empresa la diferencia
del resto.

o Finalmente, se requiere la internalizacion
del papel del directivo identificado con el
negocio y con la capacidad para integrar
el resto del talento humano a la organiza-
cion.

En sintesis, internalizar los elementos ante-
riores, permite consolidar el comportamiento
ético en las mismas, en la medida que se va
reconfigurando el sistema cultural empresarial.
La ética emerge como el eje de las conductas
individuales necesarias para que las organiza-
ciones, los paises, las subregiones y el mundo
asuman el compromiso de sobrevivir, de con-
vivir y de vivir. A este propdsito, Fernandez
(2003), opina que la ética es concebida como
una competencia laboral, constituida como un
eje de posicionamiento de las organizaciones.
Los valores y las virtudes y su efectiva apli-
cacion a su gestion, se consideran valores de
rentabilidad.

Es decir, que hoy por hoy es un requisito in-
dispensable que dentro del perfil del cargo del
personal se solicite aparte de su talento habili-
dades y destrezas también requerira de su com-
portamiento ético, para que integre y se adapte
al sistema de valores y ético de la empresa.

ACERCAMIENTO AL BINOMIO
EDUCACION Y ETICA

La educacion constituye un espacio social por
excelencia para el fortalecimiento y/o confor-
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macion de los valores éticos del ser humano,
por ser un campo de convivencia donde es po-
sible debatir y confrontar diferentes posturas
ideoldgicas que puedan ayudar a minimizar el
exagerado individualismo que ha contribuido
a las desigualdades y exclusiones sociales en
detrimento del capital social.

La educacion, conservando el criterio de la
universalidad y pluralidad de pensamientos, es
la responsable de la incorporacion y/o reafir-
macion de valores necesarios para preservar,
mantener y producir las dimensiones éticas y
morales en la sociedad.

En atencién al punto, Mayor* en Morin (2000),
apunta que:

En esta evolucion hacia los cambios fun-
damentales de nuestros estilos de vida y
nuestros comportamientos, la educacion
en su sentido mas amplio juega un papel
predominante. “La educacion es la fuer-
za del futuro”, porque ella constituye uno
de los instrumentos mas poderosos para
realizar el cambio. Y uno de los desafios
mas dificiles sera el de modificar nuestros
pensamientos de manera que enfrente la
complejidad creciente, la rapidez de los
cambios y lo imprevisible que caracteriza
nuestro mundo p: 13-14.

Seguidamente, el mismo autor expone que se
debe reconsiderar la organizacion del conoci-
miento. Para ello se debe derribar las barreras
tradicionales entre la disciplinas y concebir la
manera de volver a unir lo que hasta ahora ha
estado separado. Hay que reformular las poli-
ticas y los programas educativos, mantenien-
do el pensamiento en las generaciones futuras

! Mayor, Federico; anterior Director General de la UNESCO.

frente a los cuales se tienen una gran responsa-
bilidad.

De acuerdo a Morin (2000), la educacion debe
conducir a:

Una antropo-ética considerado el carac-
ter ternario de la condicién humana cual
es el de ser a la vez individuo, sociedad,
especie. En ese sentido, la ética individuo
/ especie necesita un control mutuo de la
sociedad por el individuo y del individuo
por la sociedad, es decir la democracia, la
ética individuo especie convoca a la ciu-
dadania terrestre en el siglo XXI (P: 21)

En la misma linea, el autor afirma, que la ética
no se podria ensefiar con lecciones de moral.
Ella debe formarse en las mentes a partir de
la conciencia de que el humano es al mismo
tiempo individuo, parte de una sociedad, parte
de una especie. Es decir cada individuo lleva
esta triple realidad.

La educacion debe no solo contribuir a una
toma de conciencia de nuestra Tierra- Patria,
sino también permitir que esta conciencia se
traduzca en la voluntad de realizar la ciudada-
nia terrenal.

En otro sentido, se presenta la opinién de la
Comisién Internacional sobre Educacion para
el siglo XXI (S/F), la cual considera a la edu-
cacion como una posibilidad al servicio del
desarrollo humano para combatir la pobreza,
la exclusion, la intolerancia, la opresion y las
guerras.

Adicionalmente, esta Comision sefiala algunos
pilares fundamentales de la educacion: en pri-
mer lugar, Aprender a saber, en segundo lugar,
Aprender a hacer, en tercer término Aprender
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a ser, y por ultimo, Aprender a convivir. Tam-
bién hace mencion a diversas dimensiones a
saber: 1.- La dimensién social y econémica,
2.- la dimensidn cientifica y tecnoldgica y 3.-
la dimension cultural y ética. En ese sentido,
cifiéndonos a lo anterior, la educacion sigue
considerandose el motor del desarrollo econé-
mico de las naciones debido a su componen-
te primordial: *“el conocimiento”, el cual hay
que gestionar para que las organizaciones y la
sociedad en general logren alcanzar niveles de
competitividad y de crecimiento.

