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estén enfocadas a reforzar los vinculos mediante la creacidon de escenarios de interaccion,
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El documento recoge el trabajo de investigacion de la estudiante, en el cual, a partir del
analisis situacional de una empresa multinacional. reflexiona y propone, desde las
posibilidades de la comunicacion, cuales serian las categorias para analizar y disenar
estrategias de comunicacion que permita a las organizaciones la construccion de escenarios
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Introduccion

Colombia y sus organizaciones atraviesan por una etapa de transicion, identificada por el paso de
una historia de conflicto armado, con afectaciones fuertes en la vida de los colectivos sociales, a
una cultura de paz que llevara afos y tal vez, varias generaciones, en cerrar las heridas de la
guerra para garantizar una convivencia plena, en donde los seres humanos podamos desplegar

todo nuestro potencial a favor del desarrollo de todos.

Esta transicion, en las organizaciones, pareciera no preocupar, pero en el fondo podria garantizar
la sostenibilidad de las empresas y su proyeccion en el tiempo, mediante la construccion de
vinculos que permitan construir un proyecto de pais mas justo y en paz. Frente a estos retos, se
podria decir que existen empresas que, al centrar su preocupacion en la produccion, podrian estar
lejos de participar en dicha contribucion. Otras, comienzan a preocuparse por desarrollar diversas
estrategias para construir vinculos que las acerquen a este ideal, mediante acciones que las
preparen para la gestion de los conflictos, mediante acciones de comunicacion plenas en procura

de fortalecer su cultura organizativa, al tiempo que construyen cultura de paz.

La pregunta a partir de la cual se desarroll6 la presente investigacion se encuentra en este
escenario y tiene como objetivo identificar qué espacios de construccién de cultura de paz pueden
propiciarse desde el campo de la comunicacién interna en un ambiente de incertidumbre,
caracterizado por cambios internos y externos los cuales pueden alterar los vinculos que la

organizacion establece con sus publicos.

En su realizacién, se abordaron reflexiones desde las teorias que permitieron construir el marco
tedrico, en el cual se tuvieron en cuenta los aportes de Marcelo Manucci, Doctor en Ciencias de
la Comunicacidn de la Universidad del Salvador, Argentina, quien plantea un enfoque de
comunicacion estratégica a partir de la gestion de los significados compartidos; Neal M.
Ashkanasy, Celeste P.M Wilderom y Mark Peterson, investigadores del area de Administracién
de Empresas, quienes analizan aspectos de la cultura organizacional con relacién a la promociéon
de espacios de convivencia e integracion; también se tuvieron en cuenta los aportes de Eduardo
Andrés Sandoval, Doctor en Sociologia de la Universidad Autonoma de México, quien plantea
un enfoque de construccion de paz a partir de la gestion de diferentes escenarios. En su conjunto,

a partir del didlogo entre los diversos campos de conocimiento, fue posible construir la urdimbre



que dio las pistas para identificar las categorias que permitirian hablar de la construccion de una

cultura de paz.

Posteriormente, se determind la organizacion que, como caso de andlisis, permitiera determinar
acumulados a favor de la gestion y los escenarios posibles para concretar los aspectos necesarios
que garanticen dicha cultura de paz. Para este efecto, se selecciond la multinacional ABB con
casa matriz en Suiza. Dicha organizacion, por su forma de actuacién y en especial, por los
fundamentos expresados en valores y principios, podia ser el escenario propicio para la

investigacion.

En cuanto a la investigacion en si, se escogid el método de diagnostico, por combinar
aspectos descriptivos y analiticos que permitieran identificar los acumulados de la organizacion
en relacion con las categorias que arrojo el marco tedrico construido. El diagnéstico, ademas,
permite en el analisis, identificar los aspectos que revelan posibilidades para el mejoramiento. El
método se aplico, para el disefio, desde una matriz que permite el didlogo entre los conceptos
clave (categorias) y los aspectos de analisis, a partir de las subcategorias, variables e indicadores,
que en su conjunto reflejan las posibilidades de la investigacion en relacion con el caso
seleccionado. Este disefio permitio caracterizar la cultura organizacional con relacion a la

comunicacion y a la construccion de escenarios de construccion de paz.
A continuacion, se presenta la estructura de la investigacion:

En el primer capitulo se plantea una reflexién teorica cuyo fin es determinar las categorias
a partir de las cuales se analizan el concepto de cultura de paz, comunicacion y cultura
organizacional. Este primer capitulo finaliza con una breve caracterizacién de la organizacién

seleccionada como caso de analisis.

En el segundo capitulo se plantea el disefio del marco metodoldgico el cual permite
diagnosticar la organizacion ABB Colombia en términos de gestion de vinculos y espacios de

interaccion.

En el tercer capitulo se plantea un analisis de las actividades empresariales con relacion al
establecimiento de escenarios de cultura de paz. En este capitulo se ubican los principales
hallazgos del analisis con relacién al planteamiento tedrico y con una propuesta de construccién

de cultura de paz a partir de la comunicacion interna.



Finalmente, a partir de las conclusiones, expuestas en el capitulo 4, que cierran el dialogo
entre la propuesta teorica (capitulo 1) y la situacion evidenciada (capitulo 3), se construye el
cierre del presente trabajo que permite concretar el objetivo general que orientd la investigacion,

respecto a una propuesta para la construccién de paz en escenarios de incertidumbre.

De su desarrollo, finalmente, se puede inferir el valor del didlogo de saberes y de
experiencias, como principal detonante para la creacion de nuevas posibilidades de vida en las

organizaciones, donde la comunicacion es uno de sus protagonistas.



Objetivos

Objetivo general

Elaborar una propuesta de construccion de paz desde el campo de la comunicacion interna para la

empresa ABB Colombia.
Objetivos especificos

e ldentificar la funcion de la comunicacién dentro de la organizacion
e Reconocer espacios de desarrollo que promueva la organizacion

e Caracterizar los vinculos que establece la organizacion.



CAPITULO 1: Marco teérico
En el presente capitulo se establece el contexto conceptual y organizativo que orientara la

investigacion.

1.1 CONTEXTO CONCEPTUAL

En el presente capitulo se plantea una reflexion teérica entorno a la relacion que existe entre
comunicacion, cultura organizacional y cultura de paz, con el fin de establecer un marco
conceptual a partir del cual se aborda la promocion de la cultura de paz en el entorno
organizacional desde la gestion de los simbolos y significados que dinamizan la cultura

organizacional.

Colombia se encuentra en un momento historico decisivo debido a la firma e
implementacién de los Acuerdos de Paz con la guerrilla de las FARC. La paz, en un contexto
social y politico mediado por el conflicto, ha conllevado a la basqueda de la transformacion de
las relaciones y espacios de convivencia para pasar de un contexto caracterizado por la
desconfianza y la violencia a la construccion de vinculos que propicien el desarrollo de las
comunidades. Dentro de este contexto, el sector empresarial es un actor clave debido a que
establece vinculos con diferentes colectivos para el cumplimiento de objetivos que beneficien a la

sociedad.

Existen diferentes puntos de vista acerca del rol que las empresas asumen dentro de la
sociedad; algunas posturas definen que las organizaciones tienen un papel poco protagonico, pues
persiguen Unicamente propdsitos instrumentales y utilitarios vinculados a la produccion, los
cuales restringen su alcance a la generacion de capital econdmico, a través del establecimiento de
relaciones meramente transaccionales con sus publicos. Sin embargo, desde una perspectiva
politica y teniendo en cuenta que el pais se encuentra atravesando por una fase de reconfiguracion
de las relaciones, el rol de las empresas se amplia hacia la creacién de escenarios que permitan la
construccién de paz. Esta idea se ve fortalecida por los mismos desarrollos organizacionales, que
han ubicado en el centro de la gestion corporativa mas a los sujetos y menos a los procesos de
produccidn; estos desarrollos se han visto dinamizados por la inclusién de procesos relacionales
tanto internos como externos apoyados en la gestion de la comunicacién, asi como los aportes

recibidos por via de los desarrollos tecnoldgicos, que permiten abrir opciones hacia la



construccién de redes que fortalezcan los vinculos entre los sujetos, su organizacion y el contexto
social y politico en el cual se desenvuelven; esta forma de pensar la comunicacion y la

organizacion permite pensar en otras posibilidades relacionadas con la construccion de paz.

1.1.1 Organizaciones en escenarios de incertidumbre

Desde este enfoque, Marcelo Manucci expone que “Las organizaciones, mas alla de la estructura
legal y econdmica, son un conjunto de personas (integradas emocional y simbolicamente) que se
mantienen unidas con base en estos patrones o reglas de comportamiento™ (Manucci, 2016, p.27).
Dichos patrones o reglas de comportamiento permiten a la organizacidn pensarse como un
sistema que interactda con sus publicos a partir de estas construcciones simbolicas; dicha
interaccion tiene un componente adicional que define el rol de las organizaciones: el contexto de
incertidumbre que, en la situacion social y politica colombiana, es evidente. Se trata de un
escenario en donde los sujetos estan expuestos a factores externos que pueden alterar el orden

conocido.

Marcelo Manucci (2006) describe el escenario de incertidumbre a partir de los siguientes

factores:

1. La “posicion de observador” que asumen las personas, factor entendido como la
perspectiva a partir de la cual definen la manera en que van a relacionarse con su entorno.
De esta forma, cada persona y cada colectivo tienen un modo diferente de comprender su
contexto debido a la diferencia en las percepciones.

2. Lacreacion de redes de significados compartidos. En palabras de Manucci, se trata de
una convergencia de las percepciones que refleja un “horizonte predictivo™ a partir de “la
construccidn de la realidad corporativa donde se entrecruzan percepciones individuales y

construcciones colectivas de significados” (Manucci, 2004, p.32).

En conclusion, el escenario de incertidumbre puede caracterizarse por la convergencia de
diferentes percepciones ante un ambiente cambiante, en donde la organizacion debe desarrollar
un horizonte predictivo adaptable a diferentes eventualidades y una posicion de observador clara
que defina su postura ante la realidad. Desde este enfoque, se comprende que el rol que asume la

empresa, ante un escenario de incertidumbre como el colombiano, debe responder a la demanda



social de la creacion de una cultura de paz desde las capacidades propias de las organizaciones en

coherencia con su construccion de realidad y la posicion que asume.

Comprender este imperativo lleva a considerar como fundamental: los principios y
direccionamiento corporativo que orientan la posicion del observador y la construccion de
significados compartidos o realidad empresarial en relacion con su entorno. Daniel Scheinsohn
destaca los principios como los aspectos fundamentales que definen la “realidad corporativa”
(Scheinsohn, 1998, p.30, afio), los cuales se encuentran en relacion de coherencia con la mision o
razon de ser de la compaiiia, y la vision o su proyeccion, que en ultimas son un “conjunto de
ideas generales —Ila mayoria de ellas muy abstractas— que constituyen el concepto de aquello
que la empresa es y quiere llegar a ser en un futuro” (Scheinsohn, 1998, p.30). Como se puede
observar, estas declaraciones definen y orientan la manera como la organizacién se proyecta ante
la sociedad, pero, dado su caracter abstracto, es en sus actuaciones y practicas corporativas
cotidianas donde se establece la coherencia entre el decir y el hacer; esto es en el discurso que

consolida la cultura organizacional

1.1.2 Cultura organizacional

Se entiende por cultura organizacional el “the accumulated shared learning of a given group,
covering behavioral, emotional, and cognitive elements of the group members’ total
psychological functioning” (Schein, 2016, p.17). La anterior cita plantea que la cultura
organizacional puede entenderse como el acumulado de aprendizaje compartido de un grupo, se
incluye el comportamiento, emociones y elementos cognitivos que forman parte del
funcionamiento psicoldgico de un grupo de miembros A partir de esta definicion se pueden
identificar cuatro factores clave.

El primer factor es la accion compartida. Schein expone este concepto a partir de la
reflexion: “The power of culture comes about through the fact that the assumptions are shared
and, therefore, mutually reinforced” (Schein, 2016, p.35). La reflexion expone que el poder de la
cultura parte del hecho de que hay elementos culturales que se comparten y se refuerzan. Lo
anterior evidencia que para hablar de cultura es necesario compartir una serie de emociones,
practicas y experiencias, las cuales van a ser el reflejo de una construccion de realidad que se

enriquece mediante la interaccion de los miembros. En términos de comunicacion, los



significados compartidos garantizan que los miembros de una organizacion creen un discurso

entorno al modo en que actlan y expresan lo que hacen.

El segundo factor es la estabilidad que la cultura otorga a la comunidad que la comparte.
Esto se evidencia en la identidad de la organizacion ya que la cultura refleja los aspectos
distintivos que se refuerzan y dan sentido al comportamiento de los miembros, lo que garantiza

que los patrones se mantengan a lo largo del tiempo.

El tercer factor es el proceso de socializacion, el cual garantiza que los supuestos se

compartan con nuevos colaboradores que lleguen a la organizacion.

El cuarto factor es el liderazgo. Schein destaca que “leadership is originally the source of
the beliefs and values that get a group moving in dealing with its internal and external problems”
(Schein, 2016, p.36). La cita anterior plantea que el liderazgo es la fuente de creencias y valores
que permiten a un grupo actuar ante diferentes situaciones. Desde esta perspectiva, los lideres se
comprenden como actores que posibilitan cambios y procesos que buscan reforzar los
comportamientos que estan basados en los valores, suposiciones y creencias que rigen las
practicas dentro de la organizacion. Aqui, el liderazgo abre espacios a partir de los cuales se
pueden gestionar procesos de apropiacion de la cultura organizacional e incluso, de cambios y

transformaciones en sus relaciones y resignificacion de sus realidades.

Es pertinente analizar aqui el lugar que ocupan los valores dentro de la cultura
organizacional. La Doctora en Ciencias Pedagdgicas, Martha Arana Ercilla define los valores
como “guias y principios de conducta que dan sentido a la vida hacia la autorrealizacion, el
progreso y el redimensionamiento humano” (OE], s.f). Dentro de este marco, los valores de una
organizacion pueden entenderse como los principios que guian el comportamiento dentro de la
organizacion y, ademas, se pueden entender como los factores que hacen que una empresa se
destaque por ejecutar una accion de manera diferencial, lo que influye en la identidad

corporativa.

Uno de los autores que ha estudiado la relacion entre los valores y las organizaciones es
Richard Barret (2006), quien expone que los valores son un factor fundamental dentro de la
cultura organizacional ya que son los dispositivos que posibilitan el desarrollo y apropiacion del
comportamiento (Barret, 2006). Esta postura resulta pertinente ya que evidencia que el



comportamiento organizacional se ve condicionado por la manera como los colaboradores actlan
coherentemente con respecto a dichos principios. Por otro lado, Barret destaca que los valores
estan relacionados con los niveles de conciencia de un individuo y grupo. Dichos niveles pueden
definirse como categorias que comprenden una serie de necesidades que deben ser satisfechas. Es
decir, si en una organizacion se cumplen con una serie de requerimientos para garantizar a los
empleados condiciones laborales bésicas, dicha organizacion va a cumplir con el primer nivel de
conciencia. De esta manera, las organizaciones que se preocupen por proveer condiciones que
faciliten un espacio de comunicacion abierta o de desarrollo profesional, lograran la satisfaccion

de otros niveles de conciencia.

Los siete niveles de conciencia que Barret propone son:

1) Supervivencia, en donde se agrupan las condiciones de estabilidad financiera.

2) Relaciones, en donde se evalua la eficacia de la comunicacion.

3) Desempefio, en donde se analizan los estimulos que se le dan a los colaboradores.

4) Transformacidn, en donde se evaltan los procesos que facilitan el empoderamiento y
adaptabilidad.

5) Cohesion interna, en donde se analizan los espacios que posibilitan el trabajo en equipo.

6) Hacer la diferencia, nivel que busca identificar el grado de involucramiento que los
colaboradores tienen.

7) Servicio, en donde se analiza de qué manera la organizacién promueve el sentido de

responsabilidad social en toda la cadena de valor.

La perspectiva de Barret permite explicar la relacidn que existe entre los valores y la
organizacion, ya que integra la funcion de los valores en relacion con el discurso de la
organizacion, su cultura y las condiciones que brinda a los colaboradores. Dentro de este marco,
se puede inferir que el fomento de una cultura de paz estaria relacionado con los niveles que
comprenden las iniciativas de comunicacion, cohesion interna y sentido de responsabilidad
social, en relacion con el discurso que define el proyecto que orienta a la organizacion, su cultura

Yy Sus précticas.



Por otra parte, es pertinente destacar que existen perspectivas que respaldan la conexion
entre los valores y la cultura de paz. Eduardo Andrés Sandoval expone que para hablar de paz es
necesario hablar de educacion para la paz; el autor destaca que: “La educacion para la paz tiene
que ver directamente con la educacion en valores, con la formacion a partir de valores y con la
practica de ciertos valores para lograr el cambio de actitud” (Sandoval, 2016, p.39). La reflexion
que se construye aqui es: si la educacion para la paz esta enfocada en la educacion en valores,
este proceso de aprendizaje se puede pensar dentro de las organizaciones como parte de su rol en
la construccidn de paz; dicha actuacion depende de su capacidad para liderar procesos de
aprendizaje mediante la facilitacion de condiciones que tengan como resultado el fomento de la

cultura de paz y de manera coherente con su proyecto, discurso y practicas.

Dicha relacion se desprende del hecho de que el aprendizaje de valores puede tener como
resultado la caracterizacion de los patrones de comportamiento que orientan la actuacion y la
construccion de significados compartidos. Si se identifican y promueven dichos valores, seria
posible identificar también los elementos que constituyen a los sujetos y sus acciones

compartidas dentro de una organizacion.

1.1.3 Comunicacién

El concepto a partir del cual se aborda la comunicacién es el propuesto por Marcelo Manucci,
quien destaca que la comunicacion “es un proceso de intercambio de subjetividades, gestion de
percepciones y construccion de significados compartidos que conforman la trama de sentido”
(Manucci, 2004, p.37 en una organizacion. Desde esta perspectiva, la comunicacion permite la
construccién de un espacio en donde convergen diversos puntos de vista y donde se trabaja a
partir del reconocimiento de las diferencias y similitudes.

Esta definicion implica las siguientes aclaraciones: en primer lugar, para la construccion
de significados es relevante destacar que las organizaciones forman parte de un contexto
determinado, que Manucci denomina el entorno de la organizacion, entendido como “una trama
de significados paralelos que emergen de las relaciones (y entre) diferentes publicos” (Manucci,
2004, p.63). Como se puede evidenciar, en este espacio convergen diferentes percepciones de

realidad, donde la comunicacion es responsable de analizarlas en relacion con los simbolos que
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los actores aporten para construir su discurso, entendido como el hilo conductor que garantiza a

los sujetos la comprension de lo que se comunica.

Dentro de este escenario, se debe resaltar el concepto de percepcion, expuesto por el autor
como “la significacion que le dan las personas a una organizacion y define las condiciones de
reconocimiento (las ideas e imagenes asociadas).” (Manucci, 2004, p.112). A partir de este
concepto es relevante destacar que la percepcion esta relacionada con el aprendizaje de una
persona ya que este condiciona la manera en que ella otorga significado a un hecho o situacion.
Manucci define este proceso como el “proceso de significacion” el cual consta de tres momentos:
“contacto, integracion (cuando la persona interpreta el acontecimiento) y la posicion (cuando

define su relacion con los acontecimientos” (Manucci, 2017, p.73).

El proceso de significacion tiene como resultado la conformacion de experiencias y es en
este punto donde la comunicacion entra a gestionar sus contenidos, canales y vinculos para que
las personas puedan tener unas referencias deseadas de como funciona la organizacién. En este
punto se puede establecer una relacién entre la gestion, la construccion de experiencias y el
fomento de cultura de paz ya que las organizaciones se vinculan al definir los espacios y los
mensajes que van a utilizar para que los colaboradores reconozcan las iniciativas que se manejan

desde la cultura organizacional para promover una cultura de paz.

