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Este documento complementa a las NTP 947 y 948 y se
dedica al proceso de disefio e implementacion de una po-
litica empresarial basada en valores. Se apuntan algunas
experiencias de interés de como hacerlo.

Las NTP son guias de buenas practicas. Sus indicaciones no son obligatorias salvo que estén recogidas en una disposicion
normativa vigente. A efectos de valorar la pertinencia de las recomendaciones contenidas en una NTP concreta es conveniente

tener en cuenta su fecha de edicion.

1. SELECCION E IMPLEMENTACION DE
VALORES

Habida cuenta de que el proceso de anadlisis de valo-
res habria de culminar con la seleccion de los que se
consideren esenciales, con una clara descripcion de su
significado, se plantea seguir metodoldgicamente un es-
quema como el que a continuacion se indica, basado en
experiencias exitosas. En todo caso, los valores habrian
de ser definidos a partir de la “vision” de la organizacion,
0 sea, del horizonte que esté marcando su camino. La
visién viene a reflejar lo que se quiere que la organizacion
llegue a ser, sin descuidar su dimensién social; algo que
todos los miembros de la organizacion y quienes de una
forma u otra interactien con la misma deberian saber
para obrar en consecuencia.

El comité de direccién es el responsable de abrir en
su seno el debate y tomar conciencia de la necesidad de
una politica basada en valores. Puede ser recomendable
contar con apoyo externo, tanto para realizar un diagnos-
tico de la situacién inicial de partida como para ayudar
en el proceso de seleccién de valores y estrategias para
su implementacion. Una vez el comité de direccion ha
asumido tal necesidad y ha decidido la linea de trabajo
a seguir, habria que proceder a la constitucién del grupo
de trabajo que lidere el proceso de seleccién e implemen-
tacion de valores. En dicho grupo estara representada la
direccién, junto a personas que representen a los diferen-
tes colectivos de la empresa, entre los que no deberian
faltar los representantes de los trabajadores. Dado que
se trata de una accién de valor estratégico, la direccién
debe estar especialmente implicada marcando metas, ac-
tividades para alcanzarlas, plazos de ejecucion, e incluso
destacar algunos valores que considere conveniente que
hayan de ser incluidos, lo que no por ello deben dejar de
ser debatidos. Se podrian ampliar los grupos de trabajo
en funcion del tamafio y diversidad de actividades de la
organizacion para extender el debate a todas las areas de

trabajo. Hay que tener en cuenta la importancia crucial de
que tal proceso de debate interno sea altamente partici-
pativo por el nivel emocional de implicacién y compromiso
que comporta.

La identificacion y seleccidn de valores clave requiere
de un proceso de debate pausado, sin prisas, conducido
desde la direccion y en el que se planteen claramente los
objetivos que se persiguen. Posiblemente, sea recomen-
dable aportar elementos previos de analisis y de reflexion
para estimularlo, como es el conocimiento de la realidad
socioecondémica de la empresa en el medio en que ope-
ra, sea local - territorial, nacional o internacional, con su
evolucion y las perspectivas de cambio que la coyuntura
propicia, sean favorables o desfavorables. También seria
recomendable un analisis de la cultura organizacional.
Hay que tener muy en cuenta lo que hacen al respecto
otras empresas lideres del sector u otras de reconocido
prestigio.

Por pequefia que sea la empresa, no puede ser ajena
a las exigencias de la sociedad, mas alla de localismos y
ante la necesidad de enfrentarse a nuevos retos para su
pervivencia bajo principios de responsabilidad. Es a partir
de las limitaciones y dificultades existentes, que se habria
de reencontrar, precisamente en los valores, la energia
y la carga emocional necesaria para su superacion, con
la que poder generar nuevos planteamientos y nuevos
horizontes. Las personas estamos necesitadas de me-
tas esperanzadoras para mantener nuestra vitalidad y
caminar por la senda de la ilusién por un futuro mejor.
Recordemos que las dificultades y su superacion son las
que una vez positivadas van forjando la personalidad y
las fortalezas de las personas. También las organizacio-
nes estdn marcadas por hitos y cambios de rumbo que
forman parte de su memoria histérica y que se recuerdan
con agrado al haber favorecido cambios trascendentales
en pro del éxito empresarial, como por ejemplo, aquella
alianza con una organizacién que nos permitié evolucio-
nar, las circunstancias que propiciaron una nueva linea de



Notas Técnicas de Prevencion

productos o la apertura de un nuevo mercado, 0 como no,
la incorporacion de un directivo que infundié cambios sig-
nificativos en la organizacion y en la manera de proceder.
Posiblemente, de realizarse tal proceso de implantacién
de valores con el entusiasmo necesario, este pueda llegar
a convertirse en uno de tales hitos.