Al respecto, la Organizacion de las Naciones
Unidas para la Educacion, la Ciencia, y la Cul-
tura (UNESCO) (1998), considera que la edu-
cacion se puede analizar desde varios puntos
de vista:

1. Desde el punto de vista econdmico: La
educacion es valorada como elemento
central de las politicas de desarrollo en el
concierto de la competencia internacional,
ya que incorpora y difunde, de manera
sistematica, los conocimientos y avances
tecnologicos, que permiten la transfor-
macion productiva. Es por ello necesario
hablar de una educacion que supere la
excesiva fragmentacion de conocimien-
tos por disciplinas, y utilice estrategias de
aprendizajes mas auténomos y flexibles,
que conduzcan al cambio de paradigmas.

2. Desde el punto de vista humanistico: La
educacién debe garantizar el desarrollo
integral de los individuos, los valores del
patrimonio intelectual de la humanidad y
favorecer los procesos de democratiza-
cién politica y social, reduciendo la bre-
cha entre los individuos y los paises.

3. Desde el punto de vista ético: La educa-

cién debe ser considerada como un ele-
mento importante para aminorar el rezago
de los individuos de los paises menos fa-
vorecidos en el proceso de globalizacion.
Esto se deberia hacer a través de la vin-
culacion con sus sectores productivos, re-
lacionando las cadenas productivas de la
economia con la ciencia, la tecnologia e
investigacion en el desarrollo de la pro-
duccion de los bienes y servicios e inte-
grando el sistema educativo a un esquema
méas amplio de reestructuracion global de
la sociedad y el Estado.

Partiendo de la cita anterior, se debe impulsar
la construccidn de una perspectiva ética, cien-
tifica, tedrica y practica, que permita la partici-
pacion de todos para que dé respuesta a desa-
fios contradictorios en este mundo cambiante.
En ese sentido, se requiere una gerencia mucho
mas abierta con un liderazgo reforzado en los
principios ético donde se fortalezca la iden-
tidad organizacional, acufiada por la cultura
organizacional cimentada sobre los ejes de la
ética de la solidaridad, ética de la comprension,
el compromiso y el respeto que actle en con-
junto en pro del bienestar colectivo del género
humano.

En otro orden de idea, se recoge la opinion de
la Conferencia Episcopal Venezolana (CVE)
(2008), la cual afirma que la educacién es un
tema de suma trascendencia que estad perma-
nentemente presente en el acontecer nacional
y mundial; debido a que la educacion es un
proceso continuo y permanente y en constante
evolucion.

Es por ello que Kliksberg (2004), precisa que
el proyecto educativo también tiene que exten-
derse al interior de las organizaciones. De igual
manera comenta que: una de las inversiones
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mas rentables del planeta es la inversion en los
recursos humanos, lo que resulta en una forma
de acumulacion de capital. Por otro lado, alu-
de que en una sociedad existen cuatro tipos de
capital, a saber: los activos naturales o recur-
sos geograficos, los activos producidos por la
accion humana, el capital humano per se y el
capital social.

Es importante destacar que: los niveles edu-
cacionales del personal de una empresa deter-
minaran su capacidad competitiva y su aptitud
ante un panorama mundial que se caracteriza
por ser uno altamente complejo y variable.
De igual modo, definiran su posicion ante los
procesos de globalizacion, donde se multipli-
can las interrelaciones y se producen cambios
geopoliticos, econdmicos y tecnoldgicos en
corto tiempo. De manera, que la relevancia que
una sociedad le confiere a la educacion adquie-
re una dimension estratégica para elevar sus ni-
veles de desarrollo.

Por otro lado, Kliksberg (2004), seiiala que los
paises que invierten en educacion, no sélo en el
sistema formal, sino en su estructura organiza-
cional, resultan con los mayores niveles de de-
sarrollo. Seguidamente, puntualiza el caso de:

Noruega, pais que por su elevado desarro-
llo social; y ostentar una economia solida
y niveles de corrupcion casi inexistentes,
figura nimero uno en los indices de De-
sarrollo Humano de la ONU. Su gobierno
impulsa una discusion ética permanen-
te en el sistema educativo y a traveés del
ejemplo de sus lideres, acerca de los valo-
res anticorrupcion, igualdad, solidaridad
y cooperacion. Finlandia, Suecia, Holan-
da y Canada, también se caracterizan por
tener altos niveles de equidad en el acce-
so universal a la educacion y a la salud.