Por otro lado, Manucci plantea la valoracion, que esta relacionada con la percepcion.
Manucci expone que “la valoracion emerge del encuentro entre lo que la organizacion ofrece y lo
que los diferentes grupos de personas reconocen e interpretan de ese ofrecimiento” (Manucci,
2004, p.112). Como se puede observar, la valoracion esta relacionada con la conexién emocional
que la organizacion establece con sus publicos y, por lo tanto, es el resultado del trabajo por
gestionar sus elementos de comunicacion enfocados a establecer un lenguaje comun. Segun el
autor, “la interrelacion entre lo emocional y lo simbdlico conforma la base estructural que crea,
instala y sostiene patrones de comportamiento en las personas” (Manucci, 2016, p.27). Ante este
panorama, la comunicacion apoya la construccion de un discurso compartido, protegiendo su
caracter emocional, con el fin de reflejar las intencionalidades y fuerzas en la manera como la

organizacion establece, incluso, los vinculos con sus colaboradores.
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En este punto de la reflexion aparece la pregunta por la comunicacion en su gestion
interna, la cual afronta retos relacionados con la gestion de las relaciones y con el desarrollo de
espacios que faciliten la apropiacion de valores y comportamientos.

En primer lugar, teniendo en cuenta que las organizaciones son parte de un contexto
dindmico, es necesario que la comunicacion interna responda de manera coherente a los cambios
en el entorno. Es pertinente destacar el planteamiento de Denise Cox cuando menciona que el
sentido de la comunicacion interna es “ser relevante, oportuna y especifica; enviar la informacion
correcta al empleado adecuado” (Cox, 2017, p.2). Ante este escenario, se puede interpretar que la
comunicacion adquiere relevancia en tanto garantiza que exista un escenario de interlocucién
dentro de la empresa, el cual debe ser acorde con la cultura de la organizacion. Si la empresa esta
interesada en establecer un vinculo cercano con sus publicos; esto debe reflejarse en la
facilitacion de espacios que propicien una comunicacion abierta y efectiva. Lo anterior puede
trabajarse a partir de un andlisis de los canales que se utilizan y del impacto que los contenidos

generan.

Dentro de este escenario, se destaca que la comunicacion se centra en la interlocucion
entre diferentes actores en un mismo espacio, por lo que es importante analizar los patrones de
significacion de los sujetos involucrados. Sandra Massoni (2007), expone esta pretension como
posible mediante la identificacion de las matrices socio culturales, concepto definido como
“modelos narrativos, que articulan comportamientos y dentro del cual cada uno puede completar
informaciones y hacer inferencias” (Massoni, 2007, p.4). Este proceso es importante ya que
permite caracterizar el comportamiento de los colaboradores dentro de la organizacion y, ademas,

establecer un marco a partir del cual se pueden pensar acciones de comunicacion.

Por otra parte, existen diferentes grados de interaccion dentro de la organizacion, lo cual
es causado por la distancia entre los niveles jerarquicos y los espacios que promueven la
integracion entre los colaboradores. Martha Lucia Mejia, directora de la Carrera Comunicacién
Social de la Universidad Central, define la formalidad de la comunicacion como “el grado de
legitimidad que la organizacion otorga a la gestion de la comunicacion” (Mejia, 2017, p.4). Ante
este panorama es necesario determinar el grado de formalidad que una organizacion le otorga a la
gestion de la comunicacion ya que esto va a permitir establecer un marco de referencia del interés

que tiene la compafiia en propiciar un escenario de comunicacion abierta. Ante esta realidad, los
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escenarios informales adquieren relevancia en tanto evidencian percepciones e interpretaciones
de los colaboradores que pueden no ser tenidas en cuenta al momento de pensar los espacios de
comunicacion que pueden utilizarse para establecer un vinculo mas cercano. Como menciona
Alejandro Formanchuk, presidente de la Asociacion Argentina de Comunicacion Interna, los
comunicadores deben “ser facilitadores de dialogo en lugar de ser simples emisores de mensajes

multimedia. Deberiamos ser mejores oyentes y entregar menos mensajes” (Formanchuk, 2018,

p.59).

1.1.4 Cultura de paz

Para abordar el concepto de cultura de paz, a partir del cual se definen las categorias de analisis
en la investigacion, es necesario explicar primero el motivo por el que se escogio analizar la

cultura de paz desde el entorno organizacional.

Eduardo Andrés Sandoval, Doctor en Sociologia de la Universidad Auténoma de México
y reconocido académico en temas de diversidad cultural, democracia y paz, plantea una metafora
entre la cultura de paz y el cuerpo humano: “un cuerpo y una mente en armonia estaran en
condiciones de paz, siempre y cuando sus entornos o subsistemas también tengan minimas
condiciones de paz (Sandoval, 2016, p.94). Esta cita es relevante ya que evidencia el caracter
relacional de los sistemas en donde los vinculos condicionan y afectan el estado de las

estructuras.

La metéfora puede aplicarse al entorno empresarial ya que, como menciona Manucci, las
organizaciones son “un sistema complejo auto organizado y es también una estructura que se va
construyendo en la interaccion cotidiana entre sus actores y su medio ambiente (Manucci, 2004,
p.30-31). Como se puede observar, las organizaciones son sistemas que funcionan a partir de la
interaccion con publicos internos y externos. Por lo tanto, teniendo en cuenta que las relaciones
intervienen en ese proceso de interaccion continuo, se intuye como apropiado que las
organizaciones asuman su responsabilidad para pensar en condiciones que favorezcan una

convivencia armoniosa entre la persona y el entorno.
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Por otra parte, otro de los conceptos que debe tenerse en cuenta es el concepto de paz
propuesto por la UNESCO: “la paz se entiende hoy como mucho mas que ausencia de guerra o
violencia, y se percibe como las acciones sostenidas y crecientes para la buena convivencia y el
bienestar, basados en principios como la equidad, respeto tolerancia y confianza” (Citado por
Ramiro, 2009). Este concepto se caracteriza por abordar la paz desde acciones encaminadas a una
sana convivencia, por lo que se destaca el caracter de interaccion entre los diferentes actores y se

busca fomentar una interaccion basada en principios que beneficie la estabilidad de los vinculos.

Ante este panorama, se plantea una serie de conceptos relacionados con la promocién de
la cultura desde escenarios de interaccion. En primer lugar, Sandoval afirma que la paz debe tener
un enfoque integral debido a que “La paz implica, al igual que la violencia, variados entornos de
la vida del hombre” (Sandoval 2016, p.26). A partir de esta reflexion, otro de los argumentos que
respalda el hecho de abordar la promocion de la cultura de paz desde el entorno organizacional,
es que las personas establecen relaciones de interaccion como sujetos y miembros de una
organizacion, la cual busca cumplir con unos determinados propdsitos para la sociedad; por lo
tanto, fomentar una cultura de paz significa trabajar de la mano con los colaboradores para que

los objetivos se logren generando valor para todos.

Por otro lado, la cultura de paz tiene un caracter de transformacion continua. Eduardo
Andrés Sandoval menciona que la construccion de paz “es un proceso y una dindmica
inacabados” (Sandoval, 2016, p.124), afirmacion que revela la necesidad de un esfuerzo continuo
que involucre la disposicién de diferentes actores para que se pueda hablar de una cultura de paz
inclusiva. Ademas, la transformacion continua también es causada por los cambios contextuales
por lo que las empresas lograran diferenciarse en la medida en que evallen constantemente el

entorno organizacional y anticipen posibles situaciones.

Dentro del tema de analisis del entorno se destaca a Jordi Xifra, doctor en Publicidad y
Relaciones Publicas, quien plantea el concepto de “gestion de conflictos potenciales (GCP)”, en
donde explica que “la esencia de la GCP puede resumirse en la identificacion anticipada de
temas potencialmente conflictivos que en un futuro puede impactar sobre una organizacion, y en
una respuesta estratégica disefiada para eliminar, atenuar o convertir en oportunidad sus

potenciales consecuencias” (Xifra, 2009, p.115).
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Para poder establecer una relacion entre la cultura de paz y la cultura organizacional, se
analizaron autores que, desde el campo de la administracion, desarrollaran planteamientos
relacionados con précticas de convivencia que buscaran el desarrollo personal y profesional de

los colaboradores.

Neal M. Ashkanasy, Celeste P.M. Wilderom y Mark Peterson abordan esta perspectiva
desde el concepto de positive work enviroment (Ashkanasy, Wilderom, Peterson p.85, 2011), lo
que puede entenderse como ambientes positivos de trabajo definidos como “social enviroment
characterized by a positive emotional climate, social inclusion and human flourishing”
(Ashkanasy, Wilderom, Peterson p.85, 2011).

Los positive work eviroments (PWES) facilitan la construccion de un espacio de
convivencia sana ya que analizan factores contextuales relacionados con un clima emocional
positivo, la inclusién social y el desarrollo humano. En primer lugar, los autores plantean que
“positive emotions are associated with helping invidiuals stablish positive meaning in their job
and organizational role and stimulate competence, achievement, involvement, significance and
social connection” (Ashkanasy, Wilderom, Peterson, 2011, p.105). De esta manera, el clima
emocional positivo esta relacionado con realizar acciones que posibiliten que los empleados
comprendan el lugar que ocupan dentro de la organizacién y al mismo tiempo, se sientan
motivados a crecer dentro de la compafiia, profesional y personalmente. Es asi como para el
analisis de un PEWSs es necesario identificar los elementos que la organizacion utiliza para

establecer una conexion emocional con los colaboradores y fortalecer la identidad organizacional.

Otro de los factores que se deben cumplir para que exista un PEWs es the social
inclusion, entendida como la aceptacion y valoracion de la diversidad. Segun Hértel (citado en
Ashkanasy, Wilderom, Peterson, 2011), este concepto, aplicado al ambiente organizacional “is
characterized by a diversity climate of openness, where strong organizational norms exist to view
difference positively and a a source of learning and where diverse individual”s identity and
affiliation needs are met” (Hartel, citado por Ashkanasy, Wilderom, Peterson, 2011, p.88). Como
se puede observar, la inclusion social se puede abordar desde el marco normativo de la
organizacion, y permite que exista un alto grado de legitimidad a practicas que promuevan un

ambiente tolerante e inclusivo.
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El Gltimo factor que se aborda en el PWEs es el human flourishing (Ashkanasy,
Wilderom, Peterson p.85, 2011) o desarrollo humano, el cual esta relacionado con un clima
emocional que provea experiencias emocionales positivas(Ashkanasy, Wilderom, Peterson,
2011). Dicho factor puede entenderse como el resultado del trabajo emocional que se hace con
los colaboradores a través de procesos formales e informales. No obstante, también es importante
reconocer el nivel de responsabilidad que tienen los colaboradores para que el proceso de trabajo
emocional funcione. En palabras de los autores, “PWES require employees to be mindful of how
their beliefs and behaviors contribute to the work enviroment and accept share responsability in
creating a workplace characterized by respect, trust and dignity” (Ashkanasy, Wilderom,
Peterson, 2011, p.88, 2011, p.88). De la anterior cita pueden resaltarse los siguientes elementos:
los ambientes positivos de trabajo requieren que los empleados sean conscientes de cdmo su
trabajo contribuye al desempefio de la organizacion. Reconocer la responsabilidad compartida
que existe entre los diferentes actores de las organizaciones es significativo debido a que se
evidencia que para poder crear un ambiente de trabajo positivo es necesario que se refleje la

voluntad de las personas involucradas.

Como se puede observar, el concepto de PWES se puede considerar como un ejemplo de
iniciativa enfocado a la promocion de una cultura de paz ya que busca transformar las relaciones
de la organizacidn a partir de la gestion de elementos emocionales y la disposicion de espacios

que favorezcan una comunicacién efectiva entre los miembros de una organizacion.

En conclusién, el analisis tedrico presentado respalda la propuesta de abordar la
promocion de la cultura de paz desde el contexto a partir de la identificacion de espacios que

promuevan una sana convivencia, el desarrollo y educacién desde el campo de la comunicacion.

1.2 CONTEXTO ORGANIZACIONAL: ABB

ABB es una multinacional sueca dedicada al desarrollo de tecnologias de automatizacion y
energia. Las lineas que manejan son productos de electrificacion, robdtica, automatizacion

industrial y redes eléctricas. A lo largo de su historia la compafiia se ha caracterizado por su
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interés en el desarrollo e investigacion, lo que le ha permitido posicionarse como una empresa

lider en el sector.

El anélisis del contexto organizacional partird de la informacién publicada por la compafiia.

Las dimensiones que comprende el analisis son:

a) Mision, vision y valores corporativos
b) Cadigo de conducta

c) Manejo de la diversidad

d) Desarrollo y aprendizaje

1.2.1 Mision, vision y valores corporativos

ABB es una multinacional que se destaca por sus estandares éticos y su compromiso con la
sociedad. En este escenario, la integridad es el valor que guia todas las practicas de la
organizacion. Por esta razén, todos los empleados deben seguir el Programa de Cumplimiento de
Compliance e Integraty.

Entre los principios de negocio se encuentran la responsabilidad, el respeto y la
determinacion. La organizacion busca que todos sus grupos de interés sigan estos principios y se
preocupa por brindar servicios y productos de calidad que sean resultado de procesos que
evidencien que dichos principios estan presentes en toda la cadena de valor.

La mision de la organizacion es: “ayudar a nuestros clientes a usar la energia eléctrica de
manera efectiva y aumentar la productividad industrial en forma sustentable” (ABB, s.f). Uno de
los elementos que mas Ilama la atencion es la intencidn de la organizacion por trabajar con base
en el principio de sustentabilidad. Esto refleja el compromiso de la organizacion por trabajar de
manera responsable con sus diferentes grupos de interés para poder ofrecer servicios y productos
de calidad.

La vision de la organizacion es:
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“ofrecer a sus clientes en todo el mundo un atractivo y rentable crecimiento
proveyendo tecnologias de punta en energia y automatizacion. Los ayudamos a
mejorar su eficiencia y productividad, asi como también a ahorrar energia y
reducir el impacto al medio ambiente. (...) La innovacion y calidad son
caracteristicas claves de nuestra oferta de servicios y productos. Construimos
relaciones de largo plazo y de mutua creacion de valor con nuestros clientes y
proveedores. (ABB, s.f)

Dentro de la vision se puede identificar que la organizacién se centra en la creacion de
valor con los diferentes publicos a través del desarrollo de productos y servicios que se
caractericen por su innovacion en tecnologia y también por el interés que tiene la
organizacion en establecer relaciones estables con sus publicos para que todos se vean
beneficiados. Lo anterior refleja que ABB es una organizacién orientada a trabajar a partir
de la sinergia entre las competencias de los colaboradores para ofrecer un servicio de

calidad al cliente.

1.2.2 Cdodigo de conducta

En la pagina web estan publicados dos codigos de conducta, uno dirigido a los colaboradores y

otro a los proveedores de la organizacion.

El cddigo de conducta comienza con la siguiente reflexion del CEO, Ulrich Spiesshofer:
“El codigo de conducta es mas que un simple reconocimiento de las normas. Refleja un
compromiso personal de asumir responsabilidad por nuestras acciones y de trabajar siempre con
integridad” (ABB, s.f). En estas palabras se refleja el interés de la organizacion por inculcar un
sentido de responsabilidad en todos los ambitos de la organizacién, abarcando todos los niveles

de la estructura jerarquica.
El cddigo de conducta se basa en tres principios:

a) Determinacion: la organizacion se centra en ofrecer productos y servicios de calidad con
el fin de “ayudar a los clientes a obtener ventajas competitivas a través de la creacion de

valor”. La promesa de valor esta basada en actuar con ética e integridad.
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b) Responsabilidad: la empresa utiliza de manera responsable todos los activos, incluyendo
el de la informacion. De esta manera, se establece que el fin de los sistemas de
informacion “es trabajar eficiente y profesionalmente”. Ademas, se destaca que la
organizacion trabaja por manejar los posibles conflictos de interés que se puedan

presentar.

Otra dimension en la cual se refleja el sentido de responsabilidad de la organizacion es en
el establecimiento de criterios que utilizan para hacer alianzas con proveedores u otras
organizaciones; por ejemplo, la organizacion manifiesta que “solo se asocia con socios
que tengan nuestras mismas politicas”. Este interés garantiza que a lo largo de toda la

cadena de valor se cumplan con los principios de la organizacion.

c) Respeto: este principio se evidencia en el interés por mantener una comunicacion
periddica y abierta con los diferentes publicos. La organizacion manifiesta que “esta
comunicacion usualmente toma la forma de reuniones y sesiones informativas, debe
cubrir la estrategia de negocio, los objetivos a largo plazo y las prioridades a corto plazo™.

Dicho interés refleja que la organizacion.

1.2.3 Manejo de la diversidad

ABB es una multinacional que se preocupa por brindar oportunidades de desarrollo a sus
colaboradores y, ademas, busca generar un impacto positivo en las comunidades donde esta
presente. Es por esta razon que se destacan iniciativas como la vinculacion al Foro de la Mujer
desde el 2012, el objetivo de esta accidn es trabajar para resaltar la influencia de la mujer a nivel

internacional.

Otra de las iniciativas que desarrolla la organizacién es ofrecer un Programa de Mentores
en América del Norte dirigido a las mujeres. En palabras de la multinacional, “las mujeres lideres
tienen mucho que ofrecer” (ABB, s.f). El programa trabaja a partir del desarrollo de talleres

donde las mujeres lideres de ABB comparten sus experiencias.

En cuanto a las iniciativas relacionadas con el trabajo con comunidades, se destaca el

proyecto que involucra a las comunidades indigenas de Australia. El objetivo es proporcionar
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oportunidades de formacion y aumentar la calidad de vida. Los ejes del proyecto estan enfocados
a mejorar las relaciones entre las comunidades aborigenes y los islefios, apoyar actividades de

reconciliacion y desarrollar programas de educacion.

1.2.4 Desarrollo y aprendizaje

La promocion de espacios de desarrollo enfocado a los colaboradores se aborda desde diferentes

programas.

En primer lugar, existe un programa enfocado al desarrollo de la carrera profesional de los
empleados. Los ejes a partir de los que se trabaja son:

e Reuvision anual entre el empleado y el gerente sobre el desempefio laboral. Como
resultado se hace un acuerdo sobre un plan de desarrollo sobre el cual el colaborador va a
trabajar.

e Proceso de gestion de talento: periddicamente se planifica sobre la sucesion de los cargos
en los diferentes paises. Dicha planificacion se hace con base en el andlisis de los talentos
y competencias de la gente.

o Perfil de talento para una mejor visibilidad interna: la organizacion utiliza un sistema
global de recursos humanos que permite a los empleados gestionar su propio perfil de
talento para que expongan sus intereses y competencias. Esto se hace con el fin de
actualizar la informacion que se tiene sobre los colaboradores para valorar posibles
cambios de cargo.

e Trayectoria profesional: se tienen definidos una serie de planes de carrera adaptados a los
diferentes cargos.

e Movilidad: la organizacion ofrece oportunidades de traslado a nivel internacional como
parte del desarrollo de carrera de los colaboradores. El objetivo para la organizacion es

que “‘se desarrolle una mentalidad global”.

Otro de los espacios enfocados a la promocion de oportunidades de desarrollo es “ABB
University”, una plataforma virtual en donde se ofrecen cursos en diferentes idiomas los cuales se

enfocan en las siguientes areas:
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Procesos y herramientas de negocio: se exponen temas relacionados con ventas, servicios
y gestion de proyectos.

Aprendizaje en grupo

Gestion de desarrollo personal y de liderazgo

Produccion, tecnologias y soluciones: se enfoca en brindar informacion sobre los
diferentes productos y servicios que maneja la compaiiia, con el fin de capacitar al

colaborador sobre las lineas de negocio de la organizacion.

Otro de los grandes intereses de la organizacion en el campo del desarrollo es capacitar y

entrenar a los colaboradores en el campo del liderazgo debido a que es una de las competencias

que se quiere fomentar en todos los niveles organizacionales. Dentro de este escenario se destaca

el “Leadership challenge program”, los ejes del programa son:

Construccion de una vision compartida
Desarrollo del pensamiento sistémico
Toma de decisiones

Liderazgo personal

Fomento de la participacion

Promover la conciencia de cambio

Por otra parte, se debe tener en cuenta que existen tres enfoques diferenciales a partir de los

cuales se trabaja el desarrollo gerencial.