En la figura 1 se indica el proceso secuencial para
la seleccién y definicion de valores y en la figura 2, las
acciones estratégicas para su implantacion.

FASE 1 FASE 2 FASE 3 FASE 4

2004

FASE 1. Andlisis de la cultura organizacional

FASE 2. Concienciacién del grupo de trabajo sobre la impor-
tancia de los valores y conocimiento del significado y
limites de los mismos.

FASE 3. Andlisis de valores y sus componentes, y su repercu-
sién en la organizacion.

FASE 4. Seleccion y definicion de valores.

Figura 1. Proceso de andlisis y seleccion de valores

El grupo o grupos de trabajo habrian de ser conciencia-
dos sobre la importancia de los valores y su papel determi-
nante en los comportamientos de las personas, asi como
de su trascendencia en la cultura de la organizacién y la
imagen que esta proyecta. Hay que tomar conciencia del
significado de los diferentes valores, su necesaria traduc-
cion en las actividades que la empresa desarrolla y las re-
percusiones que puedan generar en la propia organizacion.
Habria que analizar también los contravalores que estan
perjudicando los fines de la organizacion; esté su origen
en el entorno social o en el seno de la propia organiza-
cion y que por razones histéricas o circunstanciales han
ido tomando peso. Es imprescindible superar los miedos
que pueda suponer conocer las carencias culturales mas
significativas. La mayoria de personas evolucionaran posi-
tivamente en sus comportamientos cuando se asuman co-
lectivamente unos valores y unas maneras determinadas
de proceder. La evaluacion de los riesgos psicosociales es
un instrumento esencial para tal conocimiento que habria
de ayudar enormemente a mejorar la salud de las perso-
nas y de las organizaciones. Lamentablemente, estamos
viendo las dificultades notorias que su aplicacion efectiva
comporta, asi como las limitadas actuaciones de interven-
cion psicosocial derivadas de tal evaluacion. El desarrollo
creciente de los riegos psicosociales, constatado en las
sociedades mas avanzadas, asi como la limitada eficacia
por controlarlos, solo puede verse alterada con una actua-
cion decidida sobre los valores morales y organizacionales,
con una organizacion del trabajo y un estilo de mando que
los interiorice y vigile su cumplimiento.

Una vez seleccionados y consensuados los valores
esenciales, que la experiencia nos dice que, por razones
estratégicas, no deberian ser menos de cinco y no mas
de diez, habra que definirlos en términos claros y faciles
de entender por todo el mundo. Esta es labor del grupo
que lidera el proceso junto al comité de direccidn, a quien

le corresponde tener la Gltima palabra para su aprobacion.
Los valores deberian ser plasmados, ademas de docu-
mentalmente, de manera grafica o visual para asi facilitar
la sensibilizacion en los mismos.

Una vez aprobados, debiera disefiarse un plan para
su implementacién, el cual requiere de un conjunto de
estrategias que podriamos sintetizar en cinco (ver fig. 2).

La primera es su divulgacion a todos los niveles. Tal
divulgacién sera especifica con cauces exclusivos: reu-
niones por areas o unidades funcionales, campafa para
publicitarlos internamente con actividades de promocién
imaginativas, o referenciando o integrando los valores en
actividades estratégicas de la organizacion, por ejemplo,
el plan de igualdad, el plan y el programa de prevencion
de riesgos laborales, el plan de marketing, etc.