En sus culturas prevalece una actitud de
rechazo a la desigualdad y de apoyo a la
igualdad de oportunidades (p. 5).

Retomando la cita anterior, se podria inferir
que la clave es un sistema eficaz de educacion
acorde a las realidades y necesidades de cada
pais, la mejor ventaja competitiva para una na-
cién es que su recurso humano este educado,
formado y bien calificado para el desemperio
integral de sus funciones, lo cual a la larga se
traduce en el desarrollo de las naciones desde
los diversos ambitos.

EDUCAR EN VALORES DENTRO
DEL CONTEXTO DE LA GERENCIA
VENEZOLANA

Es importante y vital incorporar reflexion acer-
ca del por qué educar en valores dentro de la
gerencia venezolana, en atencion a ello, la res-
puesta es que son fundamentales para el deve-
nir del mundo laboral, por cuanto, la educacion
y los valores son las bases imprescindibles
para desarrollar actitudes y valores que formen
parte de una ética para la vida. Dentro de ella
se encuentra inmersa la gestion empresarial.
La educacion y los valores, son los responsa-
bles del marco de referencia que dan sentido
y finalidad a todas las acciones y decisiones a
que haya lugar en las empresas. Por lo tanto,
los directivos que conducen los destinos de las
mismas, tienen un rol significativo: en primer
lugar, convertirse en participantes activos que
guian el proceso de educacion y formacion de
su gente en segundo lugar, preocuparse por
crear, difundir y trasmitir los valores corpo-
rativos afianzando una cultura que estimule y
fortalezca los valores apropiados hacia el tra-
bajo y la convivencia en sociedad. En tercer
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lugar, generar planes de accién que busquen la
alineacion entre los valores organizacionales
y los valores individuales del recurso humano
que hace vida en la empresa. En ese sentido,
cuando los individuos se alinean con la orga-
nizacion surge una relacion basada en valores
y propositos compartidos, lo cual conlleva:
compromiso, identificacion, lealtad y fidelidad
con la institucion. Lo anterior, es lo conocido
como cultura empresarial compartida, (estruc-
turas normativas), que rigen el marco de convi-
vencia y referencia del comportamiento de los
entes y actores que son participes del proceso
productivo.

ACERCADE LOS VALORES

Los valores, revisten capital importancia para
todo ser humano, asi como para toda empresa u
organizacién, en esencia, los valores represen-
tan los principios rectores del comportamien-
to adoptados por las personas. En ese sentido,
Dolan y Martin (2003), apuntan que los valo-
res son palabras y por lo tanto, estructura de
pensamiento que abarcan conocimientos com-
plejos de la realidad deseada. Adicionalmente
agregan, que los valores forman parte del po-
der del conocimiento en cuanto que orientan
conductas cotidianas, cohesionan y dan senti-
do a voluntades colectivas.

A propdsito, Guédez (2004), sefiala que:

Los valores reflejan la conjugacion de
creencias y conductas. Son creencias
motivadoras y conductas orientadoras,
es decir entre el creer y el actuar median
procesos de pensar, sentir y percibir, por
eso los valores expresan la integridad y
coherencia de las personas y de las orga-
nizaciones (p. 82).

La cita anterior, permite subrayar, que los valo-
res proporcionan los cimientos de toda cultura,
pero a su vez responden a diferentes intensida-
des y alcances; cuando se clasifican los valores
de un individuo en funcion de su intensidad, se
obtiene el sistema de valores de esa persona.
Todos los seres humanos poseen una jerarquia
de valores que constituye el sistema de valores.
Este se identifica por la importancia relativa
que se le atribuye a cosas como: libertad, pla-
cer, respeto de si mismo, honestidad, obedien-
cia e igualdad entre otros.

Para McShane y Von (2010), los valores son
creencias estables que guian nuestras preferen-
cias en cuanto a resultados o las vias que se
pueden seguir en una variedad de situaciones.
Se entiende que son percepciones de lo que es
bueno o malo, lo que esta bien o lo que esta
mal. Hay docenas de valores en cada individuo
y se ordenan segun jerarquia de importancia.
En ese sentido, algunas personas valoran la in-
dependencia mientras otros prefieren la tradi-
cion, algunos pueden valorar el poder y el éxito
personal, mientras otros pueden preferir la be-
nevolencia y la preocupacion por el colectivo.