Management development program: este programa esta dirigido a los gerentes de primera
linea. Las areas que se trabajan estan relacionadas con la gestion del talento, capacitacion
en contratacion, desarrollo de pensamiento estratégico y habilidades de comunicacion.
Middle management program: esta enfocado a los mandos medios, el objetivo es que
potencien sus competencias. Los temas gque se abordan son: gestion financiera, servicio al
cliente, orientacion al mercado y liderazgo personal. Se trabaja a partir de casos reales de
sus propias unidades de negocio.

Duracién: 9 meses
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e Senior leadership development program: programa de desarrollo de liderazgo directivo.
Se centra en desarrollo del liderazgo en el contexto estratégico, gestion de personas y
panorama competitivo.

Duracién: 7 meses.

Otra de las ofertas destacadas es el “Global mentoring scheme”, el cual esta dirigido a los
mandos medios. El objetivo es que los colaboradores tengan relacién uno-uno con un lider de alto

rango para que puedan a prender a partir de la experiencia.

Por ultimo, la organizacion esta interesada en que sus colaboradores desarrollen
competencias lingisticas, por esta razon hay un programa de aprendizaje de idiomas el cual esta
basado en la oferta de 2000 horas de contenido virtual con videos y ejercicios practicos.

En cuanto al desarrollo técnico y profesional, existe un programa de desarrollo de
competencias orientado a apoyar a los colaboradores a que mejoren sus competencias en su area

de especializacion.

Por otra parte, existe la oportunidad de obtener titulos académicos y profesionales, el
objetivo de estas iniciativas para la organizacion es “que los talentos reciban el apoyo que

necesitan para salir adelante”.

El area de la transferencia de conocimientos técnicos se enfoca en difundir conocimientos
técnicos a través de “una combinacion de capacitacion formal, rotacion de tareas, supervision de
expertos o por medio de participacion en redes profesionales y alianzas”. Para la organizacion

esta es un area clave ya que la vision de la organizacion es ser una empresa lider en ingenieria.
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2. CAPITULO 2: Marco metodoldgico

La construccion de una cultura de paz se revela, a partir de lo expuesto en el capitulo 1, como una
accion permanente a través de discursos que muestran no solo el sentido que tiene para los
integrantes de una organizacion, sino como estos significados se construyen a través de
relaciones que se enmarcan en lo que se reconoce como convivencia. Cémo se perfila esta
convivencia y de qué manera se gestiona en relacion con los conflictos, merece consideracion, en
tanto permite evidenciar cuéles son los aspectos fundamentales para comprender lo que se

entiende aqui como cultura de paz y de qué manera se incorpora a la cultura organizacional.

Establecer la manera cdmo se llegara a la informacidn, impone la necesidad de realizar el
disefio metodolégico, el cual se elabora a partir de los conceptos clave expuestos en el marco
tedrico. Estos conceptos, entendidos aqui como categorias, serén los que orienten el proceso de
recoleccion y andlisis de informacidn, todo con el fin de garantizar coherencia entre las ideas

orientadoras y el disefio metodologico.

Para efectos del disefio cada categoria se proyecta en unas variables con el fin de garantizar
qué se va a observar, desde cual perspectiva, con cudles fuentes y a través de qué instrumentos.
De esta manera, el disefio metodoldgico permitira clasificar la informacion que se recoja con el
fin de hacer un analisis que evidencia los hallazgos encontrados. La tabla del disefio
metodoldgico se puede consultar en el Anexo #

A continuacion, se expone cada categoria en relacion con los conceptos asociados —
subcategorias-, sus variables e indicadores, asi como las fuentes y los instrumentos que

permitiran obtener la informacién pertinente para su analisis.

2.1 CATEGORIA CULTURA DE PAZ

La informacion recolectada en esta categoria tiene como objetivo, identificar el marco de
convivencia que propone la organizacion y el nivel de coherencia que existe entre este y el
comportamiento de los colaboradores; en segundo lugar, determinar las practicas que propician la

estabilidad de los vinculos que la organizacion tiene con sus publicos. Como resultado se tendra
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una caracterizacion de intereses e iniciativas relacionadas con el ofrecimiento y apropiacion de

espacios de convivencia que la organizacion pone a disposicion de los colaboradores.

Esta categoria responde al concepto de paz propuesto por la ONU: “la paz se entiende hoy
como mucho més que ausencia de guerra o violencia, y se percibe como las acciones sostenidas y
crecientes para la convivencia y el bienestar, basados en principios como la equidad, respeto,
tolerancia y confianza” (citado en Ramiro, 2009). Como se puede observar, el concepto de paz
planteado esta relacionado con acciones que buscan crear ambientes de convivencia que siguen
principios como equidad, tolerancia, respeto y confianza, por lo que es importante analizar el

impacto y coherencia que tienen los valores con el comportamiento de los diferentes publicos.

Por otra parte, la categoria responde al concepto de positive work enviroment (Ashkanasy,
Wilderom, Peterson p.85, 2011)., dentro del cual se expone que las organizaciones pueden
propiciar ambientes positivos de trabajo a partir la promocion de un clima emocional positivo, la
inclusién social y el desarrollo humano. En esta categoria se analizara el aspecto de inclusion

social y en la categoria de cultura organizacional se abordaran los aspectos restantes.

2.1.1 Subcategoria Gestién del conflicto

Esta subcategoria responde a los conceptos “conflictos potenciales” y “gestion de conflictos
potenciales” planteados por Jordi Xifra en el libro “Comunicacion proactiva. La gestion de
conflictos potenciales en las organizaciones” (2009). En primer lugar, se entiende conflicto
potencial como “espacio o distanciamiento existente entre los resultados de la actuacion de la
organizacion y las expectativas de los publicos de su entorno” (Xifra, 2009, p.56). Dentro de esta
subcategoria se analizara el grado de involucramiento ante el conflicto potencial debido a que
permitira identificar las dimensiones y conceptos de gestion de conflicto que maneja la

organizacion.

Sus variables son:
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2.1.1.1. Nivel de legitimacion del conflicto desde los colaboradores. Jordi Xifra (2009) define

este concepto como “el grado en el que un tema potencialmente conflictivo es reconocido por el
publico concernido. Un conflicto potencial se legitima cuando los publicos reconocen su
importancia” (Xifra, 2009, p.91). A partir de este concepto, el objetivo es identificar los espacios
a partir de los cuales la organizacion caracteriza una situacion de conflicto. Se va a hacer un
contraste entre la experiencia de los colaboradores y de los responsables de las distintas areas

para evaluar la coherencia entre los patrones de comportamiento.
Esta variable se desarrolla en los siguientes indicadores

e Conocimiento o desconocimiento de los procedimientos que se deben seguir en una

situacion de conflicto
e Actitud activa o pasiva
e Comunicacion impositiva o se busca llegar a un acuerdo

e Participacion o indiferencia frente a la toma de decisiones

Los instrumentos previstos para garantizar la recoleccion de informacion sobre estos

indicadores son:
Las preguntas relacionadas con esta variable estan en el cuestionario de historias de vida.

2.1.1.2 Variable nivel de legitimacion desde las directrices de la organizacion. Su objetivo es

identificar los espacios y procedimientos que la organizacion establece para gestionar conflictos
potenciales.

Esta variable se desarrolla en los siguientes indicadores

e Existencia de orientaciones en el discurso de la organizacién para la gestion de conflictos
e Existencia de mecanismos para la gestion de conflictos (mesas de negociacion, procesos
disciplinarios, etc.).

e Existencia de mensajes que inviten a la participacion en la gestion de conflictos

Los instrumentos previstos para garantizar la recoleccion de informacidn sobre estos indicadores

son:

Entrevista con el director del area de Sostenibilidad
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Cuestionario

Teniendo en cuenta que en el Informe de Sostenibilidad de 2015 publicado en la pagina web de la

organizacion se menciona que existe una mesa directiva de sostenibilidad.

e ;De qué manera se gestionan las crisis dentro de este espacio?

e ;Queé tipo de conflictos se han presentado?

e (Qué enfoque se le da a la responsabilidad corporativa?

e ;Qué beneficios han resultado de los esfuerzos de la organizacion por trabajar la salud
ocupacional?

e ;De qué manera eso ha incidido en la cultura organizacional?

e ;COmo se establece la comunicacién entre la mesa directiva de sostenibilidad y los
colaboradores? ¢ Interviene el area de comunicacion?

e En estos tres afos, ¢se ha hecho alguna campana parecida a “No mires hacia otro lado™?
¢En qué se enfoco?

e ;COmo se gestiona la diversidad desde el area de Sostenibilidad? ; Qué proyectos se
lideran?

e Analisis de documentos (mision, vision, valores, actas de negociaciones, etc.)

2.1.2 Subcategoria Convivencia

Esta subcategoria responde a las dimensiones de cultura de paz planteadas en el marco tedrico:
paz desde un enfoque integral, en donde debe analizarse los escenarios de interaccion entre los
diferentes actores. Por otra parte, analisis de la paz teniendo en cuenta que tiene un caracter de
transformacion continua, en donde se van a considerar los instrumentos que la organizacion
utiliza para evaluar constantemente el entorno organizacional. Por Gltimo, se va a tener en cuenta
la dimensidn de inclusion social del concepto de positive work enviroment (Ashkanasy,
Wilderom, Peterson p.85, 2011)., en donde se busca identificar las iniciativas de la organizacion

para el manejo de la diversidad.

Sus variables son:

26



2.1.2.1 Nivel de coherencia entre la normatividad y comportamiento. El objetivo de esta variable

es identificar si existen practicas de sana convivencia a partir del analisis del comportamiento de
los colaboradores en comparacion con las practicas y valores que promueve la organizacion.

Como resultado, la informacién reflejara el grado de solidez de la identidad corporativa.
Esta variable se desarrolla en los siguientes indicadores

e Comprension de los principios de la organizacion

e Compatibilidad con los valores

Los instrumentos previstos para garantizar la recoleccion de informacion sobre estos indicadores

son:
Entrevistas individuales a colaboradores y a responsable de Recursos Humanos

2.1.2.2 Nivel de inclusién social: responde al concepto planteado por Neal M.Ashkanasy, Celeste

P.M. Wilderom: “PWEs require employees to be mindful of how their beliefs and behaviors
contribute to the work environment and accept and share responsibility in creating a workplace
characterized by respect, trust, and dignity” ” (Neal M.Ashkanasy, Celeste P.M. Wilderom,
2011, p.88)Algunos de los elementos que se destacan de la cita anterior son:para que exista un
ambiente positivo de trabajo se necesita que los empleados sean conscientes de cOmo sus
creencias y conductas contribuyen al ambiente de trabajo, acepten y compartan la responsabilidad
en la creacion de un lugar de trabajo caracterizado por el respeto, confianza y dignidad” (Neal
M.Ashkanasy, Celeste P.M. Wilderom, 2011, p.88). El objetivo es identificar las estrategias

utilizadas por la organizacion, que reflejen las dimensiones mencionadas anteriormente.
Esta variable se desarrolla en los siguientes indicadores

e Acceso que tienen los colaboradores a espacios de didlogo

e Apertura organizacional: definido por Diego Raul Cardona y Renato Zambrano como “la
percepcion de que la organizacion escucha y favorece espacios para las sugerencias de los
trabajadores, y en consecuencia, que es flexible en la consideracion de sus necesidades y

expectativas” (Cardona y Renato, 2014, p.187)

Los instrumentos previstos para garantizar la recoleccion de informacion sobre estos

indicadores son:
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Entrevista al responsable de recursos humanos, las preguntas relacionadas con esta variable se

encuentran en la variable n°3.

2.1.2.3 Tipos de practicas para garantizar la equidad de género: busca identificar las iniciativas de

la organizacion relacionadas con promover un clima organizacional de equidad, enfocado en el

desarrollo de los miembros de la organizacion.
Esta variable se desarrolla en los siguientes indicadores

e Programas con un enfoque diferencial para las mujeres, poblacion LGTBI.
e Porcentaje de mujeres y poblacion LGTBI en cargos directivos.

e Equidad salarial.

Los instrumentos previstos para garantizar la recoleccion de informacion sobre estos indicadores

son:
Entrevista responsable area recursos humanos
Cuestionario

e ;Qué estrategias se utilizan para promover un ambiente tolerante?

e ;Existen programas/espacios dirigidos a los colaboradores para capacitarlos sobre el
cddigo de convivencia que maneja la organizacion?

e ;Cuales son los aspectos de la convivencia en que se hace méas énfasis?

e Cbmo caracterizaria la identidad corporativa de la organizacion?

e ;Considera que existe una dimension del escenario de convivencia que podria
profundizarse?

e ;Qué instrumentos se utilizan para evaluar el escenario de convivencia de la
organizacion?

e (Existen espacios que promuevan la participacion de los colaboradores en temas
relacionados con mejorar la convivencia?

e ;Se daalgun trato preferencial a algin grupo en especial? Por ejemplo, mujeres,

personas con algun tipo de discapacidad.
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2.2 CATEGORIA COMUNICACION INTERNA

Los aspectos que se van a analizar en esta categoria giraran en torno al concepto de comunicacion
interna expuesto por Marcelo Manucci, quien explica que la comunicacion interna es “un proceso
de intercambio de subjetividades, gestion de percepciones y construccion de significados
compartidos que conforman la trama de sentido (modelos mentales, paradigmas, sistema de
creencias) con la cual, la organizacién, aborda la complejidad de su realidad” (Manucci, 2004,
p.37). A partir de este concepto, se van a analizar los factores organizacionales que posibilitan
una gestion de la comunicacion enfocada en el andlisis de percepciones, experiencias y

construcciones colectivas que se tengan de la organizacion

De la misma manera, se analizara la relacion que existe entre la gestion de la cultura
organizacional y la gestion de la comunicacién. Como resultado, se tendréd una caracterizacion de

la funcion de la comunicacion con el fin de contextualizar la intervencion sugerida.

2.2.1 Subcategoria Redes de interaccion

Para el desarrollo de esta categoria se consulto el articulo Interaccién social con confianza 'y
apertura como factores que propician el aprendizaje en las organizaciones (2011) escrito por
Hilda Teresa Ramirez, Doctora en Ciencias de Gestion y en Estudios Organizacionales. Dicha
autora explica el concepto de interaccion a partir de la premisa: “la esencia de los grupos son las
interacciones y las caracteristicas especificas de cada grupo” (Ramirez, 2011, p.31). Uno de los
factores que se debe tener en cuenta es el nivel de confianza que se genera como consecuencia
del proceso de interaccion. Dentro de este marco se entiende la confianza como un valor que
posibilita que existan procesos de aprendizaje dentro de un grupo, en donde cada individuo podra
verse beneficiado por la relacion que tiene con sus comparfieros. De esta manera, “el proceso de
desarrollo de relaciones de confianza en grupo se inicia desde el momento en que exista una

necesidad o un objetivo que dependa de la interaccion social” (Ramirez, 2011, p.32).

Como se puede observar, para analizar los procesos de interaccion dentro de una

organizacion es relevante reconocer el nivel de dependencia que existe entre los diferentes
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niveles y los procesos de aprendizaje que se desarrollan dentro de las estructuras. Esto permitira

tambien identificar el objetivo con el que se crean redes de interaccion, si se utilizan con el fin de

transmitir informacion o de faciliar procesos de intercambio.

Las siguientes son las variables de esta categoria:

2.2.1.1 Tipos de publico: el objetivo es identificar los criterios que utiliza la organizacion para

clasificar a los publicos y las demandas que cada uno plantea.

Esta variable se desarrolla en los siguientes indicadores

Definicion de perfiles y funciones en relacion con los vinculos que construyen.
Manifestaciones de satisfaccion de los pablicos en relacion con las formas de interaccién
que establecen en la organizacion.

Evidencias documentales y testimoniales en relacién con el reconocimiento de una cultura
de paz a partir de los vinculos que establecen.

Testimonios que permitan identificar las formas en las cuales se representa la paz y la

convivencia en las relaciones entre sujetos.

Los instrumentos previstos para garantizar la recoleccion de informacion sobre estos

indicadores son:

Entrevista a responsable del area de comunicacion

Cuestionario

¢Coémo se clasifican los publicos dentro de la organizacién?

¢Qué medios se utiliza para llegar a cada uno de ellos?

¢Qué funcion cumple el area de comunicacién dentro de la gestion de los vinculos de la
organizacion?

¢Considera que los vinculos que se crean dentro de la organizacion estan dentro de un
marco de buena convivencia?

¢ Qué problemas de comunicacion se han presentado?

¢ Qué se hizo para solucionarlos?
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2.2.1.2 Construccion de los mensajes: Daniel Scheinsohn define este concepto como proceso que
articula los propdsitos de comunicacion con el contenido y los pablicos. El objetivo es identificar

los criterior de la organizacion para crear los mensajes y qué elementos de recordacion utilizan.

Esta variable se desarrolla en los siguientes indicadores

e Mensajes intencionales: “son todos aquellos que siguen un proceso de codificacion
técnicamente asistido, con el propdsito de generar un determinado efecto en los
publicos” (Scheinsohn, 1998, p.126).

e Mensajes implicitos: “se relacionan con lo subjetivo, la significacion y la emocion”

(Scheinsoh, 1998, p.128).

e Mensajes explicitos: estan relacionados con la informacién, lo analitico y el

conocimiento.

Los instrumentos previstos para garantizar la recoleccion de informacion sobre estos indicadores

son:
Entrevista a responsable del area de comunicacion

Cuestionario

e ;Cuéntas personas trabajan en el area de comunicacién?

e ;Qué tipo de proyectos suelen liderarse dentro del area?

e Al momento de elaborar una pieza de comunicacion, un mensaje, un newsletter, un video,
qué criterios se siguen?

e Se utiliza algin manual de comunicacion?

e ;Cuales son los elementos que siempre estan presentes en las piezas de comunicacion?

Por ejemplo el logo, se utiliza un tnico tipo de letra...

2.2.1.3 Control: Daniel Scheinsohn define este concepto como las “operaciones relacionadas con
asegurar el intercambio de los mensajes y la busqueda de informacion que permitan orientar la
evaluacion” (Scheinson, 1998, p.134). El objetivo es identificar los mecanismos que se
implementan desde el &rea de comunicacion para hacer seguimiento a los mensajes que se

intercambian.
Esta variable se desarrolla en los siguientes indicadores:
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e Existencia de canales de comunicacion para el intercambio.
e Identificacién de procesos de comunicacion.

e Evidencias sobre la existencia de redes de comunicacion.

Los instrumentos previstos para garantizar la recoleccion de informacion sobre estos indicadores

son:
Entrevista responsable area de comunicacion
Cuestionario

e ;COmo se mide el impacto de las piezas de comunicacion que se emiten?
e ;COmMo es el proceso de la creacion de los mensajes?

e Se le otorga autonomia a los integrantes del area?

e ;Qué redes de comunicacion se utilizan?

e ;Quién es el responsable de hacer seguimiento a las redes? ¢;Con qué periocidad se

revisan?

2.2.1.4 Grado formalidad de la comunicacién: el objetivo es establecer un marco de referencia del

interés que la compafiia tiene en propiciar un espacio de comunicacion abierta. Para cumplir con
el objetivo, se tendran en cuenta los fines que la comunicacion cumple dentro de la gestion de las

relaciones.
Esta variable se desarrolla en los siguientes indicadores:

e Evidencias sobre la evaluacion acerca del uso y eficiencia de la comunicacion.

e Evidencias sobre la evaluacion de los pablicos en relacién con su participacion.
Entrevista a responsable del area de comunicacion:

e ;Considera que hay un clima de confianza con los colaboradores? ¢Por qué?

e Existen espacios para que los colaboradores puedan compartir sus
inquietudes/retroalimentar algun tipo de informacion que se les haya dado?

e ;CoOmo calificaria la disposicion de los colaboradores para trabajar en equipo?

e ;Considera que desde el area de comunicacién se fomenta la identidad corporativa? ;De

qué manera?
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e ;Qué iniciativas se lideran desde el area de la comunicacion para fomentar la
transparencia?

e (El &rea de comunicacion se involucra en espacios dedicados a la promocion del
liderazgo?

e ;Como funcionan los canales de reporte?