La segunda, es la elaboracion de cddigos éticos y de
buenas practicas. Es imprescindible, que los valores sean
traducidos en actuaciones concretas previsibles, diferen-
ciando las que sean consideradas loables y las que sean
inaceptables. Su catalogacion y consiguiente divulgacion
facilitara enormemente la interiorizacion de los valores y
el reforzamiento de conductas y habitos acordes a los
intereses de la organizacion. Para la elaboracién de tal
cbdigo ético es necesario abrir un proceso de atenta es-
cucha a la diversidad de situaciones en las que mandos y
trabajadores puedan encontrarse en su actividad y cuales
debieran ser las respuestas esperables ante las mismas.
No obstante, por ricos que sean tales cédigos éticos, es
dificil que puedan recoger la multiplicidad de situaciones
potencialmente conflictivas que puedan acontecer. Por
ello, deben complementarse con la creacion del Comité
de ética, grupo estable de trabajo en el que habrian de
participar los responsables del Servicio de prevencién
y los delegados de prevencion. Es normal que el grupo
de trabajo encargado de seleccionar y dar forma a los
valores se transforme luego y se adecue como comité
de ética, el cual efectuara un seguimiento del proceso de
implantacion de valores, siendo al mismo tiempo medio
de reflexién continuada sobre todo lo relativo a esta ma-
teria en la organizacion.

Una vez se dispone de cddigos éticos puede acome-
terse la tercera accion estratégica que es la formacion
de las personas. Una formacion inicial de corta duracion
para que todo el mundo sepa lo que debe hacer y como
hacerlo. No obstante, la formacion habra de proseguir a
través del dialogo en los ambitos de trabajo. Ello deberia
ir asociado en paralelo a la elaboracién de indicadores
que permitan evaluar el desempefio de las personas y
con ello, configurar la competencia transversal genérica
de respeto a valores, exigible a todos los niveles de la
organizacion.

La cuarta accion estratégica para la implantacion de
valores es integrarlos adecuadamente en los procesos
operativos de la organizacion, empezando por aquellos
que sean considerados clave. Se trata de revisar el con-
junto de tareas para considerar como éstas pueden verse
afectadas por los valores asumidos. Esta es una activi-
dad mas sutil, que para acometerse eficazmente requiere
profundizar mas en el cobmo que en el qué, y favorecer
la escucha de los responsables de proceso mediante un
dialogo abierto y transparente para conjugar eficiencia y
responsabilidad en las actividades y decisiones habituales.
El respeto a los valores definidos, como se ha dicho, habria
de ser una competencia exigible y evaluable a través del
desempefio, y que tal vez en algunos puestos de trabajo
por sus especiales caracteristicas cabria ser matizada.

Finalmente, la quinta accion estratégica es el segui-
miento y control de la politica y actividades desarrolladas
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en el plan de actuaciéon. Mediante una auditoria ética se
podra efectuar un seguimiento del nivel de implemen-
tacion logrado con el que efectuar las correcciones ne-
cesarias. Es la revision sisteméatica de todo lo realizado
con la implicacion de la direccién lo que va a garantizar
que dicha politica sea efectiva, acorde a lo previsto, y
las personas la asuman como algo intrinseco y natural
a la cultura de la organizacion. O sea, que finalmente se
asuma el valor y la satisfaccion colectiva de tener valores.
Fruto de tal revision y cuando se considere oportuno,
los valores habrian de ser actualizados para seguir pro-
fundizando en lo que en todo momento sea esencial para
conjugar intereses personales y organizacionales.

—} ACCION 1: Difusion de los valores asumidos.

ACCION 2: Elaboracion de cédigos de actuacion.
Creacion del Comité de ética.
Definicién de competencia genérica
de respeto a valores e indicadores de
desempefio.

ACCION 3: Formacion a todos los niveles.

ACCION 4: Integracion de los valores a los procesos
operativos.

ACCION 5: Elaboracién de procedimiento de con-
trol. Auditorias éticas. Evaluacién del
desempefio en el cumplimiento de valo-
res. Seguimiento del plan de actuacion.
Actualizacion de valores.

b ACTUALIZACION DE VALORES

Figura 2. Plan de implantacion de valores

2.ALGUNAS EXPERIENCIAS RELEVANTES

A continuacién se indican tres apuntes de experiencias
de organizaciones que se han seleccionado por algunas
de sus peculiaridades, pero destacando las tres, por su
compromiso social, por la calidad de sus condiciones de
trabajo y por haberse fundamentado histéricamente en
valores. Se recomienda consultar las web de las empre-
sas citadas. Precisamente, los valores de tales empresas
han sido actualizados en el afio 2012, cuando se redac-
taba esta NTP. Se muestran en la fig. 3. No obstante,
son muchisimas las empresas y en especial pequefias
en nuestro pais que destacan por su espiritu de respon-
sabilidad y excelencia empresarial y se enorgullecen por
sus valores.