VALORES PERSONALES Y VALORES
CORPORATIVOS

Abordar la relacion que existe entre los valo-
res personales y los valores corporativos es un
asunto complejo, puesto que los individuos
asumen los valores de diversas maneras. Los
valores humanos abarcan todas aquellas cosas
que son buenas para los seres humanos y los
valores personales son aquellos que se han ve-
nido asimilado en el devenir de la vida y que
motivan las decisiones cotidianas, es decir, las
conductas que se tienen en el dia a dia y que
se ven reflejados en el accionar de cada indivi-
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duo. Cada persona construye su escala de valo-
res personalmente y los jerarquiza por criterios
de importancia, cada quien le asigna un sentido
propio.

Los valores personales, se van construyendo
desde la infancia con el proceso de formaciony
educacion, hay muchas personas que influyen
en el tipo de valores que se van adquiriendo a
lo largo de la vida entre ellos se pueden men-
cionar: padres, abuelos, tios, maestros, profe-
sores y amigos etc. Es importante destacar, que
la interpretacion que se le da a cada uno de los
valores, es una decision individual, asimismo,
algunos valores pueden perdurar en el tiempo y
otros pueden ir evolucionando con la madurez
de las personas.

Los valores personales, estan vinculados a los
intereses y necesidades de cada persona. A
continuacion enunciamos algunos ejemplos:
respeto, dignidad, amistad, honestidad, salud,
éxito profesional, responsabilidad, valentia,
perseverancia, paciencia, tolerancia, sereni-
dad, generosidad, lealtad, esperanza, sabiduria,
trabajo, felicidad, prestigio entre otros.

En resumen, los valores personales difieren de
un individuo con respecto a otro en virtud de
que estan presentes a través de la conciencia
y la razén de cada uno, asi mismo, los valores
también giran en el ndcleo de las decisiones
éticas. En sintesis, los valores son aquella voz
interior que dice lo que esta bien y lo que esta
mal e indica lo que se debe o no se debe hacer.
En si los valores personales, son el reflejo de
los principios éticos de cada individuo.

Valores organizacionales, asi como los indi-
viduos se adhieren a determinado conjunto de
valores que orientan su vida y sus acciones en
esa misma medida también lo hacen las ins-

tituciones y las organizaciones. Los valores
corporativos, son rectores que caracterizan su
cultura y determinan la actuacion de la empre-
sa en cualquier lugar donde se desarrollan sus
actividades, estos valores se expresan a traves
de la actuacion y el comportamiento de su gen-
te. Suelen ser definidos como elementos de la
cultura empresarial, propios de cada organiza-
cion, estos valores son asumidos en funcion de
caracteristicas tales como: competitividad, en-
torno, competencia, expectativas de los clien-
tes y los propietarios.

Cuando se habla de valores organizacionales,
se hace referencia a elementos contentivos
a saber: costumbres, actuaciones, actitudes,
comportamientos o pensamientos que la em-
presa asume como normas o principios de con-
ducta que se propone lograr como caracteristi-
ca distintiva de sus variables competitivas. En
la misma linea, cuando las organizaciones fi-
jan sus valores corporativos definen que quie-
ren ser y hacer, en que confia y cree, establece
como quiere ser reconocido y aceptado por los
clientes y la sociedad; en si lo anterior, encierra
aspectos claves como son la mision y la vision
del negocio, con ellos determina sus opciones
para ser competitivo a través de sus valores
organizacionales. En otro orden de idea, los
valores corporativos son los que construyen la
identidad de la empresa y por ende la cultura
corporativa de la misma.

En los valores corporativos, es importante que
exista congruencia entre los valores y las es-
trategias que se establezcan pues muchas ve-
ces postulan valores como esenciales y en la
realidad no se corresponden. Un ejemplo de
ello, algunas empresas asumen como un valor
esencial el ser flexible y adaptable a sus clien-
tes, pero el resultado es contrario es decir, los
clientes los valoran como una organizacion in-
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flexible. Lo que conlleva a diferencia sustan-
cial entre lo postulado y la realidad.

Los valores corporativos estan integrados por
los siguientes elementos: en primer lugar, el
deseo o la voluntad del empresario de ser re-
conocido de una manera u otra, ello depende
de la concepcion de la empresa y aspiraciones.
En segundo lugar, las estrategia asumida que
tiene que ver con cOmo quiere competir y po-
sicionarse en la mente de los competidores y
consumidores. En tercer lugar, el compromiso

Cuadro N° 1. Tipologia de Valores Organizacionales

que se asume con la voluntad y adherencia de
todo el recurso humano que es parte integrante
de la organizacion, es por ello, que el objeti-
vo de los valores corporativos es construir las
bases para que se vuelvan parte de la cultura
organizacional que guien, todas las acciones
de los individuos y asi ser reconocidos valo-
rados y percibidos por los competidores y la
sociedad.