“Nosotros promovemos la comunicacion periddica y abierta” : ;de qué manera?

2.2.2 Subcategoria Construccion de sentido

Esta categoria responde al planteamiento de Marcelo Manucci, quien destaca que “la
interrelacién entre lo emocional y lo simbdélico conforma la base estructural que crea, instala y

sostiene patrones de comportamiento en las personas” (Manucci, 2016, p.27).
Sus variables son:

2.2.2.1 Percepcién: Marcelo Manucci define el concepto como “la significacion que le dan las
personas a una organizacion y define las condiciones de reconocimiento” (Manuci, 2016, p.112).
El objetivo es identificar como el colaborador se identifica con la organizacion y el significado

que tiene el lugar de trabajo para esa persona.
Esta variable se desarrolla en los siguientes indicadores:

e Manifestaciones que se exponen para hablar de sentido de pertenencia.

e Reconocimiento del aprendizaje que le ha aportado la empresa.

e Evidencias de la relacion de coherencia entre las experiencias de los sujetos y los
valores que promueve la empresa.

e Las identificaciones que permiten evidenciar la imagen de la empresa como un lugar
agradable en donde trabajar.

e Existencia de oportunidades para la proyeccion de los sujetos dentro de la empresa.

El instrumento previsto para garantizar la recoleccion de informacion sobre estos
indicadores es historias de vida: “Las historias de vida ensalzan el proceso de comunicacion y

desarrollo del lenguaje para reproducir una esfera importante de la cultura coetanea del
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informante y su aspecto simbolico e interpretativo, donde se reproduce la vision y version de los
fendmenos por los propios actores sociales” (Arjona Garrido, A., & Checa Olmos, J. C, 1998,
p.3). Se escogid este instrumento debido a que la informacidn que se quiere conseguir esta
relacionada con la dimension simbolica y perceptual de las personas. El objetivo del instrumento
va a ser identificar los aportes que la organizacion le ha dado a las personas a lo largo de su

vinculacion, mediante patrones emocionales que sean reconocibles para el colaborador.
Criterios para la seleccion de quienes participaran en estas historias:
La muestra sera de seis personas. Se clasificaran segun los afios de vinculacion:

e Dos personas que hayan estado menos de dos afios en la compafiia
e Dos personas que hayan estado entre 3-6 afios en la compafia

e Dos personas que hayan estados mas de 6 afios en la compafiia
Cuestionario

e CoOmo ha sido su trayecto profesional?

e ;Qué expectativas tenia antes de entrar a la organizacion?

e ;Siente que esas expectativas se han cumplido a lo largo de su vinculacién? ¢ De qué
manera?

e ;Cudl considera que es el factor diferencial de la organizacion?

e ;Puede mencionar algun lider que lo haya marcado? ¢Por qué ese lider es diferente?

e ;Qué siente que ha aprendido de sus compafieros?

e ;Qué proyecciones tiene dentro de la organizacion?

e ;Conoce la vision estratégica de la organizacion y de su area?

e Durante su vinculacion en la organizacion, ¢ha estado envuelto en algun tipo de conflicto?

¢De qué manera se solucion6?

2.2.2.2 Apropiacion de los elementos de conexidn emocional: esta variable responde al concepto

de valoracion propuesto por Manucci: “la valoracion emerge del encuentro entre lo que la
organizacion ofrece y lo que los diferentes grupos de personas reconocen e interpretan de ese

ofrecimiento” (Manucci, 2004, p.112). En esta dimension el objetivo es identificar los elementos
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de conexion emocional que se gestionan desde el area de comunicacion y si existe coherencia con

la percepcion de los colaboradores.

La variable se desarrolla en los siguientes indicadores

e Manifestaciones relacionadas con el reconocimiento de los valores de la compafiia
e Evidencias que identifiquen el conocimiento sobre la historia de la compafiia
e Evidencias que identifiquen el conocimiento sobre vision estratégica de la empresa y los

objetivos de las diferentes areas

El instrumento previsto para garantizar la recoleccion de informacion sobre estos indicadores es

historia de vida.

2.3. CATEGORIA CULTURA ORGANIZACIONAL

Esta categoria responde al concepto de cultura propuesto por Scheinsoh: “es el acumulado de
aprendizaje compartido de un grupo, se incluye el comportamiento, emociones y elementos
cognitivos que forman parte del funcionamiento psicologico de un grupos de miembros” (Schein,
2016, p.17). A partir de esta definicion, el objetivo es identificar qué funcion cumplen los valores
dentro de la cultura, qué impacto tiene el liderazgo en la cultura y qué estrategias utiliza la
organizacion para promover un ambiente laboral de desarrollo.

2.3.1 Subcategoria Valores

Esta categoria permite analizar los valores que se promueven dentro de la organizacion para la
construccién de una cultura de paz. Se entiende por valor, desde la conceptualizacion realizada en
el capitulo anterior, como el principio que orienta la conducta; como tal, es una construccion ética
y simbdélica que da sentido a la vida de los sujetos y que permite su autorrealizacion como

persona, su desarrollo, como colectivo y su redimensionamiento en relacién con el contexto.

La subcategoria se desarrolla en las siguientes variables:
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2.3.1.1 Formas de apropiacién de los valores: Desde el concepto de valor se comprende que no

son construcciones que se imponen, sino que demandan tanto de la organizacién como de sus

colaboradores, la existencia previa de conexiones que permitan, por via de la experiencia de

relacion entre sujetos y empresa, su construccion permanente. Como tales, la apropiacion no

inicia en el momento de la vinculacion, sino que se ubica en relacion con puntos de encuentro y

desencuentro desde el mismo momento de su vinculacion y a lo largo de su desarrollo profesional

y laboral con el colectivo, e incluso en su proceso de desvinculacion. En este proceso es posible

evidenciar la forma como se realiza un proceso de apropiacion.

Esta variable se desarrolla en los siguientes indicadores

Evidencias sobre la manera cdmo los valores son tenidos en cuenta en el proceso de

vinculacién de los colaboradores.

Existencia de programas o planes de desarrollo profesional, laboral y personal en relacion

con los valores.

Evidencias de procesos de desvinculacion en relacion con los valores de la compaiiia.

El instrumento previsto para garantizar la recoleccion de informacion sobre estos indicadores es

entrevista a responsable de recursos humanos

Cuestionario:

¢ Como son los procesos de vinculacion?

¢Como se analiza si una persona tiene las aptitudes correctas para formar parte de la
organizacion?

¢ Qué aspectos de la induccidn estan relacionados con hacerle conocer a los colaboradores
aspectos de la cultura organizacional?

¢ Cuéles son las principales causas de desvinculacion de la organizacion?

¢ Qué faltas disciplinarias se consideran graves en relaciéon con el comportamiento de los

colaboradores?

2.3.1.2 Claridad en la expresion de la promesa de valor: para esta variable se plantea el

instrumento de revision documental, en donde se hara un analisis de la promesa de valor que

define la organizacion en los documentos institucionales y una entrevista dirigida a responsables
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de diferentes areas para analizar de qué manera entienden y hacer llegar a los colaboradores la

promesa de valor.

Esta variable se desarrolla en los siguientes indicadores

e Testimonios de los colaboradores sobre la identificacion de elementos diferenciales que
les ofrece la organizacion.

e Evidencias del reconocimiento de la contribucion del trabajo que ejecutan los
colaboradores dentro de los objetivos del area

Cuestionario para responsable de Recursos Humanos

e ;Cudl cree que es el elemento diferencial que la organizacion le ofrece a sus empleados en
comparacion con la compafiia?

e ;Qué medios utiliza para comunicar de manera efectiva la promesa de valor?

e CoOmo se evalua la comprension de las metas organizacionales, vision y mision de la
empresa por parte de los colaboradores?

e ;Qué recompensas utiliza como motivadores?

e Cdmo se fomenta el sentido de integridad dentro de su area?

2.3.2 Subcategoria Clima organizacional

Esta subcategoria responde al concepto de clima organizacional planteado por Sheinder (citado
por Neal M.Ashkanasy, Celeste P.M. Wilderom) en donde expone que “organizational climates
refers to the colective conscious perceptions and descriptions employees have on their work
enviroment” (Sheinder citado por (Ashkanasy, Wilderom, Peterson p.86, 2011). De la reflexion
anterior, se interpreta que el clima organizacional se refiere a las percepciones conscientes
colectivas y descripciones que los empleados tienen de su entorno de trabajo. Dichas
percepciones estan condicionadas por caracteristicas individuales y estructurales de la
organizacion. Dentro de este marco, se identificaran los elementos y espacios que la organizacion

pone a disposicion de los colaboradores para fomentar un clima laboral agradable.
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Sus variables son:

2.3.2.1 Existencia de elementos que promueven un clima emocional positivo: responde al

concepto planteado por Neal M.Ashkanasy, Celeste P.M. Wilderom: “positive organizational
climates are characterized by values such as openness, friendship, collaboration,
encouragement, personal freedom,and trust”(Ashkanasy, Wilderom, Peterson 2011, p.87). Del
concepto anterior se interpreta que los climas organizacionales positivos se caracterizan por
valores como la transparencia, amistad, colaboracion, motivacion, libertad personal y confianza.
En este escenario, el objetivo es identificar qué estrategias utiliza la organizacion para que los

valores de transparencia, colaboracion, motivacion... se reflejen en la cultura organizacional.
Esta variable se desarrolla en los siguientes indicadores:

e Acciones que promuevan la incorporacion de valores en la generacién de un clima
organizacional positivo.

e Expresiones que identifican valores en la realizacion del trabajo colaborativo.

e Contenidos a traves de los cuales se promueven ambientes de trabajo satisfactorios

e Existencia de espacios en los cuales se promueva la evaluacion y la retroalimentacion de

esta.

El instrumento previsto para garantizar la recoleccion de informacion sobre estos indicadores es

entrevista a responsable del area de recursos humanos.

2.3.2.2 Nivel de interaccion entre lider y colaboradores: responde a la reflexion planteada por

Burke y Sims donde resaltan que los lideres cumplen una importante funcion en el ambito de
incentivar ciertos comportamientos en los colaboradores debido a que “they are the vehicle
through which an organization’s values, policies and practices are enacted” (Burke,Sims,
Lazarra citado por Neal M.Ashkanasy, Celeste P.M. Wilderom, 2011, p.90). A partir de la
anterior cita puede interpretarse que los lideres son el vehiculo a través del cual se promueven
valores, politicas y practicas. De esta manera, el objetivo es identificar el rol que cumplen los
lideres como responsables de establecer una relacion cercana y de motivacion con los

colaboradores dentro de la organizacion.

Esta variable se desarrolla en los siguientes indicadores
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Caracteristicas que los colaboradores atribuyen a sus lideres.
Acciones que aumentan o disminuyen la motivacién de colaboradores.

Acciones de liderazgo que permitan la adaptacion o no del trabajador en su entorno.

Los instrumentos previstos para garantizar la recoleccion de informacion sobre estos indicadores

son:

Entrevista a responsables de area

¢Qué medios utiliza para motivar a sus equipos de trabajo?

¢Con qué frecuencia se reune con todos los miembros de su equipo?

¢ Como calificaria la comunicacion que tiene con su equipo de trabajo?
¢ Qué aspectos mejoraria?

¢ Qué estrategias de reconocimiento utiliza?

Encuesta a colaboradores. Se utilizara el siguiente cuestionario:

1. Clasifique en orden de importancia las siguientes caracteristicas de un lider. Siendo 1

la de mayor importanciay 7 la de menor.

o o

h O o O

Apertura a la escucha

Dar ejemplo

Alinear a los compafieros de equipo en torno a una vision y valores compartidos
Capacidad de inspirar

Capacidad de retroalimentar de manera constructiva

Claridad en las expectativas

Capacidad para manejar el conflicto

2. Clasifique en orden de importancia las siguientes caracteristicas que percibe de su

jefe. Siendo 1 la que mas lo/la caracteriza y 7 la que menos lo/la caracteriza.

a.
b.

o o

Apertura a la escucha

Dar ejemplo

Alinea a los comparfieros de equipo en torno a una vision y valores compartidos
Capacidad de inspirar

Capacidad de retroalimentar de manera constructiva
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f. Claridad en las expectativas
g. Capacidad para manejar el conflicto
3. En caso de tener una duda con algun procedimiento, se dirige primero a:

a. Jefe inmediato
b. Compafieros
c. Busca una solucion por su cuenta

4. Clasifique en orden de importancia los siguientes comportamientos de su supervisor.

Siendo 1 el comportamiento mas repetido y 5 el comportamiento menos repetido

a. El/ella muestra interés en que mejore su desempefio laboral.
b. Recibe feedback continuo de mi desempefio.
C. Su supervisor se preocupa por hacerle entender claramente las expectativas que

tiene sobre usted.

d. Su supervisor se preocupa por hacerle entender lo parametros bajo los cuales su

trabajo es evaluado.

e. La evaluacién del desempefio es positiva y se refleja en un mejoramiento de las

condiciones laborales.

5. ¢Ha hecho uso de los espacios de desarrollo profesional que la organizacién pone a su

disposicion?
a. Si
b. No

6. ¢Qué espacios ha utilizado? Puede marcar mas de una respuesta
a.  Programas de aprendizaje de otro idioma
b.  ABB University
c. Programas de liderazgo

d. Programa de desarrollo de competencias
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e.  Espacios de integracion

f.  Otro (especificar)

El procedimiento que se siguio para aplicar los instrumentos fue establecer contacto con el

responsable del area de Sostenibilidad, determinar de manera conjunta qué personas se iban a

entrevistar y enviar el link de la encuesta, la cual se hizo por medio de Google Survey. El link de

la encuesta es el siguiente:

https://docs.qgoogle.com/forms/d/e/1FAlIpQLSexlyZ JIyFv3HZWYsbaAQUG6e|GsJ-ey-
DWE3KS8ENTCODIFfg/viewform?usp=sf link

La encuesta se envid a 50 colaboradores y se obtuvieron 26 respuestas.

Por otra parte, para el instrumento de historias de vida se entrevistd a 6 personas, durante las
entrevistas se grabd voz para la posterior transcripcion. Ademas, se hizo una entrevista via

telefonica la cual también fue grabada.

El analisis de la informacion se trabajé a partir de las variables definidas en el marco de
metodologia en relacion con las categorias y subcategorias correspondientes, como se podra

observar en el siguiente capitulo.
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3.CAPITULO 3: Analisis

Pensar en la construccion de paz en escenarios de incertidumbre supone la reflexion de las
situaciones que en una organizacion pueden convertirse en dinamizadoras o problematicas para
potenciar u obstaculizar la convivencia en sentido pleno. Analizar cada situacién problema desde
los factores, expresados en categorias y subcategorias ya expuestas, permite determinar las
brechas que puedan llegar a existir entre escenarios de paz y los conflictos o situaciones. La
finalidad en este apartado es analizar los resultados obtenidos, desde la misma ldgica del disefio
metodoldgico (desde la informacidn recolectada hacia las variables a las cuales se asocia, y de
ellas, a las subcaracteristicas y caracteristicas, las cuales garantizan la coherencia con la

problematica detectada y los objetivos trazados.

Asi, se presenta este capitulo en relacion con las categorias y subcategorias identificadas, para,
posteriormente, avanzar en la construccidon de las conclusiones y la respectiva propuesta que
permita avanzar hacia una cultura de paz, en relacion de coherencia con la cultura organizacional
en ABB Colombia.

3.1 CATEGORIA CULTURA DE PAZ

Aqui se analizan los resultados de las siguientes categorias y subcategorias:

3.1.1 Subcategoria gestién del conflicto potencial

Para identificar el grado de legitimacion del conflicto desde la perspectiva de los colaboradores,
se entrevisto a la coordinadora del HSEQ (Healthy Safety, Environment and Quality) o area de
salud ocupacional del departamento de Sostenibilidad, Diana Mufioz. De su testimonio se puede
determinar que las acciones corresponden a lo esperado en cuanto a: a) Los casos que pueden

considerarse como conflictos potenciales se manejan desde el comité de convivencia, situacion
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que permite prever alternativas de solucion antes de que dichos conflictos aumenten en su

potencialidad, afectando las relaciones de convivencia entre los trabajadores.

b) En contraposicion a una accion preventiva, como la anterior, se evidencia la no existencia de
programas o espacios dirigidos a los colaboradores para capacitarlos sobre el cddigo de

convivencia, hecho que podria considerarse una situacion de riesgo.

c) Se establece el interés de la empresa por informar, desde el momento mismo de la vinculacion,
sobre los procedimientos que deben seguirse para cuando se presentan conflictos internos. No
obstante, cabe preguntarse si, conocer el procedimiento sin el sentido del cddigo de convivencia

pueda considerarse como apropiado, situacion que deberia tenerse en cuenta para la propuesta.

Para identificar el grado de legitimacion del conflicto desde las directivas de la
organizacion, se entrevisto al director del &rea de Sostenibilidad, Albert Tibavizco. Se pudo
constatar la existencia de una Mesa Directiva de Sostenibilidad en donde se abordan temas de
seguridad y salud ocupacional en el trabajo, medio ambiente y responsabilidad social corporativa.
Esta mesa de trabajo evidencia que la organizacion si cuenta con mecanismos regulares para la
gestion de conflictos que puedan presentarse, situacion que podria aprovecharse, en la propuesta,

para contrarrestar el riesgo mencionado anteriormente.

Desde la experiencia de la organizacion, se puede decir que no se han registrado
situaciones de crisis; sin embargo, en caso de presentarse, la organizacion cuenta con un manual
de crisis el cual estipula que los procedimientos que deben seguirse. Algunos de los ejemplos de

conflictos potenciales son accidentes laborales graves o algun tipo de accidente ambiental.

Dentro del escenario de la gestion del conflicto se va a exponer una reflexion acerca de
una situacién de adaptacién al cambio organizacional que se present6 en la organizacién en el
2015, como uno de los momentos significativos de la organizacion: la casa matriz decidid
implementar un nuevo modelo de estrategia que requeria una reestructuracion de las areas de
trabajo. Durante el proceso de adaptacion, se involucroé el area de comunicacion, quien fue la
responsable de la divulgacion acerca de los cambios que se iban a implementar. Ademas de las
acciones informativas, la presidencia desarroll6 jornadas de socializacion sobre la nueva
estrategia, con el fin de “dar un parte de tranquilidad”. A pesar de las iniciativas mencionadas, Se

evidencid que algunas personas se desvincularon ya que, aparentemente, consideraron que la
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organizacion no ofrecia garantias de continuidad. Ante esta realidad, se indagé por el impacto
que tuvieron las estrategias de comunicacion segun la percepcién de los colaboradores y se
evidencio que el departamento desarroll6 contenido para informar a la comunidad sobre los
cambios, pero los comentarios “informales™ de la gente hicieron que la informacién perdiera
credibilidad y confundiera sobre la situacion que se estaba presentando. Esta situacion de
conflicto permite constatar que las estrategias comunicativas cifradas en la informacién, sin la
existencia de escenarios para el didlogo, solo potencian espacios y contenidos no formales, de
resistencia al cambio, que no fueron abordados por la organizaciéon: el exceso de informacién
puede aumentar los niveles de incertidumbre y hacer perder la confianza en la organizacion y sus
comunicaciones, como se pudo constatar en la entrevista realizada a la coodinadora de HSEQ,

Diana Nunez.

En relacion con la existencia de mensajes que inviten a la participacion en la gestion de
conflictos, la organizacion promueve la participacion a partir del fomento de los valores, dentro
de los cuales, los méas destacados, son la seguridad y la integridad. En palabras del director del
area de Sostenibilidad, Albert Tibavizco: “Nosotros sabemos que el tema de seguridad no es
negociable; si hay algo que no es seguro para un empleado o contratista, no se hace. No

alcanzamos ni siquiera a colocarlo en cuestionamientos™?.