Empresa de servicios en Espafia considerada
reiteradamente un lugar excelente para trabajar

La empresa DKV-ERGO es una empresa de seguros
personales, especializada en salud, comprometida con
las personas y orientada al desarrollo sostenible. En los
ultimos afnos, se ha convertido en una de las primeras
compahias de seguros médicos del pais, esta entre las
compaiias lideres en el seguro de Subsidio y se ha in-
troducido con fuerza en el ramo de los Decesos. Es de
origen espaiiol, aunque forma parte de Munich Health, la
division del grupo Munich Re, dedicada a seguros, rea-
seguros y servicios de salud. Destaca por ser lider en
satisfaccion de clientes y trabajadores. Precisamente en
el afo 2012 ha obtenido por cuatro afios consecutivos el

distintivo de ser uno de los mejores lugares para trabajar
en Espafia, en base al proyecto europeo de participacion
voluntaria “The Best Place to Work”, con un indice de
satisfaccion del 85%, y de sentido de orgullo y de com-
promiso, por separado, del 82%. Sus valores son ser:
Sincera y abierta, Emprendedora y viva, Confiable y cer-
cana, Responsable y comprometida, Ejemplar y atractiva,
Trabaja en Equipo, Orientada a resultados. Tales valores
y la propia actividad empresarial giran alrededor del valor
integral, “Salud”, desarrollando programas de promocion
de la salud a todos los niveles y para todos sus grupos
de interés (DKV 3609). Su politica de valores se traduce
en una amplisima diversidad de acciones, muchas de
ellas en el campo de la responsabilidad social (politica
de igualdad y conciliacién laboral, beneficios sociales
para empleados, voluntariado corporativo), ademas de su
plena integracion en las actividades y decisiones fomen-
tando la comunicacion interna en todos los sentidos. Tal
modelo de gestion de personas emana del Departamento
de RR.HH de quien depende también el Servicio de PRL.
Fue de las primeras empresas en obtener la certificacion
del estandar OHSAS 18001:2007. Organiza programas
de desarrollo, como el programa Avanza (para futuros
puestos directivos) o el programa Ensefa (formadores
internos), asi como el Grupo de Creatividad, que desa-
rrolla proyectos singulares como el record Guiness que
obtuvo la empresa al celebrar el dia de la creatividad con
un concurso de ideas y una participaciéon simultanea de
mas de 500 empleados. Es destacable como método de
formacién innovador, la “cocina de valores”, que asocia
el catering con los valores de la empresa. Es también
remarcable su sistema de evaluacion directa del desem-
pefno en el respeto a los valores de la empresa en todos
los puestos de trabajo, que es complementario a otras
evaluaciones. Uno de sus lemas institucionales es que
“La actitud se ensefa por contagio y el entusiasmo se
contagia” (Victor Kippers), aunque también asumen lo
que dijo Gregorio Marafién: “La capacidad de entusiasmo
es signo de salud”. Resaltar, por ultimo, que la vision de
DKV es “Nos esforzamos por hacer un mundo mejor y por
eso estamos realmente interesados en ti”, refiriéndose no
sélo a los empleados sino a todos sus grupos de interés
que, en definitiva, son personas.

Organizacion internacional no gubernamental, con
reconocimiento social

Intermén Oxfam es una de las ONG mas prestigiosas por
su labor de lucha contra la pobreza y la injusticia. Trabaja
desde diferentes ambitos, puesto que la complejidad del
mundo global en el que vivimos demanda una accion
integral. Llevan a cabo programas de desarrollo en socie-
dades empobrecidas y de acciéon humanitaria, actuando
rapida y eficazmente en situaciones de catastrofes natu-
rales o conflictos bélicos para salvar las vidas de las per-
sonas que las sufren y para que puedan, después de pa-
sado el desastre, retomar su vida en condiciones dignas.
Fomentan el comercio justo como una herramienta mas
de desarrollo. Promueven campafas de sensibilizaciéon
y movilizacidn social en la sociedad espafola. Impulsan
valores y actitudes positivas, tanto en la sociedad como
en los gobiernos, para generar cambios en las politicas
nacionales e internacionales que afectan a la vida de
millones de personas.