A continuacion se presenta cuadro con tipolo-
gica de los valores organizacionales:

Tipo Vision del entendimiento

Permanentes Son de caracter Universal y se arraigan en la mas autentica condicion humana. Actian como un eje que
atraviesa el devenir para garantizar la esencia humana de la historia. Ejemplo de ello. El bien, la justicia,
la verdad y la belleza son algunos.

Influyentes Se asocian con las convicciones organizacionales que reflejan el perfil definidor de una cultura orga-
nizacional. Son las conductas y creencias fundamentales y determinantes que hacen que una organi-
zacioén sea diferente de la otra. Se pueden ejemplificar a través de: la excelencia, la productividad, la
calidad el servicio y la preservacion ambiental.

Emergentes Son los que afloran en un determinado momento y generalmente, responden a una energia alimentada
por las circunstancias que debe enfrentar las resistencias naturales que se presentan ante lo nuevo.

Recurrentes Son aquellos que rigieron en un momento pero que, debido a las condiciones del entorno y a las estra-

tegias organizacionales, se solaparon para resurgir con renovados alientos de vigencia.

De la empresa

Se refieren a la empresa como institucion, en esta categoria se inscriben valores como: transparencia,
solidez, liquidez, estructura corporativa, direccionamiento ante la sociedad.

De sus emplea-
dos

Corresponden estrictamente a normas de conductas o manera de actuacion de los empleados. Se
pueden referenciar asi: confidencialidad, lealtad, trabajo en equipo, honestidad y responsabilidad entre
otros.

Del producto

Se refieren a caracteristicas relacionadas con el producto o servicio y su desarrollo. En ella se pueden
ubicar: calidad, marca, tecnologia, oportunidad, precio entre otros.

Fuente elaboracion propia, a partir de Guédez, Victor (2004)

Finalmente, concluimos que los valores per-
sonales y los valores organizacionales, se re-
lacionan a traveés de lo siguiente: en primer lu-
gar, las organizaciones no tienen valores. Los
valores los tienen las personas que conforman
la plantilla laboral de la organizacion. En se-
gundo lugar, el establecimiento y el desarrollo
de ambos valores son importantes por cuanto
se complementan y constituyen las bases que
direccionan las posturas y el accionar de los

individuos en el ambito personal y laboral. En
tercer lugar, los valores individuales son pro-
pios de cada persona y los valores corporati-
VOs son propios de los propietarios, y directi-
vos de la organizacion que posteriormente son
adoptados por el personal a través de la cultura
empresarial de la organizacién. En definitiva,
ambos valores forman parte de la cultura de las
organizaciones.
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INFLUENCIA DE LOS VALORES EN
LATOMA DE DECISIONES

En relacion con la influencia, que ejercen los
valores sobre la percepcién y la toma de deci-
siones en el &mbito de las organizaciones vene-
zolanas, es conveniente indicar que la vida es
la suma de las decisiones. Por lo tanto, decidir
es el trabajo esencial de los gerentes y en gene-
ral, es una de las funciones primordiales de los
seres humanos. Los valores tienen influencia
en la toma de decisiones, puesto que dentro de
las responsabilidades y competencias de quie-
nes se desempefian en los niveles de direccion
aparecen dos ejes claves: primero, la deter-
minacion y la transmision de los valores que
guiaran las decisiones dentro de la organiza-
cion, segundo, la importancia de su conducta
como factor de identificacion y compromiso
del personal a su cargo. Es decir, se espera que
las decisiones que se tomen tengan en conside-
racion los valores y que estos a su vez se refle-
jen en la conducta de los lideres.

En ese sentido, los valores més recurrentes
presentes en la gerencia y admirados en los
niveles de direccion incluyen valores como:
honestidad, competencia, vision, inteligencia
justicia confianza, valentia, riesgo, flexibili-
dad, autonomia etc. Los cuales constituyen la
escala de valores para la toma de decisiones, lo
cual supone que las decisiones no son arbitra-
rias, sino que son decisiones racionales, pensa-
das, con sentido que llevan inmerso principios
y posturas éticas.

Por otro lado, los valores apoyan el proce-
so para resolver conflictos, tomar decisiones
de cambio, estimular el desarrollo y permitir
tolerar la complejidad de forma creativa. En
definitiva, es dificil negar la existencia de va-
lores en la toma de decision pues estan pre-

sentes en todo acto humano. Dentro de este
marco, Dolan y Martin (2003:343), precisan
que “gestionar valores significa gestionar la
cultura de la organizacion, potenciandola en
el dia a dia y revitalizandola siempre que sea
necesario”.