El interés que tiene la organizacion por promover, entre los colaboradores, el trabajo a
partir del reconocimiento y apropiacion de los valores de la organizacion se evidencia en
campanas como “No mires hacia otro lado”. El objetivo de esta campafia es que las personas
reporten conductas incorrectas que observen en el lugar de trabajo, tanto en las oficinas como en
las zonas de campo, amparadas en los valores, para evitar que se perciban como “chismes” o
malas intenciones, que, en lugar de promover la seguridad y la integridad, pudieran llegar a

convertirse en fuente de conflicto.

Campafias similares se han realizado anteriormente; por ejemplo, en 2016, se realizé un
evento en donde se invito a los colaboradores y a sus familias para que el colaborador se
comprometiera desde su casa a “no mirar hacia otro lado” ante situaciones irregulares. Esta

iniciativa evidencia que la organizacion esta interesada en crear una cultura cuyos principios de

1 Anexo entrevista n°10
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seguridad y e integridad, vinculados a la responsabilidad, se reflejen en todos los niveles y

ambitos en los que los colaboradores son participes en su vida laboral, social y familiar.

3.1.2 Subcategoria Convivencia

En relacién con el nivel de coherencia entre la normatividad y el comportamiento, se entrevisto a
diferentes colaboradores con el fin de identificar las expectativas y conocimiento que tenian,
antes y después de su vinculacién a la organizacion, sobre valores y principios asociados a la
actividad. En particular, se les pregunto por la experiencia que han tenido a lo largo de su
vinculacion para identificar la compatibilidad de valores y el nivel de comprension de los

principios de la organizacion.

Como resultado se evidencio que algunos colaboradores conocian los principios antes de
la vinculacion y este factor hizo que se interesaran en formar parte de la organizacion. Varios de
los testimonios permiten constatar que las expectativas que tenian de ABB eran los valores, como
la integridad; en sus testimonios se sugiere la idea de que una empresa con valores llama la

atencion para convocar a los mejores talentos?.

En cuanto a la experiencia durante la vinculacion, a partir de los testimonios se interpreta
que los colaboradores tienen un alto nivel de compatibilidad con los valores de la organizacién y
reconocen que los principios deben reflejarse en el comportamiento de todos los miembros de la
organizacion para actuar de manera coherente. Lo anterior se puede evidenciar cuando algunos de
los entrevistados se referian a la organizacion como un lugar donde se tiene un concepto elevado

de calidad® y un lugar que permite a la gente construirse tanto personal como profesionalmente?.

Dentro de la misma subcategoria convivencia, el nivel de inclusion social, inspirado en el
concepto planteado por Neal M.Ashkanasy, Celeste P.M. Wilderom: “PWEs require employees
to be mindful of how their beliefs and behaviors contribute to the work environment and accept
and share responsibility in creating a workplace characterized by respect, trust, and dignity ”
(Neal M.Ashkanasy, Celeste P.M. Wilderom, 2011, p.88) destaca como deseable, que los

2 Anexo entrevista n°4
3 Anexo entrevista n°2
4 Anexo entrevista n°7
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empleados deben sentir que su conducta contribuye al trabajo y que comparten la responsabilidad

en la creacion de un lugar caracterizado por el respeto y la dignidad.

Para identificar el grado de apertura organizacional, concepto definido como “la
percepcion de que la organizacion escucha y favorece espacios para las sugerencias de los
trabajadores y, en consecuencia, que es flexible en la consideracion de sus necesidades y
expectativas” (Cardona y Renato, 2014, p.187), se investigo por la percepcion que los
colaboradores tienen de sus jefes. Como resultado, se identificd que la caracteristica mas
destacada que los colaboradores le atribuyen a sus jefes es la apertura a la escucha. Dicha
caracteristica se evidencia en comportamientos como apoyo y soporte de iniciativas que
proponen los colaboradores, poder de delegacion y disposicion a la escucha. Ante esta realidad,

se concluye que los colaboradores si perciben apertura organizacional.

En cuanto a los tipos de précticas de equidad de género se identificé que no existe equidad
salarial entre hombres y mujeres, situacién de la que ellas son conscientes, a pesar de cumplir las
mismas funciones. La diferencia salarial se establece desde el momento de la contratacion y a lo
largo de la vinculacion puede mejorarse hasta cierto punto mediante el cumplimiento de objetivos
y evaluacion del desempefio a través del People Development Assessment. Dentro de este marco,
se entrevisto a la coordinadora de salud ocupacional del area de Sostenibilidad, Diana NUfiez,
para conocer su percepcion sobre el trato que la organizacion le da a las mujeres: “ABB dentro de
su cultura organizacional tiene todo el tema de respeto por la diversidad, incluido el tema de las
mujeres. El tema del trato es un trato equitativo™>. Si se hace un contraste entre la equidad salarial
y el trato a las mujeres se evidencia que existe un nivel de incoherencia en cuanto a las relaciones

inequitativas con las mujeres y las condiciones econdmicas que les ofrecen.

No se encontré informacidn sobre la existencia de programas que tengan un enfoque
diferencial para la poblacion LGTBI; bien podria suponerse que no se advierte su existencia o
que el tema no se considera, situacion que en ambos casos evidencia dificultades y riesgo de
emergencia de conflictos por este aspecto. Conviene, por tanto, considerar en la propuesta, la
inclusion de estas situaciones, al igual que con mujeres, en las agendas de comunicacion de la

organizacion, con el fin de actuar a favor de la equidad en la inclusion.

5 Entrevista anexo n°8
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3.2 CATEGORIA COMUNICACION INTERNA

3.2.1 Subcategoria redes de interaccion

En esta subcategoria se observa la tipologia de los publicos, en la cual se pudo identificar que la
organizacion los define desde las areas de actuacion en relacion con la actividad productiva de la

organizacion, por ubicacion y por las formas de vinculacion:

o Areas de division de negocio: energia, automatizacion, robética, baja tension, alta tension
o Area geogréafica: en especifico, el area de sostenibilidad trabaja con personas en Pereira y
en Bogota, en donde tienen dos sedes: una en el edificio Paralelo 108 y otra en Fontibén.

e Empleados directos y temporales

Ademas, existe un area de staff en donde se agrupa Recursos Humanos, Comunicacién y

Finanzas. La funcién de dichas areas es servir a las divisiones de negocio.

Como se puede observar en la tipologia de pablicos, su definicion y caracterizacion se centra en
la actividad productiva. La pregunta que surge aqui es, si dicha tipologia es la pertinente para
pensar una organizacion orientada hacia la construccion de escenarios de paz, que exigiria
considerar, ademas de la produccion, caracteristicas ligadas a la consolidacion de relaciones, la
comunicacion y la proyeccion social y humana del colectivo, lo cual obligaria a salirse del marco
de la “funcidon” de un departamento especifico para considerarse como parte de la vida cotidiana

de todos sus integrantes; esta apreciacion podria vincularse a la propuesta.

Existen experiencias previas de la organizacion que permiten suponer la posibilidad de hacer
realidad esta idea para la propuesta: por ejemplo, testimonios que permiten identificar las formas

en las cuales se representa la paz y la convivencia en las relaciones entre los sujetos:

El director del area de sostenibilidad expreso que las iniciativas relacionadas con fomentar
la seguridad y salud ocupacional tienen como resultado un ambiente laboral caracterizado por el
sentido de responsabilidad propio y colectivo. Otro de los aspectos que puede destacarse es la

unién que se presenta en algunas unidades de negocio. En la investigacidn se entrevistd a varios
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miembros de una misma area y se evidencio que la relacion de convivencia entre ellos era
positiva ya que reconocen que la experiencia y habilidades de los deméas pueden enriquecerlos a
nivel de grupo. Uno de los factores que propicia relaciones de convivencia positivas es la
confianza que el jefe tiene en su equipo de trabajo, lo cual puede evidenciarse en la delegacion

del poder y en la motivacion del equipo por querer cumplir las metas del area.

Por otra parte, la organizacion cuenta con un Comité de Convivencia, el cual se encarga
de gestionar posibles conflictos o dudas que tengan los colaboradores acerca de algun tema en
especifico. Todas las personas dentro de la organizacion tienen acceso a este espacio y desde el

area de comunicacion se crean piezas para que las personas conozcan las novedades del comite.

Otro ejemplo que evidencia la existencia relaciones de convivencia positivas dentro de la
organizacion es que personas que se han desvinculado por razones econémicas, han vuelto a
vincularse por el ambiente laboral. En palabras de Albert Tibavizco: “Uno se da cuenta de que las
relaciones funcionan por gente de ABB que se van, hemos visto a personas que han vuelto y es

por las relaciones™®.

Por los ejemplos anteriormente mencionados puede concluirse que la organizacion se
caracteriza por tener relaciones de convivencia positivas que se gestionan a través de espacios
formales, como es el caso del Comité de Convivencia y también a partir de la confianza que se
construye entre los grupos de trabajo. Estas experiencias que le han permitido construir
convivencia, podrian considerarse como punto de partida para hacer mas visibles las

posibilidades de construccidn de paz, en la propuesta que se origina a partir de esta investigacion.

En cuanto a la gestion de comunicacion se identificaron acciones y productos coherentes
con el manual de comunicacién; como apoyo para su ejecucion, la organizacion trabaja con una
empresa de medios, la cual apoya con la creacion de contenido y medicion del impacto. El
proceso de la creacion de los mensajes es responsabilidad del area de comunicacion, la cual
trabaja coordinadamente con las areas funcionales involucradas. De esta manera, se determinan
las necesidades, se establecen los objetivos y el area de comunicacion presenta propuestas hasta
que se llega a un acuerdo de la estrategia que se va a utilizar. Algunos de los mensajes que se

identificaron fueron:

6 Anexo entrevista n°9
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e Mensajes intencionales: la organizacion cuenta con una plataforma llamada “Notiflash”
en donde se publican noticias de actualidad sobre la organizacion tales anuncios de la
participacion de la organizacion en algun evento, informacion sobre algin evento interno,
informacion sobre los valores de la organizacién, apariciones en medios de comunicacion,
reconocimientos de empleados.

e Mensajes explicitos:

Ejemplos de noticias publicados en “ABB Journal™:
e “Conoce el nuevo auto de la Férmula E”
e “Bienvenida a los practicantes universitarios”

e Mensajes implicitos: comentarios como “estamos dentro de la misma pagina”; “tenemos
un tema de camaraderia, hay esa confianza entre todos entonces realmente es un tema de

tener un muy buen ambiente de trabajo”; “tenemos lo que llamamos una segunda oficina”;

noticia “ABB te premia con sonrisas”.

Si bien se cuenta con un soporte comunicativo amplio y con respaldo, su gestion se encuentra
mas en la informacion que en la comunicacion, situacion que deberia superarse para apoyar la
creacion de escenarios de paz; para la propuesta, se podrian vincular experiencias de relaciones y
didlogos que pueden fortalecerse si la comunicacién es mas amplia y guiada por un enfoque

estratégico.

Dentro de la subcategoria de redes, el seguimiento de las acciones de comunicacion se realiza en
relacion con los niveles de uso. Por ejemplo, en cuanto a la existencia de canales de
comunicacion para el intercambio, a partir de las entrevistas se evidencié que las personas dentro
de las distintas areas tienen comunicacion directa por medio del email, teléfono y en caso de que
se presente un viaje, se establece comunicacion por Skype. El fin de estos canales es tener

contacto permanente para poder solucionar algun tipo de duda que pueda presentarse.

Dentro de este mismo escenario, cabe destacar que en el documento “Sostenibilidad y
principios ABB” (ABB, 2013), la organizacion expone los canales que utiliza para relacionarse
con los diferentes pablicos de interés; no obstante, a pesar de tener claro su uso, la denuncia, no
traza orientaciones sobre su apropiacion, situacion que amerita una consideracion mayor en la

propuesta que surge de esta investigacion.
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A continuacion, se presentara una imagen alusiva a los canales dirigidos a los

colaboradores:

Canales de comunicacion por grupos de Interés

Grupo de interés por . LA

Atencion directa en |la
Gerencla de Recursos Permanemnte
Humanos

Intranet- Inside ABB Permanemnts
Dpto de Integridad Permanemnts
Directos y -
Colaboradores Comité de Convivencia Laboral Permanente
temporales
Comunicaciones: Notiflash
. B Mensual
informative
Linea ética en los negocios Permansnts
Defensor del Pueblo Permanente
Reportes internos Permanents
o
Anexo n°11

Como se puede apreciar, la organizacion utiliza diferentes canales para comunicarse con
los colaboradores. Dentro de este escenario, los canales de “linea ética en los negocios”,
“defensor del pueblo” y el “Departamento de Integridad” tienen como objetivo establecer un
espacio de dialogo para que manifiesten sus inquietudes o comuniquen algun tipo de denuncia
que deseen hacer. Dentro de este marco, debe destacarse que los canales de reporte forman parte
de un proceso de comunicacion formalizado el cual comienza con la denuncia por parte del
colaborador y termina con los resultados de la investigacion referente al caso. El grado de
formalidad del proceso mencionado anteriormente refleja que una de las prioridades de la
organizacion es establecer un espacio de dialogo con los colaboradores, como parte de un

esquema de actuacioén bajo el principio de integridad de la organizacion.

Con relacion a la existencia de redes de comunicacion, se evidencié que la organizacion
utiliza la red “ABB Journal”, una plataforma que tiene como objetivo la publicacion de noticias
sobre la organizacion, eventos y anuncios; persiste aqui su caracter informativo. Mediante la
publicacién de contenido, se busca que los colaboradores aumenten su conocimiento sobre la
organizacion. Ademas, la plataforma se utiliza para hacer concursos relacionados con la
informacion que se publica, con el fin de incentivar a los empleados a que interactien con la

plataforma. La efectividad de la plataforma “ABB Journal” se evalua por medio de encuestas,
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con el fin de identificar si los colaboradores estan conformes con el tipo de informacién que se

publica.

En lo referente a las manifestaciones de satisfaccion de los pablicos en relacion con las
formas de interaccion que establece la organizacion, se identifico que los colaboradores hacen
uso de ABB Journal a través de la participacion en los concursos que se publican.

Las ultimas encuestas tuvieron como resultado la identificacion de la necesidad de
gestionar el contenido de manera mas frecuente, por lo que el departamento de comunicacion
decidio actualizar el contenido semanalmente. Lo anterior evidencia que existe un alto grado de
formalidad de la comunicacion en cuanto al interés en la creacion de contenido que pueda
aportarles conocimiento a los colaboradores. Adicionalmente, se evidencia un interés por evaluar

la red de comunicacion a través de la participacion de sus pablicos.

3.2.2 Subcategoria construccion de sentido

El primer aspecto para el analisis de resultados, es la percepcion, concepto definido por Marcelo
Manucci como “la significacion que le dan las personas a una organizacion y define las
condiciones de reconocimiento (Manuci, 2016, p.112). Esta variable se abordé a partir de una

serie de entrevistas dirigidas a los colaboradores de la organizacion.

En primer lugar, se analiza el reconocimiento del aprendizaje que le ha aportado la empresa al
colaborador: el 100% de los entrevistados manifestd que la organizacion les ha aportado
conocimientos técnicos y humanos tales como valores y experiencia. A continuacion se presentan
algunos de los testimonios:
e “Lealtad, el deseo permanente de superacion y de mantener el concepto de calidad
permanentemente en todo lo que hacemos™’
e “He aprendido mucho, el valor de uno compaiiero, que 10 pueda a uno soportar cuando lo

necesite””®

e “He aprendido mucho de la parte técnica’®

7 Anexo entrevista n°2
8 Anexo entrevista n°7
9 Anexo entrevista n°4
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En cuanto a la existencia de oportunidades para la proyeccion de los sujetos de la
organizacion, se encontro que existe una disposicion general para seguir aprendiendo dentro de la
organizacion. La organizacion pone a disposicion de los colaboradores distintos programas, tales
como los expuestos en la caracterizacion de la organizacion. Durante la presente investigacion se

hizo una encuesta sobre los programas mas utilizados la cual arrojo los siguientes resultados:

Espacios utilizados

18

16
14
12
1

o

8
6
4
2
0
Programas Programas de Programa de Espacios de Otros
aprendizaje Umver5|ty liderazgo desarrollo de integracion
de otro competencias
idioma

Anexo n°12. Fuente: elaboracion propia

Como se observa, los programas mas utilizados por los colaboradores son los programas de
aprendizaje de otro idioma y ABB University; en proporcion muy inferior, 50% menor, los
cursos relacionados con integracion, liderazgo y desarrollo de competencias, situacion que
Ilevaria a suponer que, pese a los esfuerzos, por vincular los valores y principios a la cultura de la
organizacion, en sus practicas sigue marcando mayor énfasis la produccion y la actividad.
Vincular escenarios mas orientados hacia la formacion humanista e incluso, desde el arte, podria
significar un paso mas firme para la construccién de escenarios de paz, como se tendré en cuenta

en la propuesta.

Otro de los factores relacionados con la proyeccién de los sujetos dentro de la organizacién es
el sistema de evaluacion que utilizan, denominado “People Development Assesment”, el cual
permite hacer una evaluacion del desempefio del empleado con relacion a los objetivos

establecidos. Como conclusion, se evidencia que se propician espacios de desarrollo que
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permiten que la persona adquiera competencias y habilidades para crecer dentro de la

organizacion.

Por otra parte, para identificar los elementos que muestren la relacion de coherencia entre las
experiencias de los sujetos y los valores que promueve la organizacion, se hizo una revision de
documentos institucionales en donde la organizacion declare cuales son los principios de la
organizacion. Se analizo6 el documento “Sostenibilidad y principios éticos de ABB” (ABB, 2013),
publicado en la pagina web de la organizacién. A continuacion, se presentara una imagen del

documento en donde se mencionan los principios:

Principios del negocio

- Tomar responsabilidad.

- Apegarnos a normas.
Responsabilidad: - Hacer un trabajo profesional.

- Cumplir nuestras promesas.

- Valorar las diferencias.
- Discutir, debatir y escuchar.
RESFEtD: = IntEgridad.
- Estima personal por todos los
empleados de ABB.

- Proveer resultados Ganar-Ganar para todos
nuestros grupos de interés.

- Continuidad.

- Empuje por resultados.

- Compromiso.

Determinacion:

ABB Responsable 2013

Anexo n°7. Fuente: ABB, 2013

Al hacer el contraste entre los testimonios de los entrevistados y los principios que declara
la organizacion, se evidencia que los principios que estdn mas presentes en la experiencia de los
sujetos son el valor de la integridad, el respeto por las normas, el empuje por los resultados y el
compromiso. Los entrevistados manifestaron el sentimiento generalizado de seguir aprendiendo y
creciendo dentro de la organizacion, por una parte, porque reconocen el valor del lugar donde
trabajo y por el otro, porque tienen interés en cumplir metas. Lo anterior se puede evidenciar en

el siguiente testimonio, que da respuesta a la pregunta “; Qué proyecciones tiene dentro de la

54



organizacion?”: “Por lo menos mantenerme en el lugar donde estoy y poder contribuir a las
unidades a las que pertenezco, tengo retos importantes y bastante interés en sacarlos adelante”*C.
Por otra parte, para analizar la percepcion que los colaboradores tienen sobre la
organizacion se pregunt6 por la caracteristica diferencial que atribuirian a sus jefes, con el fin de
identificar de qué manera incide el comportamiento de su superior en la imagen que tienen de la
organizacion. Dentro de este marco, se evidencio que la calidad de la relacion si incide en la
manera en que la persona habla del lugar de trabajo. Por ejemplo, una de las personas
entrevistadas destacd que su jefe tenia un alto poder de delegacion, lo que demostraba que
confiaba en su equipo de trabajo. Este caso es interesante de analizar ya que el testimonio de la
persona evidenciaba que tenia un sentimiento de gratitud hacia su jefe y hacia su equipo de
trabajo, lo que contribuia a que se sintiera comoda en el lugar en el que estaba. Otras personas
manifestaron que sus directivos tienen buena disposicion para la escucha, lo que permite que se
sientan valorados y apoyados con iniciativas que quieran promover. Como resultado se percibe

que los colaboradores tienen una imagen positiva de la organizacion.