Tienen una estructura de funcionamiento descentra-
lizada para actuar con celeridad y eficiencia en donde
crean necesario, lo que no es obstaculo para que sus
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VALORES DE DKV ESPANA

El secreto para generar confianza estd en los valores

S incera y abierta

E mprendedora y viva

C confiable y cercana

R esponsable y comprometida
E jemplar y atractiva

T rabajo en equipo

O rientada a resultados

SINCERA Y ABIERTA

* Transparente en sus acciones y procesos con todos sus
grupos de interés.

e Comunica con claridad sus aspiraciones, decisiones, pro-
ductos y servicios.

» Favorece una apertura responsable para compartir y dia-
logar constantemente.

* Fomenta la curiosidad y la valentia.

* Humilde, admite y perdona el fracaso.

» Especialmente pendiente de las necesidades de sus clien-
tes y empleados (antes: respeta que los clientes y emplea-
dos tienen el poder)

EMPRENDEDORA Y VIVA

* Innova: genera e implementa nuevas ideas sin miedo al
error para diferenciarse.

* Considera la agilidad, rapidez y la proactividad en el de-
sarrollo su actividad y toma de decisiones como un motor
de crecimiento.

* Sin burocracia, dinamica y con vocacion de progreso.

* Valiente y proactiva frente al cambio.

* Fomenta el cambio desde la pasién por la mejora continua.

* Favorece la implicacion y el esfuerzo de todos frente a
los retos.

e Facilita la asimilacion del cambio a través de la
comunicacion.

CONFIABLE Y CERCANA

* Honesta. Cumple lo que promete.

* Escucha, es proxima y accesible.

e Cumple con las expectativas y se interesa por las expe-
riencias de sus grupos de interés.

* Empatica, sabe ponerse en el lugar del otro, habla su mis-
mo idioma para comprender su realidad y prever y detectar
sus necesidades.

* Permeable, respetuosa y reciproca

RESPONSABLE Y COMPROMETIDA

* Determinada a mantener un comportamiento ético, trans-
parente, sostenible y coherente en todas sus acciones.

* Da respuesta por el impacto sus decisiones y acciones.

 Desarrolla practicas de proteccién del medioambiente.

» Supera los requisitos legales anticipandose a las necesi-
dades de la sociedad.

* Sensible a los problemas sociales y medioambientales.

EJEMPLAR Y ATRACTIVA

¢ Invita a la imitacién como modelo a seguir

* Pulcra en sus presentaciones y seductora en sus propues-
tas frente a otros

* Proyecta una imagen de autenticidad, una personalidad
reconocible por los Grupos de Interés.

» Con clara vocacion al servicio al cliente, a la calidad y al
éxito (ésta antes estaba en orientacion a resultados).

TRABAJA EN EQUIPO

* Dialoga, respeta, comparte y aporta como actitud
permanente.

* Coordinacion colaborativa y transversal: sin fronteras en-
tre areas, unidades y territorios.

» Con tendencia a compartir mas que a restringir.

* Propicia la participaciéon y la comunicacién formal e
informal.

e Facilita la unién y cooperacion entre distintos lideres para
un objetivo comun.

* Reconoce el esfuerzo de todo el equipo.

ORIENTADA A RESULTADOS

* Practica y coherente en sus compromisos.

* Planifica, desarrolla, verifica y optimiza evitando la impro-
visacién y aprendiendo del pasado.

» Centrada con rigor en alcanzar unos objetivos concretos
y realistas.

* Prudente y coherente en el desarrollo de la actividad y
planteamientos.

* Conoce y respeta el caracter finito y restrictivo de los re-
cursos administrando el gasto de manera coherente.

* Con dinamicas de gestion y actuaciones comunes.

» Con criterios para la toma de decisiones conocidos y
respetados.

» Con vision global, integradora y que ve mas alla de los
objetivos a corto plazo.

VALORES DE INTERMON-OXFAM
SU VISION:

Las personas que forman parte de Intermén Oxfam creen que es posible un mundo en el que hombres y mujeres —dotados
de los mismos derechos y deberes y pudiendo ejercer esa igualdad de manera efectiva— dispondran de los recursos y de las
oportunidades para llevar una vida digna y para desarrollarse como individuos y como miembros activos de sus comunidades.