Los valores son fundamentales en el proce-
so de toma de decision y dentro de la cultu-
ra empresarial por ser eje direccionador, que
promueve la operacionalizacion, ejecucion y
evaluacion de los planes estratégicos empre-
sariales. Las estrategias, no pueden traicionar
0 desvirtuar a los valores de la organizacion,
por el contrario tienen que nutrirse de ella. Es
decir, las estrategias deben apoyarse en los
valores, pero también pueden influir en ellos.
En el ambito gerencial, debe reflejarse equili-
brio entre: decisiones adoptadas, valores, plan
estrategico y la cultura de la organizacion.

En resumida cuenta, no existe decision exenta
de los valores porque en todo accionar humano
se encuentran presentes, al decidir, se colocan
en juego todas las facultades que van desde la
racionalidad, conciencia, intuicién y emocio-
nes etc.

MIRADAA LA CULTURA
ORGANIZACIONAL

Se inicia el tépico, asumiendo que la cultu-
ra organizacional, es la plataforma donde se
produce el ambiente, principios, valores, con-
vicciones, procedimientos y se plantean las
estrategias de como realizar las tareas o ac-
tividades, influenciada a su vez por factores
psicoldgicos, sociales por la accidon de cada
uno de sus integrantes a través del tiempo, y
definida por hechos culturales fuera y dentro
de ella.
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En la misma linea, Kliksberg (2004), establece
que la cultura es:

El dmbito basico donde una sociedad
concibe sus valores y los transmite ge-
neracionalmente, y éstos a su vez, inci-
diran fuertemente sobre los esfuerzos de
desarrollo. Si los valores dominantes se
concentran en el individualismo, el con-
sumismo, la indiferencia frente al destino
de los demas, y la falta de responsabili-
dad colectiva; es de esperarse que estas
conductas debiliten el tejido social y con-
duzcan hacia un orden de inequidad so-
cial, y probablemente una extension de
la corrupcion. La cultura tiene un efecto
marcado sobre el estilo de vida de los di-
Versos grupos (p: 5)

Asi mismo, la UNESCO (1998), apunta que
la cultura abarca percepciones, imagenes, for-
mas de expresion y de comunicacion, y mu-
chisimos otros aspectos que definen la iden-
tidad de las personas y de las sociedades. Ese
conjunto de conocimientos, modos de vida,
costumbres y manifestaciones de un grupo,
se traduce en un factor decisivo de cohesion
social que puede estimular u obstruir la con-
formacion de capital social para el ahora y el
después.

La acepcion de la cultura empresarial u orga-
nizacional, puede parecer dificil de entender,
pero esta siempre presente en la mente de los
directivos. En la terminologia del comporta-
miento empresarial, la cultural empresarial es
el patron basico de supuestos valores y creen-
cias comunes que se consideran como la forma
correcta de pensar y de actuar con respecto a
los problemas y las oportunidades que tiene la
organizacion.

Las empresas u organizaciones funcionan me-
diante una cultura empresarial compartida ba-
sada en las précticas comunes que define lo
que es importante y lo que no es importante
para la empresa.

Al respecto Cole, citado por Alles (2007:54),
afirma que: “La cultura organizacional es una
coleccion de valores esenciales compartidos,
los cuales proveen mensajes explicitos e im-
plicitos de los comportamientos preferidos en
la organizacion”. En la misma linea, Robbins
(2004:440), sefiala que la cultura organizacio-
nal es: “un sistema de significados compar-
tidos por los miembros de una organizacion,
que la distinguen de otras™.

Para visualizar el sentido de la cultura organi-
zacional, hay que apoyarse en un conjunto de
creencias, valores y supuestos que estan deba-
jo de la superficie y pasan desapercibidos. Sin
embargo, por encima de la superficie, podemos
discernir varios aspectos culturales, represen-
tados en elementos como estructuras fisicas,
lenguaje, rituales y ceremonias historias y le-
yendas. Es decir, la cultura organizacional, no
se puede ver pero si podemos observar algunas
evidencias de esa cultura a través de su talento
humano quien a traves de sus manifestaciones,
desenvolvimiento y desempefio de tareas, de-
muestra el grado de compenetracion y compro-
miso con la misma.

En ese sentido, McShane y Von (2010:75),
hablan del término “fuerte cultura organiza-
cional” y la definen asi: Es cuando la gran
mayoria del personal de todas las unidades de
negocio adoptan los valores, creencias y su-
puestos dominantes™.