En cuanto a la apropiacion de elementos de conexién emocional, se indago primero por el grado
de reconocimiento de los valores de la organizacion y por el factor diferencial que los
colaboradores consideran que tiene la organizacion. El 86% de los entrevistados manifesto que el
factor diferencial de la compafiia esta relacionado con la cultura organizacional y con el concepto
de integridad que se promueve en las practicas y niveles. Sin embargo, el 14% de los
entrevistados manifestd que no identifican cual es el factor diferencial de la organizacion, lo que

evidencia que se estd presentando un caso de resistencia organizacional.

Por otra parte, se investigd la forma en que se tienen en cuenta los valores en el proceso
de vinculacion. Esta variable se analizé a través de la experiencia de vinculacién de la
coordinadora de HSEQ, Diana Nufiez y que se confirmé con la experiencia de otros
colaboradores: el proceso de su vinculacion se inicia a través de una agencia externa, la cual
remite a quienes cumplen con los requisitos del cargo, con el fin de iniciar el proceso de
seleccidn, el cual incluye una serie de entrevistas con el jefe inmediato y el area de recursos

humanos. Posterior a la contratacion, se inicia el proceso de induccion que incluye a las

10 Anexo entrevista n°7
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diferentes areas de la organizacion, asi como su actualizacion permanente a través de jornadas de
reinduccion que permiten integracion entre los integrantes de la organizacion, las unidades que la
integran, y entre los sujetos y la proyeccion de la organizacion. En la revision del proceso, se
pudo evidenciar que el proceso vinculacion, y mas especificamente el de induccion y
reinduccion, contempla la necesidad de formar al colaborador, no solamente en el area de destino,
sino en todas las reas de la organizacion; refleja, desde la organizacion, el interés por informar a
sus colaboradores sobre el desempefio organizacional y facilitar un espacio de retroalimentacion

con el fin de identificar &mbitos a mejorar.

En lo referente a la relacion entre los procesos de desvinculacion y los valores de la
compaiiia se identificd, a través de una entrevista realizada a la coordinadora de HSEQ, que las
principales razones de desvinculacion estan relacionadas con el tema salarial. En este punto se
debe destacar que el director del area de Sostenibilidad manifestd que algunas personas que se
desvinculan de la organizacion por tema salarial vuelven a reintegrarse por la cultura
organizacional. Este es un indicador de que la cultura organizacional es fuerte y que un trabajo
mas contundente en la creacion de escenarios de paz podria superar el peso del salario en la
decision de retiro.

Aqui se encuentra relacion con la situacion vivida en 2015, con el proceso de
reestructuracién que llevé al retiro de varios colaboradores, por el ambiente de incertidumbre
vivido: la ausencia de una accion comunicativa plena, no solo informativa, permite consolidar la
cultura organizacional que permita enfrentar las situaciones de incertidumbre, como la situacion
salarial o la reestructuracion, desde la participacion y los vinculos de las personas; este aspecto
amerita ser considerado en la definicion de la propuesta.

3.3 CULTURA ORGANIZACIONAL

3.3.1 Subcategoria valores

El andlisis de resultados vincula, en primer lugar, las formas de apropiacion de los valores.
Como se menciond en el marco metodologico, la apropiacion no inicia en el momento de la

vinculacion, sino que se ubica en relacion con puntos de encuentro y desencuentro que relacionan
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experiencias previas del trabajador con la organizacion a la cual ingresa y que se fortalecen a lo
largo de su desarrollo profesional y laboral con el colectivo, e incluso en su proceso de
desvinculacion.

A partir de dicho marco, se analizaron los programas o planes de desarrollo profesional,
laboral y personal que tiene la organizacién y la manera en que se alinean con los valores. Para
poder cumplir con el objetivo, se aplico una encuesta que tenia como objetivo identificar el uso
de programas de desarrollo profesional y personal por parte de los colaboradores. Los hallazgos

de la encuesta son los siguientes:

Uso de espacios de desarrollo Porcentaje
Si 24 92%

No 1 4%

No contesté 1 4%

Personas que utilizan espacios de desarrollo

4% || 4%

92%

Si = No No contestd

Hallazgos
e Se evidencia que el 92% de los colaboradores utilizan los espacios de desarrollo puestos a
disposicién por la organizacion.
e El indice muestra que existe un interés generalizado en adquirir nuevas habilidades
profesionales y conocimiento acerca de la organizacion.

e Se puede inferir que existe un clima laboral de aprendizaje.
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Por otra parte, se confirmé con los colaboradores su participacion en los programas que la
organizacion ofrece y el uso que cada uno de los colaboradores encuestados hace de ellos. Los
resultados fueron los siguientes:

Espacios utilizados n° veces seleccionado

Programas aprendizaje de otro idioma |16

ABB University 16

Programas de liderazgo 6

Programa de desarrollo de

competencias 5
Espacios de integracion 6
Otros 4

Espacios utilizados

18
16
14
12
10
8
6
4
z 110
0
Programas ABB University Programas de Programa de Espacios de Otros
aprendizaje de liderazgo desarrollo de integracion
otro idioma competencias
Anexo n°12
Hallazgos:

e Se evidencia que los espacios que mas utilizan los colaboradores encuestados son los
programas de aprendizaje de otro idioma y la plataforma ABB University.



e Existe una amplia variedad de programas que fomentan el desarrollo profesional y
personal de los colaboradores. Por ejemplo, los programas de liderazgo y los programas
de desarrollo de competencias estan enfocados a ofrecer herramientas que permitan a los
colaboradores mejorar sus competencias laborales. EI programa ABB University esta
enfocado a brindar conocimiento sobre la organizacion para que los colaboradores
conozcan el lugar donde trabajan.

e Las personas que seleccionaron la opcién de otros mencionaron programas de
autocapacitacion y masters que desarrollan por iniciativa propia.

e Se determina la necesidad de vincular a los programas de formacion profesional y laboral,
aspectos relacionados con la formacion desde una orientacion humanistica e incluso,

desde el arte.

En cuanto a la claridad en la expresion de la promesa de valor, por parte de la organizacion, los
testimonios recogidos en el instrumento de hojas de vida evidenciaron que los colaboradores
reconocen que los elementos diferenciales que ofrece la organizacién son la cultura
organizacional y los valores, expresion que confirma hallazgos expuestos en numerales
anteriores. Algunos de los ejemplos de los comentarios referentes a los factores diferenciales de

911

la organizacion son: “la cultura y la gente es muy diferente”*" y “el concepto tan elevado de

calidad y de integridad”!? y “para mi, el factor diferencial de la organizacién es la gente, la
cultura organizacional, el poder compartir con las personas, aprender, hablar...”2,

Otra de las dimensiones a partir de la cual se analiz6 esta variable fue indagar sobre la
percepcidn que tenia la persona antes de formar parte de la organizacion en contraste con la
experiencia que ha tenido durante su vinculacion. Los hallazgos encontrados muestran que el
33.33% de las personas entrevistadas para el instrumento de historia de vida, no conocian la
organizacion antes de entrar, pero la imagen que se ha ido construyendo a lo largo del tiempo es

positiva; uno de ellos destacod que “en la medida en que empecé a conocer la organizacion, senti

que estaba en una organizacion de alto nivel”*,

11 Anexo entrevista n°5
12 Anexo entrevista n°2
13 Anexo entrevista n°1
14 Anexo entrevista n°3
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Por otro lado, el 66,66% de las personas entrevistadas tenian un concepto positivo de la
organizacion y reconocian que era una empresa con valores, lo cual atrajo su interés para formar
parte de ella, hecho que permiti6 confirmar apreciaciones obtenidas en las subcategorias
anteriores.

A manera de conclusion, se infiere que los colaboradores identifican los elementos
diferenciales de manera satisfactoria y dichos elementos hacen que la organizacion se posicione
como un lugar de trabajo con una cultura organizacional caracterizada por valores como la
integridad y la calidad, los cuales se reflejan en todas las practicas de la relacion. Pese a ello, se
observa como oportunidad, ampliar la concepcion de la organizacion mas alla de sus esfuerzos
por el sector de actividad y la vida laboral, hacia aspectos que, a partir de sus fortalezas en

valores, permitan construir una cultura de paz, como debera considerarse en la propuesta.

3.3.2 Subcategoria clima organizacional

Para el andlisis de elementos que promueven un clima emocional positivo, se tom6 como base la
propuesta de Neal M.Ashkanasy, Celeste P.M. Wilderom, quienes caracterizan el concepto de
positive organizacional climates de la siguiente manera: “positive organizational climates are
characterized by values such as openness, friendship, collaboration, encouragement, personal
freedom, and trust” (Neal M.Ashkanasy, Celeste P.M. Wilderom, 2011, p.87). Se puede inferir
que los climas organizacionales positivos se caracterizan por valores como la apertura, el
comparfierismo, colaboracion, libertad personal y confianza.

En el caso de ABB, se evidencian acciones para promover un clima emocional positivo;
un ejemplo de ello es la campana “No mires hacia otro lado”, la cual se ha trabajado desde el
2016. Su objetivo es promover una cultura organizacional de prevencién de riesgos y de reporte
de précticas que las personas puedan considerar incorrectas, como se aclar6 en apartados
anteriores de este capitulo. Esta campafia se alinea con el valor de la organizacién de integridad
ya que fomenta el sentido de responsabilidad. Ademas, promueve el sentido de colaboracion
porque incentiva a los colaboradores a ser conscientes de la necesidad de trabajar bajo un marco
de seguridad en el que todos son responsables.

Otro de los indicadores de este tipo de clima es que la organizacion se caracteriza por ser

“una gerencia de puertas abiertas”, en donde la comunicacion es fluida y permanente entre los
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colaboradores. Si las circunstancias lo requieren, se utilizan plataformas digitales para
comunicarse con el personal ubicado de otras regiones del mundo, que tiene a su casa matriz en
Suiza. De esta manera, se facilita que las personas estén conectadas todo el tiempo.

Dentro de este marco, cabe resaltar que una de las consecuencias de la gerencia de puertas
abiertas es que existe un alto nivel de compafierismo y de confianza entre los colaboradores y los
jefes. Esto se reflejo en la cuesta al momento de preguntar por la persona a la que el colaborador

acude en caso de tener dudas con algin procedimiento.

Persona a quien recurre Porcentaje
Compainieros 14 54%

Jefe 6 23%
Auténomo 6 23%

Total 26 100%

Persona a quien recurre

= Companieros Jefe Auténomo

Anexo n°13

Hallazgos:
e EIl 54% de los encuestados acude a los comparieros de trabajo en caso de tener dudas
sobre procedimientos.
e EIl 23% de los encuestados busca una solucion de manera autbnoma

o EIl 23% de los encuestados acude a su jefe en caso de tener dudas sobre procedimientos.
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Las cifras anteriormente expuestas muestran que existe un nivel de confianza alto ya que
los colaboradores se sienten comodos acudiendo a sus pares 0 a sus superiores. Esto también se
reflejo en las historias de vida recolectadas, ya que las personas manifestaron que el clima laboral
era positivo por el compafierismo que se tiene. Se hizo una pregunta acerca de quée consideraba
que habia aprendido de sus comparieros y todos los entrevistados manifestaron que los aportes
estan relacionados con la experiencia, valores como “la lealtad, deseo permanente de superacion,
mantener el concepto de calidad permanentemente en todo lo que hacemos™® y conocimientos

técnicos. De esta manera, se infiere que existe un clima emocional positivo.

En cuanto a la evidencia de espacios en los cuales se promueve la evaluacion y
retroalimentacion, debe destacarse que existen mecanismos formales, tales como el “People
Development Assesment”, en donde se analiza el desempefio de los colaboradores con base en
los objetivos propuestos. La plataforma permite que haya una evaluacion continua del trabajo y
se establezcan planes para mejorar a futuro.

Teniendo en cuenta que la definicidn de positive work enviroment es: “positive
organizational climates are characterized by values such as openness, friendship, collaboration,
encouragement, personal freedom, and trust” (Neal M.Ashkanasy, Celeste P.M. Wilderom, 2011,
p.87), concepto que puede entenderse como climas organizacionales caracterizados por valores
como la apertura, compafierismo, colaboracion, motivacién y confianza, puede inferirse que la
plataforma de “People Development Assesment” contribuye a la motivacion de los colaboradores
ya que se le hace una retroalimentacion permanente y esto facilita que el colaborador comprenda
los objetivos del &rea y la manera en que su trabajo contribuye a al desempefio de la
organizacion.

En cuanto a los contenidos a través de los cuales se promueven positive work enviroments
(lo que se entiende por ambientes de trabajo positivos) se encontrd que en el documento
“Sostenibilidad y principios éticos ABB” (ABB, 2013), la organizacion declara que una de sus
politicas de responsabilidad corporativa es:

“Promovemos un entorno de trabajo respetuoso con nuestros empleados y apoyamos su
formacion y desarrollo. Propiciamos la diversidad de opiniones, culturas, edades y géneros en

nuestra organizacion.” (ABB, 2013, p.9).

15 Anexo entrevista n°2
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La politica organizacional mencionada evidencia que la organizacion se interesa por
proporcionar un clima laboral en donde primen valores como el respeto y el desarrollo. La
organizacion trabaja ese objetivo a través de ofrecer una serie de beneficios a sus empleados,
abarcando recompensas monetarias hasta oportunidades de educacién y capacitacion.

Otra de las iniciativas que esta desarrollada con contenido que promueva positive work
eviroments (Neal M.Ashkanasy, Celeste P.M. Wilderom, 2011, p.87) , es el programa de
Integridad. Este programa se menciona en el documento “Sostenibilidad y principios ABB”
(ABB, 2013), en donde se expone que: “Los fundamentos del programa de integridad y
cumplimiento de ética de ABB estan disefiados para prevenir, detectar y resolver cualquier
posible asunto. ABB tiene un compromiso firme con la integridad: ABB no puede, no debe y no
quebrantara la ley” (ABB, 2013, p.26). Como se puede observar, el programa tiene como objetivo
fomentar una cultura de integridad y esta iniciativa refleja un interés en promover valores como
la colaboracion y la confianza, mencionados en el concepto de positive work enviroment (Neal
M.Ashkanasy, Celeste P.M. Wilderom, 2011, p.87).

En lo referente a las expresiones que reflejen valores en la realizacion del trabajo
colaborativo, se identifico que la organizacion establece una serie de lineamientos que deben ser
tenidos en cuenta, los cuales se denominan Directrices de grupo de ABB en integridad (ABB,
2013, p.27). Dentro de este marco se menciona que esta prohibido el soborno y la corrupcién y se
menciona que existe una politica referente a regalos, entretenimientos y gastos entre otros temas.
Dichos lineamientos evidencian que el trabajo colaborativo debe partir de los valores de la

organizacion.

Finalmente, en relacion con el nivel de interaccion entre el lider y colaborador: los autores Burke
y Sims resaltan que los lideres cumplen una importante funcion en el ambito de incentivar ciertos
comportamientos en los colaboradores debido a que “son el vehiculo a través del cual se
promueven valores, politicas y practicas” (Burke, Sims, Lazarra citado por Neal M.Ashkanasy,
Celeste P.M. Wilderom, 2011, p.90). A partir de este planteamiento, se analizé la percepcion que
tienen los colaboradores de sus lideres para identificar qué caracteristicas le atribuyen y

determinar el nivel de cercania en la relacion.
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Para poder cumplir con el objetivo, se aplicaron encuestas a colaboradores de diferentes

areas en donde, en primer lugar, debian ordenar por nivel de importancia las caracteristicas que

un lider debe tener y, en segundo lugar, organizar por nivel de importancia, las caracteristicas que

consideraban que su lider tenia. Como resultado se hizo una comparacién del nivel de coherencia

entre las expectativas que las personas tienen de un lider y el comportamiento de su jefe actual.

Para analizar las encuestas se identifico la moda segun la posicion que ocupaban las seis

caracteristicas propuestas y de esta manera, se identifico la tendencia. Las caracteristicas

propuestas fueron:

a) Apertura a la escucha

b) Dar ejemplo

c) Alinear a los miembros de equipo en torno a una vision y valores compartidos

d) Capacidad de retroalimentar de manera positiva

e) Claridad en las expectativas

f) Capacidad para manejar el conflicto

Caracteristicas de un lider 1 2 3 4 5 6 Total
Apertura a la escucha 7 8 1 4 2 4 26
Dar ejemplo 5 7 4 2 7 1 26
Alinear equipo entorno a 7 2 7 5 2 3 26
visién
Capacidad retroalimentar 2 2 6 11 3 2 26
Claridad en expectativas 1 6 3 4 7 5 26
Capacidad para manejar el 4 2 5 4 11 26
conflicto

Moda | Apertura | Apertura a | Alinear al | Capacidad Dar Manejar

por o alinear | la escucha | equipo para ejemplo | el

posicién | el retroalimentar conflicto

Lider equipo
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Moda | Apertura | Dar Dar Alinear Dar Conflicto
por ala ejemplo ejemplo | Retroalimentar | ejemplo
posicién | escucha Expectativas
Jefe
Anexo n°14

Hallazgos:

e El cuestionario referente a ordenar las caracteristicas que un lider debe tener evidencid
que aquellas que tienen mas relevancia para los colaboradores son:
a) Apertura a la escucha
b) Alinear

Las caracteristicas mencionadas ocuparon las primeras tres posiciones.

El cuestionario referente a ordenar las caracteristicas que un lider debe tener evidencio6 que las

caracteristicas que tienen menor relevancia para los colaboradores son:

a) Dar ejemplo
b) Manejar el conflicto

Las caracteristicas anteriormente mencionadas ocuparon las dos Gltimas posiciones.

El cuestionario referente a ordenar las caracteristicas del jefe actual evidencio que las

caracteristicas que mas identifican los colaboradores son:

a) Apertura a la escucha

b) Dar ejemplo

Las caracteristicas mencionadas ocuparon las primeras tres posiciones.

El cuestionario referente a ordenar las caracteristicas del jefe actual evidencio6 que las

caracteristicas que menos identifican los colaboradores son:

a) Dar ejemplo
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b) Manejo del conflicto

Las caracteristicas anteriormente mencionadas ocuparon las dos Ultimas posiciones.

Las encuestas evidenciaron que existe coherencia entre la expectativa de que un lider tenga

apertura a la escucha y el comportamiento del jefe actual. Sin embargo, la cualidad de dar

ejemplo no reflejo coherencia ya que se situo en diferentes posiciones (2°-3°-5°). A pesar de

ocupar distintas posiciones, la cualidad de dar ejemplo es muy valorada por los colaboradores con

relacion al comportamiento de su jefe. Llama la atencidn la menor valoracién en relacion con el

manejo del conflicto, situacion que amerita consideracion especial para la elaboracion de la

propuesta, dado que incide notoriamente en la construccién de escenarios de paz.

Por otra parte, para identificar las acciones que repercuten en la motivacién de los colaboradores

con relacion al lider, se indagd por los comportamientos de los lideres que los colaboradores

consideran como los mas repetitivos. Las caracteristicas se redactaron con base en

comportamientos que se asocian a un lider que tiene interés en motivar a su equipo de trabajo. El

objetivo de ordenar las caracteristicas evidencid el espacio a partir del cual el lider establece una

relacion més cercana con el colectivo. A continuacion, se presentaran los hallazgos:

Comportamiento del jefe 1 2 3 4 5 Total
Muestra interés en mejorar 9 5 4 5 3 26
desempeiio
Le da un feedback continuo 3 3 7 6 7 26
Le hace entender parametros |7 5 5 4 5 26
evaluacién
Evaluacién positivay mejora |4 3 8 4 7 26
condiciones
Hacer entender las 3 10 3 7 3 26
expectativas
Moda por Interés | Expectativas | Evaluacion | Expectativas | Feedback
posicion positiva y
Comportamiento evaluacién
Anexo n°15
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Hallazgos:

e Se debe tener en cuenta que las personas que contestaron la encuesta forman parte de
distintas areas, por lo que el analisis del comportamiento tuvo como resultado un marco
general de la percepcion del comportamiento de los lideres de la organizacion.

e La caracteristica que ocupa el primer lugar es “Muestra interés en que mejore su
desempefio laboral”. El indice de respuesta fue de 34.6%.

e El comportamiento que mas colaboradores consideran que es caracteristico de su jefe es
hacerle entender las expectativas que tiene sobre la persona, se llegé a esta conclusion ya
que 10 de 26 personas selecciond la opcion de “hacer entender las expectativas”. A pesar
de que la caracteristica se ubica en la segunda posicion en el orden de importancia, es la
opcion que tuvo el indice de respuesta mas alto.