Creemos en la Justicia, que entendemos como el reconocimiento y la creacidn a escala universal de las condiciones que
permitan a todas las personas el pleno ejercicio de todos y cada uno de los derechos humanos. Justicia es la puesta en valor
del individuo —de cada ser humano y sus capacidades— en un marco de equidad colectiva.

Defendemos la Dignidad Humana como un valor inherente a todas y cada una de las personas que les confiere el derecho
inalienable de vivir en libertad y en unas condiciones adecuadas para desarrollarse como individuos y miembros de su comu-
nidad en todas las dimensiones del ser humano.

Creemos en la Solidaridad que hace que nos sintamos responsables de la situacién de nuestros semejantes —especialmente
de los mas vulnerables y desfavorecidos— y que nos impulsa a actuar y a mover a otros a la accion para poner fin a las situa-
ciones de injusticia.

Declaramos nuestro Compromiso con las personas y la causa de la justicia porque tenemos la conviccion de que la continuidad
y la fuerza de nuestras acciones transformadoras es el resultado de la responsabilidad que asumimos y de la profundidad de
nuestras convicciones.

Finalmente, y como consecuencia de lo anterior, buscamos la Coherencia porque nuestra capacidad para cambiar la vida de
las personas que sufren serd mayor si nuestras acciones y declaraciones se ajustan a nuestras convicciones. Aspiramos a
creer en lo que hacemos, a hacer lo que decimos y a decir lo que creemos, tanto dentro como fuera de nuestra organizacion.
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VALORES DE CENTRAL ROMANA CORPORATION LTD. DE REPUBLICA DOMINICANA

CIVISMO. Apoyamos el desenvolvimiento organizado de
las comunidades donde habitamos y del pais, a través de
pautas de comportamiento que nos permiten convivir en de-
cencia y paz, guardando respeto por las demas personas,
los bienes publicos y el entorno natural.

COMPROMISO ORGANIZACIONAL. Estamos altamente
comprometido con la empresa, sus valores, metas, obje-
tivos y filosofia. Mantenemos acciones permanentes para
fortalecer su cultura y contribuir a su desarrollo a través de
procesos de Gestion Humana de alto impacto, convencidos
que las personas son nuestro principal activo.

ESPIiRITU DE SERVICIO. Atendemos a nuestros clientes
y a las demas personas con rectitud y disponibilidad. Nos

anteponemos a sus necesidades y ofrecemos soluciones de
alta calidad.

EFECTIVIDAD DE EQUIPO. Entendemos que el resultado
del esfuerzo de todos trabajando en equipo es muy superior
a los resultados individuales

INTEGRIDAD Y CONFIABILIDAD. Practicamos la honesti-
dad y la honradez. Mantenemos el mas alto grado de confi-
dencialidad en las informaciones que manejamos.

CREATIVIDAD E INNOVACION. Adoptamos y desarrolla-
mos la creatividad y la innovacion como procesos de mejora
continua de nuestro trabajo, como factor esencial para nues-
tra sostenibilidad.

Figura 3. Descripcion de los valores esenciales de las tres organizaciones referenciadas, actualizados en el afio 2012.

valores lleguen a todas partes y sobre todo, sus volunta-
rios los interioricen, bajo una politica unitaria al respec-
to. Sus valores (justicia, dignidad humana, solidaridad,
compromiso y coherencia) son sus componentes iden-
titarios, junto a su misién y visién, asi como la guia del
camino como organizacion y el ideal para conseguir un
mundo mas justo y solidario. Camino e ideal que cada
una de las personas que forman parte de Intermén Oxfam
quieren vivir buscando la coherencia entre lo que piensan
y lo que hacen.

El proceso para integrar los valores en sus lineas es-
tratégicas y en sus practicas organizativas y operativas es
constante desde el principio, realizandose periédicamen-
te balances para comprobar su nivel de implementacion.
Es destacable ver como interrelacionan documentalmen-
te todo lo que hacen y los instrumentos que utilizan, con
los valores y las lineas estratégicas de la organizacion.
Les preocupa en especial el seguimiento de sus logros
mediante indicadores. Su Plan de “Vivencia de valores’
muestra la interrelacion de sus diferentes valores con
cinco acciones clave: 1) Rendicion de cuentas, transpa-
rencia y evaluacion, 2) Diversidad y género, 3) Participa-
cion y actitud de escucha y cultura interna de respeto, 4)
Equilibrio entre tareas, recursos y calidad y 5) Gestion
responsable.