Adicionalmente apuntan, que la cultura organi-
zacional fuerte, es una forma de control social
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arraigada que influye sobre las decisiones y el
comportamiento del personal. En si, la cultura
lo invade todo y opera inconscientemente, es
decir, es como un piloto automatico que dirige
al personal para que actten de forma coherente
con las expectativas de la empresa y los objeti-
vos estratégicos planteados.

En segundo lugar, la cultura empresarial une a
los individuos y las hace sentir parte de la mis-
ma experiencia. El recurso humano se siente
motivado para hacer suya la cultura dominante
porgue es coherente con su deseo de estar uni-
dos. A su vez la cultura organizacional es im-
portante como forma de atraer nuevos talentos
y retener la fuerza laboral efectiva.

En tercer lugar, una cultura organizacional
fuerte ayuda a los empleados a entender me-
jor a su empresa, a comunicarse de forma mas
eficaz y alcanzar niveles mas altos de coope-
racion entre ellos porque comparten modelos
mentales comunes de realidad.

Los elementos vistos anteriormente, nos per-
miten asumirlos como ventajas de la cultura
organizacional fuerte, también encontramos
opiniones de autores que indican que la cultura
organizacional fuerte, puede ser un problema
porque anula las opiniones contrarias, como por
ejemplo, los empleados o el personal que tienen
puntos de vista diferentes no pueden expresar
sus opiniones y esto en definitiva dificulta que
las empresas cambien su cultura con el tiempo.

EL RETO DE LA GERENCIA PARA
DESARROLLARY MANTENER UNA
CULTURA ORGANIZACIONAL

Para iniciar, habria que mencionar que la ge-
rencia venezolana no escapa de la problema-

tica o realidad (econémica, politica, social y
educativa), en la cual se encuentra inmerso el
pais que se conjugan en dificultades inherentes
al campo de la ética, es por ello que se hace
necesario el compromiso etico empresarial con
el entorno y sus colaboradores, es imprescindi-
ble la formacion ética del cuerpo gerencial asi
como la del talento humano puesto que con el
compromiso y la alineacién de ambos, permite
a alcanzar las metas organizacionales.

A este propdsito, la Conferencia Episcopal Ve-
nezolana (2012), manifiesta lo siguiente:

“Nos dirigimos a todos con la conciencia

de la compleja situacion ética, politica,
econdémica y social que encara nuestro
pais en este 2012, la cual se enmarca en
un escenario mundial de particular dra-
matismo (...) Cuando se hace inventario
de las necesidades y expectativas del pais
destacan como mas urgente la seguridad,
empleo, vivienda, salud, la orientacion y
calidad de la educacioén, los servicios via-
les y la capacidad alimentaria” (p. 1)

En la misma direccion, lo anterior es reflejo de
las complejidades y de espectro de accién que
englobay afecta la totalidad de los sistemas del
pais. Las organizaciones no escapan a ello y
se ven inmersas en la problemaética de la ética
empresarial, pues éstas al estar integradas por
personas, son muestras significativas de la so-
ciedad y determinan su comportamiento ético.

Asimismo, la Conferencia Episcopal Venezo-
lana (2009), fijé tres elementos de la realidad
social venezolana como punto generador del
comportamiento social que afecta la dimen-
sion ética de las personas y las organizaciones
al expresar:
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0 Que el presente y el futuro del pais es-
tan condicionados, tanto por la crisis fi-
nanciera internacional, de cuyas graves
consecuencias no estamos exentos, como
por nuestra realidad nacional marcada por
grandes problemas sociales y por un am-
biente de confrontacion interno, lleno de
interrogantes e incertidumbres.

o Se percibe a Venezuela, con una crisis
ética generalizada presente en todos los
ambitos de la convivencia social y que
frecuentemente refleja un peligroso rela-
tivismo ético de funestas consecuencias.

o Se ve con profundo pesar la pérdida del
valor mas preciado que es la vida, por otro
lado la inseguridad personal se ha conver-
tido en el principal problema de la socie-
dad venezolana.

En sintesis, lo manifestado por la (CEV), re-
afirma lo expuesto al inicio del parrafo es por
ello, que se hace pertinente la educacion en va-
lores de todas las personas que laboran en las
organizaciones, con el proposito de trabajar en
la busqueda constante de orientacion, compro-
miso, aceptacion y el compartir los patrones
éticos requeridos por la organizacion que con-
Ileven a una gestion ética empresarial efectiva.