La caracteristica seleccionada evidencia que existe claridad en los objetivos que el
colaborador debe trabajar.

e [En laposicion n°3 se ubica la caracteristica: “La evaluacion del desempefio es positiva y
se refleja en un mejoramiento de las condiciones laborales”. Esta caracteristica tuvo un
indice de respuesta de 31%.

e En la cuarta posicion se ubica la caracteristica: “Su supervisor se preocupa por hacerle
entender claramente las expectativas que tiene sobre usted”. A pesar de que esta
caracteristica se repite en la posicion n°2 y n°4, se va a tener en cuenta la posicion que
tuvo un indice de respuesta mas alto, que en este caso es la posicion n°2”

e En la quinta posicion se ubican las caracteristicas: “La evaluacion del desempefio es
positiva y se refleja en un mejoramiento de las condiciones laborales” y “recibe feedback

continuo de su desempeno”. Ambas tuvieron un indice de respuesta de 27%

La encuesta evidenci6 que los lideres reflejan interés en motivar a los colaboradores a partir de
hacerles entender claramente las expectativas que tienen respecto al trabajo. No obstante, sigue
siendo preocupacion la marcada tendencia hacia la percepcion de la organizacion desde la
actividad de produccién, por encima de la convivencia, las relaciones y la misma comunicacion,
como factores de importante para considerarlos en la propuesta de construccion de escenarios de

paz.
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En sintesis, se observa una organizacion que promueve las relaciones y se preocupa por
consolidar su cultura organizacional a través de las relaciones y de la misma comunicacion. Pese
a ello, no se observa la misma dedicacion sobre aspectos como gestion del conflicto, salvo si se
trata de conflictos ligados con la actividad productiva. En general, ABB es una organizacion con
alto potencial que puede verse altamente beneficiada con la creacion de escenarios de paz, razén
por la cual, en la propuesta se propendera a enfatizar en los espacios en los cuales se puede

incentivar para beneficio del colectivo.
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4. CAPITULO 4: Conclusiones

Teniendo en cuenta la reflexion que plantea Manucci sobre escenarios de incertidumbre, en
donde la convergencia de percepciones se refleja en el “horizonte predictivo” concepto definido
como “la construccion de la realidad corporativa donde se entrecruzan percepciones individuales
y construcciones colectivas de significado” (Manucci, 2004, p.32) se concluye que la
organizacion ABB Group establece el “horizonte predictivo” a partir de plantear el concepto de

integridad como eje del comportamiento de las personas que forman parte de ella.

El concepto de integridad es la base a partir de la cual la organizacion concibe el marco de
convivencia. Dicho marco se desarrolla a través del cdigo de conducta, de los elementos de la
“realidad corporativa” (Sheinsohn, 1998, p.30), en donde por ejemplo se destaca el
establecimiento de politicas de responsabilidad social corporativa que buscan, entre otros
objetivos, implementar programas para que los grupos de interés respeten el cédigo de conducta
(ABB, 2013), a través de la promocidn de una cultura organizacional de respeto y prevencion.

Dicho marco de convivencia es adoptado por los colaboradores en su experiencia laboral.
Si se tiene en cuenta la reflexion de Schein cuando menciona que “The power of culture comes
about through the fact that the assumptions are shared and, therefore, mutually reinforced”
(Schein, 2016, p.35), se puede inferir que el poder de la cultura nace del hecho de que ciertos
comportamientos y creencias se comparten y, ademas, se refuerzan mutuamente. Las creencias de
una organizacion se traducen en los valores y principios. De acuerdo con Barret, los valores
posibilitan el desarrollo y apropiacién del comportamiento (Barret, 2006). Dentro de este escenario,
puede concluirse que en ABB Group existe un alto nivel de compatibilidad con los valores de la
organizacion, lo cual permite que los significados compartidos generen un discurso coherente
entorno al modo en que actlan y expresan lo que hacen.

En cuanto a la estabilidad organizacional que la cultura otorga a la comunidad de ABB
Group, se observa que la cultura ha adquirido un grado de reconocimiento que contribuye a la
construccién de una imagen positiva de la empresa como un lugar de trabajo. Lo anterior se
evidencia en que los colaboradores se apropian de los valores a través de la interaccion con otros

sujetos y, ademas, a traves de programas y planes de desarrollo que les permiten adquirir
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competencias laborales y conocimiento acerca de la organizacion, partiendo de los valores de la

organizacion.

La oferta de programas de desarrollo puede enmarcarse en un escenario de construccion
de paz ya que la organizacion esté liderando procesos de aprendizaje que son coherentes con el
discurso de promover el valor de la integridad y el respeto en sus diferentes grupos de interés a
través de, por ejemplo, programas para el mejoramiento de la educacién, programas de integridad
e iniciativas relacionadas con la seguridad y salud ocupacional. Aqui valdria la pena advertir que
su consolidacion se podria establecer en tanto dicha oferta se ampliara a aspectos humanos y de
comunicacion, e incluso desde las artes, que abrieran los horizontes desde el ser humano hacia

diversas oportunidades que redunden en beneficio de la gestion de conflictos.

En lo referente al impacto que tiene la figura del lider dentro de la cultura organizacional
y, teniendo en cuenta que el liderazgo propicia espacios a partir de los cuales se pueden gestionar
procesos de apropiacion de la cultura organizacional, se aprecia que los lideres de ABB Group
son valorados por las cualidades de apertura a la escucha y dar ejemplo. Dentro de este marco, los
colaboradores manifiestan que los jefes se preocupan por hacerles entender claramente las
expectativas que tienen de ellos, mediante una evaluacion constante del desempefio a través de la
plataforma “People Development Assessment”. Las iniciativas mencionadas demuestran que las
estrategias de motivacion se desarrollan a partir de una comunicacion permanente con los
colaboradores; sin embargo, llama la atencion la escasa valoracion del liderazgo en relacion con

el manejo de los conflictos.
Comunicacion

El concepto a partir del cual se analiz6 la gestion de la comunicacion dentro de ABB Group es
que la comunicacion “es un proceso de intercambio de subjetividades, gestion de percepciones y
construccion de significados compartidos que conforman la trama de sentido” (Manucci, 2004,
p.37). Dentro de este marco se identificd que la construccion de significados compartidos parte
del reconocimiento y apropiacion de los valores de la organizacion, entre los cuales se destaca la

integridad, el compromiso y la responsabilidad.

Las estrategias que utiliza la organizacion para gestionar las experiencias de los

colaboradores a partir de significados compartidos se basan en posicionar a la organizacion como
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un lugar de aprendizaje y desarrollo. De esta manera, existen programas de desarrollo puestos a
disposicion de los colaboradores, para que mejoren sus habilidades profesionales y conocimiento
sobre la organizacion. La respuesta a estos programas ha sido positiva y se evidencia que los
colaboradores reconocen el aprendizaje que les ha aportado la empresa, tanto en temas técnicos
como en formacidn de valores. No obstante, se recomienda aqui una mayor atencion para superar
los limites de la informacion, con el fin de avanzar en el disefio de estrategias comunicativas que

promuevan mayor participacion y dialogo en el colectivo empresarial.

Teniendo en cuenta el concepto de valoracion (Manucci, 2004), el cual esta relacionado con la
conexion emocional que la organizacion establece con su publico, se aprecia que la mayoria de
los colaboradores identifican que el factor diferencial es la cultura organizacional, es decir las
relaciones que se desarrollan y la manera en que se alinean con los valores que se promueven. Sin
embargo, se identificd que una parte de la poblacion no lo reconoce como una accién que haya

permitido una apropiacion deseada.

Por otra parte, las estrategias que se utilizan para garantizar un escenario de interlocucion

contemplan tres aspectos.

En primer lugar, la organizacion determina el uso del canal apropiado de acuerdo con la
clasificacion de los publicos que tienen. La organizacion tipifica segun actividad, localizacion y
vinculacioén. Por ejemplo, para los colaboradores se utilizan canales de comunicacion tales como
el Comité de Convivencia, el Departamento de Integridad y la linea ética en los negocios, los
cuales tienen como objetivo establecer un espacio de dialogo con los trabajadores para solucionar
problemas de convivencia o discutir posibles situaciones irregulares. Dichos espacios son de vital
importancia porque muestran el interés de la organizacion por promover el sentido de
responsabilidad y prevencion. Dentro de este escenario se debe resaltar el uso de la red de
comunicacion “ABB Journal”, una red de comunicacioén que permite que el colaborador
interactUe con contenido de actualidad de la organizacion mediante concursos y otro tipo de
actividades. Este escenario se caracteriza por ser un lugar de interaccion entre la personay la
empresa, lo que propicia que se cree un sentido de identidad corporativa a través del

conocimiento que el colaborador adquiere.

En segundo lugar, el proceso de construccion de mensajes se desarrolla de manera conjunta entre

el departamento de comunicacion y el area involucrada. Al momento de desarrollar la estrategia

71



se tienen en cuenta los responsables, tacticas y mensajes clave que garanticen que el objetivo de
comunicacion se refleje en el contenido que se crea. Las estrategias de comunicacion tienen como
objetivo informar y hacer que la persona participe de las actividades que se desarrollan. De esta
manera, la construccién de mensajes tiene como resultado la interaccidn entre el contenido que se

desarrolla y la participacion de los colaboradores.

En tercer lugar, otro de los factores que inciden en el desarrollo de escenarios de interlocucion es
el grado de formalidad que se le da a los procesos de comunicacién. Esto ocurre, por ejemplo,
cuando la organizacion evalaa el nivel de interaccion de los colaboradores con de la red “ABB
Journal” cada cierto periodo de tiempo, para identificar si el contenido que se crea esta teniendo
impacto en el publico interno. En el momento en que se identifique una necesidad de mejora, se
toman las medidas necesarias para posibilitar un nivel mas alto de interaccion. Este tipo de
evaluacion ha tenido resultados positivos ya que los colaboradores participan activamente en los

concursos de la plataforma.
Cultura de paz

El marco de cultura de paz en las organizaciones parte de la premisa de que las organizaciones
son sistemas que funcionan a partir de la interaccidn con publicos internos y externos. Dentro de
este escenario, es necesario evaluar las demandas del lugar donde las empresas operan, ya que
este factor incide en las relaciones que se pueden establecer. Colombia estd pasando por un
periodo de transformacion cultural como consecuencia de la firma de los Acuerdos de Paz con la
guerrilla las FARC, en donde se busca construir vinculos que propicien el desarrollo de la
sociedad. El sector empresarial debe reconocer la responsabilidad que tiene como gestor de
relaciones de produccion, conocimiento y convivencia dentro del escenario donde actda, por esta
razén el objeto de investigacion fue la identificacion de iniciativas que posibiliten espacios a

partir de los cuales se gestione la cultura de paz en la organizacion ABB.

Para poder identificar espacios destinados a la promocidn de cultura de paz se tuvo en cuenta el
concepto positive work enviroment (Ashkanasy, Wilderom, Peterson, 2011, p.85. Dentro de dicho
concepto se destaca que los ambientes positivos de trabajo se caracterizan por valores como la

apertura, el compafierismo, colaboracién, el desarrollo y la confianza.

72



Como resultado se identifico que ABB facilita ambientes positivos de trabajo mediante tres

dimensiones.

En primer lugar, se tuvo en cuenta la categoria positive emotional climate (Ashkanasy,
Wilderom, Peterson p.85, 2011). Este concepto esta relacionado con realizar acciones que
posibiliten que los empleados comprendan el lugar que ocupan dentro de la organizacion y al
mismo tiempo, se sientan motivados a crecer dentro de la compafiia profesional y personalmente.
Los resultados evidenciaron que la organizacion aborda esta categoria mediante el uso de la
plataforma “People Development Assessment” la cual permita hacer una evaluacion continua del
desempefio de la organizacion y facilita que el colaborador comprenda cdmo su trabajo esta
relacionado con los objetivos del &rea. Dentro de este marco también se encontré que los
colaboradores se sienten motivados porque sus jefes tienen apertura a la escucha y disposicion

para hacerles entender las expectativas que tienen sobre ellos.

La segunda categoria que se tuvo en cuenta fue human flourishing (Ashkanasy, Wilderom,
Peterson p.85, 2011), relacionada con establecer un clima que provea experiencias emocionales
(Ashkanasy, Wilderom, Peterson, 2011) a través de las cuales una persona pueda desarrollarse

tanto personal como profesionalmente.

El anélisis de espacios de desarrollo se trabajé a partir de la identificacion de programas que
tenga la organizacion destinados a mejorar las habilidades de sus colaboradores y aumentar el
conocimiento sobre la organizacion. Como resultado, se identificd que la organizacion ofrece una
serie de programas de desarrollo de competencias linguisticas, de liderazgo y de gerencia, los
cuales tienen un indice de participacion alto. Dentro de este marco, también se aprecia que los
colaboradores reconocen las oportunidades de crecimiento que la organizacion ofrece, tales como
ser trasladado a las sedes internacionales que tiene la multinacional. La oferta de oportunidades
de desarrollo hace que la organizacion esté posicionada como un lugar agradable en donde

trabajar.

La tercera categoria que se analizo es la inclusion social o social inclusion (Neal M.Ashkanasy,
Celeste P.M. Wilderom, 2011). Dentro de esta dimensién se analiz6 de qué manera la
organizacion gestiona la diversidad y qué percepcion tienen los colaboradores sobre el grado de
apertura organizacional. Como consecuencia, se identifico que los colaboradores consideran que

el comportamiento de sus jefes refleja interés y soporte en los proyectos que los colaboradores
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puedan proponer y, ademas, debido al clima de confianza que se tiene entre los equipos de
trabajo, se concluye que existe apertura organizacional. Con respecto a la gestion de la diversidad
se identifico que la organizacion se interesa por ofrecer un trato equitativo entre hombres y

mujeres, sin embargo, se percibe inequidad en la escala salarial.

Como conclusion, se evidencia que la organizacion propicia positives work enviroments
(Ashkanasy, Wilderom, Peterson, 2011) o ambientes positivos de trabajo ya que cumplen con la
promocion de espacios que promueven el aprendizaje, comparierismo y motivacion a partir de los
valores de la organizacion. De esta manera, se expone que la organizacion se interesa por

promover una cultura de paz.

Frente a este panorama general, solo resta agregar la sugerencia sobre la incorporacion de
espacios y momentos para el didlogo, con el fin de incentivar una mayor participacion de los
sujetos a partir del despliegue de sus propias potencialidades. Solo mediante los acumulados
logrados por la organizacion y los que pueda incorporar a partir de la propuesta que se desarrolla
en el punto siguiente, es posible consolidar una verdadera cultura de paz que no solo soporte con
mayor fuerza los objetivos de la organizacion, sino que potencia, desde el desarrollo humano, las

capacidades de las personas que la integran.
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5. CAPITULO 5: Propuesta

A partir del analisis realizado, se concreta una propuesta que, desde una perspectiva
comunicativa en las organizaciones, permita la construccion de paz en escenarios de
incertidumbre. Por ello y a partir del planteamiento de Martha C. Nussbaum, centrado en la
creacion de capacidades desde una Optica humanista, la propuesta que se desarrolla en lo que
sigue, se concentra en un trabajo paralelo entre desarrollo de capacidades internas y desarrollo de
capacidades combinadas. Para su realizacion, se propone una exposicion de la propuesta desde
las categorias y subcategorias definidas previamente y que se han constituido en el hilo conductor
de este proyecto de investigacion.

Cultura organizacional
Esta categoria se trabajo a partir de las subcategorias de valores y clima organizacional.

En primer lugar, se reconoce que es de vital importancia que dentro del marco de clima
organizacional se aborde el desarrollo del sentido critico, debido a que este enfoque esta
relacionado con el concepto de positive work enviroment en la medida en que se busca que el
colaborador potencie su participacién e interaccion con los demas. Se parte de la premisa de que
el sentido critico posibilita que las personas construyan una imagen del entorno integradora y
puedan establecer relaciones de significado méas profundas. EI desarrollo del sentido critico se

abordaria a partir de talleres de argumentacion.

Otra de las perspectivas que debe abordarse dentro del marco de clima organizacional es
el desarrollo de competencias internas de liderazgo. El diagnostico evidencié que los
colaboradores reconocen gue sus jefes cumplen con ciertos comportamientos que se relacionan
con el liderazgo; sin embargo, seria interesante que se potencien las habilidades de desarrollo de
los colaboradores para que perciban que pueden ser facilitadores de espacios de paz dentro y
fuera de la organizacidn. Las acciones que se proponen para cumplir con este objetivo estan
relacionadas con la creacion de espacios de dialogo en donde se debatan casos sobre lideres
sociales, empresariales, e incluso puedan hacerse charlas sobre biografias y documentales

relacionados con el liderazgo.
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En segunda instancia, el desarrollo de capacidades combinadas dentro del marco de clima
organizacional se propone que, en cuanto al desarrollo del sentido critico se propicien debates en
la plataforma que la organizacion utiliza, con el fin de incentivar la participacion de los
trabajadores. Y en cuanto al desarrollo de habilidades de liderazgo, se propone que dentro de las
areas de trabajo se promuevan reuniones en donde se discutan propuestas de los colaboradores
para mejorar procesos o compartir opiniones acerca de los proyectos que se trabajan; de esta
manera, los colaboradores aumenten su autoconfianza y puedan incluso verse afectados
positivamente en sus vidas personales y familiares, al considerar opciones para mejorar sus vidas

cotidianas mas alla del ambito empresarial.

En lo referente a la subcategoria de valores, los hallazgos evidenciaron que la
organizacion tiene una reputacion positiva ante sus colaboradores y los valores son apropiados

satisfactoriamente, por lo que no se presentara una propuesta para este ambito.
Cultura de paz

El marco de cultura de paz se trabajé a partir de las subcategorias de convivencia y gestion de
conflictos potenciales.

En primer lugar, los hallazgos del diagndstico fueron la identificacion de un nivel apertura
organizacional alto por parte de los jefes y el reconocimiento de que no existen espacios dirigidos

a la capacitacion sobre el codigo de convivencia que maneja la organizacion.

Ante esta realidad, se propone que, en el marco del codigo de convivencia, se promueva el
desarrollo de capacidades internas relacionadas con el sentido de la ética. Dentro de la exposicion
de Martha C. Nussbaum, la autora destaca que existen diez capacidades centrales (Nussbaum,
2012, p.55); dichas capacidades se pueden caracterizar como las condiciones basicas a las que las
personas deben tener acceso para tener una vida digna. En la cuarta capacidad se describe que las
personas deben “poder utilizar los sentidos, la imaginacion, el pensamiento y el razonamiento, y
hacerlo de un modo <<verdaderamente humano>>" (Nussbaum, 2012, p.55). En este punto, se
plantea que el comportamiento humano se relaciona con la ética, un &mbito de la reflexion que
bien vale la pena retomar de la filésofa Adela Cortina, quien plantea para “construir con otros la
vida compartida, sin permitir que nos la hagan” (Cortina, 2013, p.113). Del concepto anterior se
infiere que la ética esta relacionada con el desarrollo de capacidades que permitan determinar qué
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puede ser beneficioso para una comunidad y qué comportamientos deben ser evitados, partiendo
de la premisa de que las personas son responsables de sus decisiones y participes de los espacios

de convivencia.