El Comité de Direccion ha estado implicado en la re-
vision de la efectividad de la politica de valores. Para la
difusion de sus principios de actuacion en los diferentes
campos como el de la PRL, suelen realizar cortos audio-
visuales sobre proyectos y campafas especificas, desta-
candose en todos ellos los valores en cuestion afectados,
pudiendo llegar asi de manera intermitente a lugares bien
lejanos. Por ejemplo, la campafa actual de PRL entre tra-
bajadores y voluntariado se denomina “Sumate a la salud
laboral”, fundamentada en los valores “dignidad, justicia
y coherencia”. Y también cada afo realizan la accion de
captacidn y sensibilizacion “Trailwalker” que consiste en
realizar una larga caminata con el objetivo de recaudar
fondos y sensibilizar y hacer coparticipe a la sociedad
en los proyectos. En dicha accidn la PRL se integra bajo
la promocion de la salud ya que los participantes deben
entrenarse previamente siguiendo consejos preventivos.

El proceso de aprendizaje de valores se fundamenta
en actividades conjuntas en que el voluntariado partici-
pa activamente en encuentros periddicos compartiendo
actividades. Su estrategia comunicativa en el afan de
rentabilizar al maximo sus esfuerzos se sintetiza en la
palabra “KiSSS”, (Keep it “Simple”- sencillo, practico,

“Sexy” - atrayente, divertido, gratificante y “Smart” —inteli-
gente, avispado, aprovechando las nuevas tecnologias).

Empresa dominicana del sector agropecuario,
industrial y turistico con reconocimiento social

Central Romana Corporation Ltd. es una empresa do-
minicana en su totalidad, clave en la economia islefia,
que desarrolla su actividad en el sector agropecuario e
industrial (azucarero, furfural, embutidos, agregados de
construccién, ganaderia) y en el sector turistico, en uno de
los mejores complejos residenciales y vacacionales, con-
siderado como el mejor resort del area del Caribe: Casa
de Campo. Ocupa entorno a 25.000 personas entre eje-
cutivos, profesionales, técnicos medios y trabajadores en
general, siendo asi el mayor empleador privado del pais.
Consciente de las carencias del medio ha construido un
centro hospitalario con las més avanzadas tecnologias al
servicio de sus trabajadores y accesibles también a ciuda-
danos de la region y del pais. Por igual, mantiene una de
las mejores escuelas bilinglies de Republica Dominicana,
que abarca desde el nivel maternal hasta el bachillerato,
asi como también ha promovido y patrocina las mas diver-
sas obras sociales. Sus valores son: Civismo, Compromiso
Organizacional, Espiritu de Servicio, Efectividad de Equi-
po, Integridad y confiabilidad, y Creatividad e Innovacion.
Tales valores son representados visualmente para su di-
fusion de manera especialmente atractiva. Ademas, un
grupo de trabajadores han compuesto una cancion basada
en los valores, que se ha convertido a modo de himno
conmemorativo en cualquier evento de empresa, con un
significativo valor emocional. El proceso de implantacion
de valores ha tenido algunas singularidades destacables,
como el hecho de que todo el personal directivo ha sido
concienciado sobre los valores organizacionales en las
diferentes instituciones sociales con las que la empresa
colabora y otras, asumiendo de esta forma directa las
necesidades humanitarias y el como los valores resultan
esenciales para contribuir al bienestar de la sociedad a la
que la empresa pertenece. También el personal directivo
recibe formacion especifica sobre los valores, con evalua-
cion de su cumplimiento en los lugares de trabajo. Es muy
interesante poder escuchar a los ejecutivos y contactar
en los hechos, el respeto que alli sienten por sus colabo-
radores y el trato igualitario, sin importar el nivel, la proce-
dencia o condicidn de cada uno. En la visita realizada por
el redactor de esta NTP a diferentes centros de trabajo de
la organizacién, con motivo de participar en un Congreso
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Nacional e impartir un curso de Excelencia empresarial y
PRL a su cuerpo directivo, se pudo constatar, no solo la
hospitalidad y alegria de su gente (estudios cientificos evi-
dencian que la Republica Dominicana es uno de los paises
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