En ese sentido, los agentes de cambios (Direc-
tivos) empresariales deben asumir diferentes
vias que le permitan garantizar y asegurar el
establecimiento de practicas con elevado nivel
de compromiso y responsabilidad elementos
claves para el direccionamiento de la empre-
sa. Adicionalmente a ello, McShane y Von
(2010:75), proponen lo siguiente:

o Los fundadores y lideres de transforma-
ciones pueden tener un papel importante
porque aplican una vision que refuerza

determinados valores culturales, igual que
pueden tenerlo los lideres, porque también
forman y reordenan sistemas y estructuras
que dan forma y cambian la cultura del
negocio. En este sentido, los sistemas de
remuneracion representan un mecanismo
especialmente importante para reforzar
una cultura empresarial especifica.

Debido a que la cultura de una empresa
esta inmersa en la psiquis de sus emplea-
dos, mantener la plantilla de personal esta-
ble es otra manera de mantener una cultura
fuerte. Es importante destacar, que las cul-
turas empresariales pueden literalmente
desintegrarse durante periodos de alta ro-
tacion y repentinas reducciones de la plan-
tilla de personal porque la memoria de la
organizacion se va con el talento humano.

Otra estrategia a ser aplicada es la socia-
lizacion empresarial, se refiere al proceso
por el cual el personal aprende los valo-
res, comportamientos esperados y cono-
cimientos sociales necesarios para asumir
sus funciones dentro de la organizacion.
Al comunicar los valores dominantes del
negocio, los candidatos a un puesto de
trabajo y las nuevas contrataciones tienen
maés posibilidades de adoptar estos valo-
res de forma rapida y profunda.

La cultura empresarial se aprende, por
lo que requiere de una red de transmi-
sion para reforzar los supuestos valores y
creencias subyacentes de la empresa. Es
por ello, que una cultura fuerte requiere
oportunidades frecuentes de interaccion.

Finalmente, la organizacion puede refor-
zar y mantener su cultura contratando ta-
lentos cuyos valores concuerden con los
de la empresa.
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En suma, los directivos de las organizaciones
deben reafirmar todas las estrategias que le
permitan afianzar el conjunto de caracteristicas
basicas que valora la organizacion, porque en
definitiva su accionar, su modelaje representa
a toda la organizacion frente a sus colaborado-
res y superiores. En otras palabras, no se debe
perder de vista la gestion efectiva del talento
humano, porqué de alguna manera se esta res-
guardando la organizacién y una de las vias de
hacerlo es tratar al recurso humano de manera
ética, modelando y actuando en congruencia
con la cultura organizacional de la empresa.

CONSIDERACIONES FINALES

En primer lugar, es valido acotar que no existen
acontecimientos en la sociedad que no tengan
una directa y explicita relacion con el mundo de
las organizaciones. Es imposible que un ambito
de resonancia tan amplio y tan vinculado con
la actividad humana pueda estar disociado de
las connotaciones éticas. Es oportuno indicar,
que las creencias y conductas generadas por los
valores son las que condicionan la voluntad, las
decisiones y las orientaciones de los esfuerzos.
En este orden, los éxitos personales y los logros
empresariales se inscriben en la linea de los va-
lores y de la cultura de una organizacion.

En segundo lugar, el debate sobre el papel de la
ética la educacion y los valores en la sociedad
globalizada, requiere en el &mbito empresarial
la adopcion e implementacion de estrategias de
divulgacion de los ejes claves como son: la éti-
ca, la moral, los valores, y los principios orga-
nizacionales que al final se conjugan en la cul-
tura organizacional del negocio, la cual deben
ser compartida por todos los entes y actores
que participan en el proceso productivo, a los
efectos de garantizar la efectividad del sistema
empresarial.

En tercer orden, se hace pertinente la educa-
cion en valores de todas las personas que la-
boran en las organizaciones, con el proposito
de trabajar en la basqueda constante de orien-
tacion, compromiso, aceptacion y el compartir
los patrones éticos requeridos por la organiza-
cién que conlleven a una gestion ética empre-
sarial efectiva.

En cuarto lugar, en el mundo globalizado y
complejo en el cual estamos viviendo, se re-
quiere una gerencia mucho mas abierta con
un liderazgo reforzado en los principios ético
donde se fortalezca la identidad organizacio-
nal, se afiance la cultura organizacional la cual
este cimentada sobre los ejes de la ética, valo-
res, principios, educacion y formacién que se
sustente en el compromiso el respeto por todos
y de todos que actle en conjunto en pro del
bienestar colectivo.

Finalmente, pero no menos importante todas
las acciones que los directivos y gerentes reali-
cen en relacion con los principios, la ética, los
valores y la cultura organizacional, redundaran
en el desempefio, la satisfaccion del recurso
humano y el crecimiento y desarrollo del per-
sonal, que a la larga se traduce en crecimiento
y efectividad organizacional.
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