Ante esta realidad, la promocion de capacidades éticas puede trabajarse a partir de charlas
sobre ética, tales como las que la organizacion maneja actualmente, con la incorporacion de
dinamicas que lleven a los sujetos a reflexionar y tomar decisiones frente a dilemas éticos. Dentro
de estos espacios se pueden tratar temas relacionados con la organizacion y temas sociales, lo
cual aumentaria la capacidad para construir paz en entornos fuera de la organizacion. En cuanto
al desarrollo de capacidades combinadas sobre este tema, se propone que la organizacién
promueva espacios donde se capacite a los colaboradores sobre los aspectos que contempla el
cddigo de convivencia, pero sabiendo que las personas van a tener una capacitacion previa que
les va a permitir reflexionar sobre qué aspectos deben valorarse al momento de hablar sobre un

marco de convivencia.

Por otra parte, en lo referente a la gestion de conflictos potenciales se evidencio que la
organizacion cuenta con mecanismos regulares para gestionar posibles conflictos; sin embargo,
se propone que se creen espacios de fortalecimiento de competencias de negociacion y resolucién
de problemas. En este punto, cabe resaltar que en la subcategoria de clima organizacional se
plante6 un modelo de liderazgo que permite que la persona adquiera confianza en el momento de
interactuar con los demas; sin embargo, en el escenario de gestion de conflictos potenciales se
plantea un modelo de liderazgo enfocado al servicio, es decir enfocado a lo que las personas
pueden hacer por los demas. Dentro de este marco, se recomienda que se capacite a las personas
en escucha activa y en modelos de toma de decisiones. Este tipo de iniciativa puede constituir un
nuevo programa de desarrollo o también puede incluirse dentro del programa de desarrollo de
competencias. Se recomienda que el contenido se divida en exposiciones por parte de expertos y
en facilitar bibliografia referente al tema. Como beneficio del uso de este plan, se interpreta que
la percepcion sobre la importancia que existe entre el liderazgo y la gestidn del conflicto puede

incrementarse positivamente.
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Comunicacion

Esta categoria comprende las subcategorias de redes de interaccion y construccién de sentido.
Teniendo en cuenta el diagnostico, se evidencio que la organizacion utiliza una plataforma de
intranet para establecer un vinculo cercano con los colaboradores y, ademas, se identifico que las
acciones de comunicacion se plantean Unicamente a partir de acciones productivas; por lo tanto,

se propone lo siguiente:

Utilizar la plataforma ABB Journal como un medio para generar un espacio llamado
“Gestores de paz”. Esta iniciativa busca crear una comunidad de colaboradores que estén
interesados en hacer uso de los planes de desarrollo propuestos en las categorias previamente
explicadas. De esta manera, la plataforma seria el lugar de difusion y de dialogo a partir del cual
se promuevan las diferentes actividades que se lleven a cabo. El departamento de comunicacion
podria hacer una clasificacion de sus publicos segun los intereses que tengan los colaboradores;
por ejemplo, fortalecer el liderazgo personal, de servicio, escucha activa y otros temas que se
puedan tratar. Esto supondria un esfuerzo por tipificar a los publicos desde una perspectiva que

no sea solo la productiva.

Por otra parte, las personas del area de comunicacion serian los responsables de manejar
las convocatorias a charlas, manejo del contenido de plataforma y también responsables de

involucrar a las diferentes areas para que participen y propongan actividades.

Para el planteamiento de la propuesta, se tuvo en cuenta que dentro de la cultura
organizacional estén presentes valores como el compafierismo y la confianza entre diferentes
niveles, por lo que se considera pertinente crear una comunidad donde se fortalezcan los vinculos

existentes.

Como se puede observar, la comunidad “Gestores de paz” es una apuesta por la
construccién de significados compartidos desde un enfoque humanista que busca potenciar el
desarrollo de capacidades que mejoren la convivencia de los colaboradores ABB Group.
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ANexos

Anexo n°1 — transcripcion entrevista Diana NUfiez

Diana Nufiez (DN): Mi nombre es Diana Nufiez, soy la coordinadora HSEQ de ABB, trabajo
directamente con Albert, gerente de sostenibilidad.

Entrevistadora (E): ¢como ha sido su trayectoria profesional? Partiendo de los estudios, la
experiencia que ha tenido...

DN: yo soy ingeniera ambiental y sanitaria. Soy especialista en gerencia de sistemas de gestién
integrada y especialista en gerencia de salud ocupacional. Llevo casi 12 afios ejerciendo mi
profesion. Realmente el sector eléctrico lo conoci hace siete afios con ABB, mis sectores habian
sido distintos. Yo vengo del sector transporte, yo trabajé en Transmilenio, Ciudad Limpia (que es
una de las empresas de aseo de Bogota) y conoci ABB por casualidades del destino.

E: ¢qué expectativas tenia antes de entrar a la organizacion?

DN: como expectativas, era cambiar un poco el sector de donde venia, porque uno tiene a
sesgarse por un sector y la magia de nuestra profesion es que podemos hacer muchas cosas en
muchos sectores diferentes. La expectativa era conocer una organizacion diferente, yo realmente
ABB no la conocia. Pero digamos que cuando ya ingresé, mi primer dia era identificar como me
iba a mover y cdmo iba a trabajar con mis conocimientos basicos en una organizacion con un
perfil diferente.

E: ¢siente que sus expectativas se han cumplido a lo largo de su vinculacion? ;De qué manera?

DN: Si, yo creo que inicialmente como mis expectativas no eran tan altas se cumplieron a
cabalidad creo que ha sido una experiencia bastante enriquecedora, conocer un sector diferente es
muy chévere y tener la oportunidad de interactuar con personas distintas también es muy
interesante. Desde el punto de vista profesional mucho méas porque habia campos de mi profesion
que probablemente no habia tocado mucho y olvidé otros tantos digamos porque, por ser
ingeniera ambiental, lo ambiental no lo aplico mucho, pero empecé a desarrollar otro tipo de
habilidades que han permitido que todavia permanezca en la institucion.

E: ¢cual considera que es el factor diferencial de la organizacién?

DN: para mi el factor diferencial de la organizacion es la gente, la cultura organizacional, el
poder compartir con las personas, aprender, hablar, estar en contacto con la gente, nuestro trabajo
es mucho de poder hacer que la gente haga lo que tiene que hacer pero que le guste y esa magia
es lo que hemos venido trabajando y la gente lo ha tomado muy bien. Entonces en términos de
cultura organizacional creo que es el diferenciador mas grande que tiene ABB.

E: ¢puede mencionar algun lider que lo haya marcado a lo largo de su vida profesional? ¢Por qué
ese lider es diferente?
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DN: El lider de mi vida, yo siempre lo he dicho, sera mi abuelo. Mi abuelo era médico, era
quimico, amaba las plantas y los animales. Yo creo que por ahi fue una tendencia muy marcada,
fue una persona muy equilibrada, muy valiosa, muy justa que al final del dia, eso hizo que parte
de mis valores y de lo que yo soy hoy se deba al rumbo que el le marc6 a mi vida.

E: ¢qué caracteristica diferencial le atribuiria a su actual jefe?

DN: mi jefe es una persona muy estructurada, tiene un poder de convencimiento increible, tiene
un poder de delegacion maravilloso y tiene algo muy interesante, el confia en la capacidad de su
gente. El sabe hasta donde podemos llegar, confia en que se puede hacer mas, confia en que hay
habilidades muy probablemente escondidas que ni uno mismo a veces sabe que tiene. Y él tiene
la capacidad, la habilidad para sacar todas esas cosas y explotar todas esas cosas en ti como
trabajador, como persona, como compafiero.

E: ¢qué siente que ha aprendido de sus comparieros?

DN: muchas cosas, yo creo que estamos en un grupo muy interesante porque todas somos muy
diferentes, todas somos muy distintas, cada una tiene su forma de hacer las cosas de una manera
diferente. He aprendido a ser un poco mas paciente, yo realmente soy una persona muy activa,
necesito que las cosas caminen muy rapido y he aprendido a ser muy tranquila, a entender que no
todos nos movemos en la misma velocidad. También he aprendido que mi trabajo debe ser una
forma de vida divertida, hay que divertirse gozarselo y pasarla bien porque gran parte del trabajo
y de tu vida va a estar en una oficina y si tu no te diviertes, no compartes tanto experiencias
laborales como de vida, eso hace que no valga la pena. De ellos he aprendido a reirme, a trabajar
y desde el punto de vista profesional, como ellas si se movian en el sector, como te dije de eso yo
no tenia ni idea, entonces he aprendido muchas cosas de ellas a través de eso. Mis conocimientos
en temas eléctricos vienen de ellas.

E: ¢qué proyecciones tiene dentro de la organizacion?

DN: yo creo que en tema de proyecciones muy probablemente... digamos que ABB tiene algo
maravillosos y es que no solo te puedes mover en el pais sino puedes salir y moverte, crecer por
otros lados y por otros rumbos. Sin embargo, todavia siento que tengo muchas cosas que hacer
aqui y seguir construyendo y seguir haciendo muchas cosas. Pero para mi la proyeccion mas que
irme o tener otro cargo, es poder consolidar lo que tenemos hoy aqui y poder ser un referente a
nivel mundial, que es lo que realmente un pais tan chiquito como Colombia es. Muchas cosas de
las que se generan en la region... digamos que también la ventaja es que mi jefe es el regional
entonces muchas cosas que se generan acéa se llevan a la region y son buenas practicas y se
generan cosas chéveres entonces eso es lo que yo esperaria que podriamos empezar a hacer.

Anexo n°2- transcripcion entrevista Elias Gomez
Entrevistadora (E): ¢Cual es su nombre y cuantos afios lleva dentro de la compafiia?

Elias Gémez (EG): Mi nombre es Elias Gémez Sanchez, y llevo seis afios en la compafiia.
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E: Bueno, en primer lugar, me gustaria que presentara el cargo que ocupa dentro de la organizacion.

EG: Bueno, soy Médico especialista en seguridad y salud en el trabajo, eh, llevo pues en la
compafiia 6 afios y en total llevo ejerciendo mi especialidad 30 afios.

E: ¢Cual ha sido su trayectoria profesional desde que se gradu6 de la universidad?

EG: Bueno, desde que me gradué de la Universidad, estuve haciendo un afio de medicina
obligatorio en la policia en la ciudad de Bucaramanga, por espacio de 14 meses posteriormente
regresé a Bogotd para hacer la especializacion en salud ocupacional, eh, y terminando la
especializacion me vinculé inmediatamente a la parte laboral, primero con el Hotel Tequendama,
como médico del Hotel Tequendama dureé 5 afios, paralelamente a la Caja Colombiana de Subsidio
Familiar, Colsubsidio, como médico en Salud ocupacional, donde estuve alrededor de 20 afios.
Me retiré de Colsubsidio en el afio 2010 y me vinculé como médico adscrito en salud ocupacional
con la ARL Sura por espacio de 2 afios, y, posteriormente comencé a trabajar como Médico Asesor
con ABB. Actualmente estoy con ABB limitada, y con una IPS privada Labintox, que es una EPS
también de servicios de salud ocupacional, también como Coordinador Médico de Salud
Ocupacional, en el area de salud en el trabajo y actividades como Médico particular consultor en
el area de salud y seguridad en el trabajo.

E: ¢ Qué expectativas tenia antes de entrar a la organizacion?

EG: ¢Expectativas?, pues no, yo la compafiia ya la conocia porque cuando estuve en la ARL Sura
en el 2011, hice unos examenes médicos para la compafiia ABB de manera que ya la conocia, a
través de la consulta de todo el personal que esta aqui todavia desde esa época, y los respectivos
informes de gestion de medicina del trabajo entonces conocia directamente a la compafiia. Cuando
entonces me comentaron, entonces pues obviamente me senti muy agradado pues porque tengo un
concepto muy muy bueno de esta compafiia.

E: ¢Siente que las expectativas que tenia se han cumplido a lo largo del tiempo?

EG: Claro, la imagen se ha reforzado, porque la compafiia es una compafiia que siempre nos esta
sorprendiendo con cosas que van muy a la vanguardia y muy adelantado con respecto a lo que uno
conoce en el mercado de otras empresas, no solo del sector, sino a nivel general empresarial en
Colombia, ¢no?

E: ¢Cual considera que es el factor diferencial de la organizacion?
EG: El concepto tan elevado de calidad y de integralidad.

E: ¢Puede mencionar a algun lider que lo haya marcado a lo largo de su vida profesional? (un
referente familiar, un jefe que haya sido muy bueno)

EG: Mmm, si, el Director General de Colsubsidio, una persona primero con experiencia bancaria,
y después en la cabeza de Colsubsidio, pues llevd a la organizacion a unos niveles muy altos de
cobertura y de integralidad en el subsidio familiar.

E: ¢ Qué caracteristica diferencial le atribuiria a su actual jefe?
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EG: EL concepto permanente de sostenibilidad y calidad.
E: ¢Qué siente que ha aprendido de sus comparieros dentro de ABB?

EG: ¢Dentro de ABB?, mmm, aparte de los valores humanos que existen, de la lealtad, el deseo
permanente de superacion y de mantener el concepto de calidad permanentemente en todo lo que
hacemos.

E: y, ¢Qué proyecciones tiene dentro de la organizacion?

EG: Pues, consolidarme como el Médico Asesor, no solo a nivel Bogota, sino a nivel pais y seguirle
brindando a la compafiia mi experiencia y lo que vaya aprendiendo en el resto del mercado y la
permanente actualizacion dentro del marco legal que tiene en Colombia la seguridad y salud en el
trabajo.

Anexo n°3- transcripcion entrevista Edgar Hernandez

Entrevistadora (E): En primer lugar, me gustaria que se presentara, que pues me dijera su
nombre, afios de vinculacion y un poco del cargo que ocupa dentro de la organizacion.

Edgar Hernadndez (EH): Bueno mira entonces, eh, en este momento soy el Gerente de
Operaciones de la unidad de PGGA. Mi nombre es Edgar Hernandez y tengo 29 afios trabajando
con esta organizacion

E: Bueno, en primer lugar ;,como ha sido su trayectoria profesional?
EH: Entonces, yo ingresé en 1988 a esta organizacion, estaba recién salido de la universidad.

E: ¢(Qué expectativas tenia antes de entrar a la organizacién, ¢qué habia escuchado de la
organizacion?

EH: No la conocia. Cuando yo entré no se llamaba ABB, no?, se llamaba CA.

E: Ah, ok. Entonces a lo largo del tiempo, ¢se han generado expectativas, se ha creado una imagen
positiva?

EH: Si, este, eh. En la medida en que que empecé a conocer la organizacion pues pues senti que
estaba en una organizacion de un, de alto nivel. Y, eh, que que de alguna manera el recurso humano
era bastante valorado y bastante bien trabajado desde a organizacion misma, no?. Que habia buenas
posibilidades de desarrollo y buenas posibilidades de crecimiento profesional.

E: ¢Cual considera que es el factor diferencial de la organizacion?

EH: Es tan dificil hablar ahora de eso porque de alguna manera mi percepcion ha cambiado en los
ultimos afos. Eh, per yo pienso que el clima laboral y el sentido de pertenencia.

E: ¢(Puede mencionar algun lider que lo haya marcado a lo largo de su vida profesional?

EH: Si, tuve un jefe hace, sobre todo al principio de mi carrera tuve un jefe aqui, que, pues me
marc6 con su metodologia, ¢Si?. Me convenci6 que de alguna manera hacer las cosas como él las
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planteaba era lo mejor para la organizacion y lo mejor para la, para el cargo que habia que
desempefiar. Me convenci de eso, he venido trabajando desde esa época de la misma manera, y
pienso que se ha hecho un buen trabajo en la organizacion en ese sentido.

E: ¢Qué caracteristica diferencial atribuird a su actual jefe?

EH: Buh, esa pregunta esta muy dificil. Porque es que a mi actual jefe no lo conozco. Mi actual
jefe esta en Chile. Y, no lo conozco. Eh, he hablado tres veces tal vez con él. No sé si tu sabes que
nosotros tenemos jefe hace poquito, hace un par de meses tal vez, un mes largo tal vez, dos meses,
tenemos nuevo jefe, entonces realmente no lo conozco.

E: Y como ha sido la comunicacién en esas tres veces, ¢ fluida?, ¢es receptivo?

EH: Pues, con las limitaciones de, eh, de una persona que llega, a desempefiar un cargo y que no
conoce la organizacion, ni a la empresa, ni al equipo. Bueno.

E: ¢Y se ha programado algln encuentro, pues para que, eh, se conozcan, 0?

EH: Eh, en el momento no, por las restricciones que tenemos en la organizacién para, por costos
de viajes. En este momento no.

E: ¢ Qué siente que ha aprendido de sus comparieros?

EH: Mucho, yo pienso que mucho, aqui uno aprende. Esta es una buena escuela, siempre lo hemos
dicho, y aqui, eh, a la gente le gusta compartir conocimiento, le gusta compartir experiencias 'y, eh,
en algunas, la mayoria de las veces uno, un gran trabajo a nivel de organizacion, sobre todo porque
nosotros somos encargados del area de gestion de proyectos , de desarrollar los proyectos, y para
nosotros el trabajo en equipo es fundamental.

E: ¢Y qué proyecciones tiene dentro de la organizacion?

EH: Eh, pues yo, espero que me dejen pensionar, jajaja, no, mentiras, es decir, este no en serio, eh
yo pienso que la organizacion a pesar de las dificultades que, que la economia del pais esta
arrojando en este momento y que han tocado a la organizacion, tiene que volver a crecer como lo
fue antes, y en ese crecimiento, eh, pienso que puedo tener muchas posibilidades para seguir
aportando mis conocimientos y experiencia.

E: ok, bueno, pues eso seria todo muchas gracias.

EH: No méas?, solo una hora les voy a cobrar. Muchos éxitos con tus entrevistas y con tu futuro.

Anexo n°4- transcripcion entrevista Tatiana Murcia

Tatiana Murcia (TM): mi nombre es Tatiana Murcia, soy coordinadora de HSE para la division
de Industries Automation, llevo cinco afios en la compafia.

Entrevistadora (E): ¢c6mo ha sido su trayectoria profesional?
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TM: yo soy ingeniera ambiental, trabajé primero en la parte ambiental en diferentes empresas del
sector metamecanico, en industria de alimentos... después en empresas y asesoria empecé con la
parte de seguridad, pasé a una donde hacian tableros y toda la parte de automatizacion entonces
ahi hicimos toda la parte de seguridad, de HSE y finalmente aqui en ABB.

E: ¢qué expectativas tenia antes de entrar a la organizacion?

TM: expectativas... la integridad. Me parecia una empresa con valores y eso me Illamaba mucho
la atencion.

E: ¢Siente que esas expectativas se han cumplido a lo largo de su vinculacion? En este caso, ¢si
ha visto que se refleja la integridad en todas las practicas en todos los niveles?

TM: total, es una empresa maravillosa, tiene muchas cosas que lo hacen a uno construir, desde la
parte humana, inclusive espiritual, aqui tuve mi segundo hijo entonces, es una empresa muy
motivadora.

E: ¢cual considera que es el factor diferencial de la organizacién?

TM: la integridad y el tema que nosotras manejamos me parece que ha sido muy bien puesto en
la organizacion y se le da un apoyo impresionante, es muy diferente a todas las demas
organizaciones.

E: ¢puede mencionar algun lider que lo haya marcado a lo largo de su vida profesional? ¢Por qué
ese lider es diferente?

TM: mi mama es de las personas que yo mas admiro por todo lo que ella afrontd, las situaciones,
cdémo lo afront6 y como continda ella y me parece que cada una de las etapas de la vida, tomando
lo positivo que ella tiene es fenomenal la insistencia, el trabajo duro, el proyectar, me parece
valioso.

E: ¢qué caracteristica diferencial le atribuiria a su actual jefe?
TM: que sabe escuchar y tiene disposicion para las personas, para resolver algunos conflictos.
E: ¢qué siente que ha aprendido de sus compafieros?

TM: he aprendido mucho de la parte técnica, humana... digamos de como equilibrar muchos
temas porque ABB es muy grande entonces vienen temas de aqui y de alla entonces trata uno de
equilibrar y comprender un poquito la organizacion.

E: ¢Qué proyecciones tiene dentro de la organizacién?

TM: continuar creciendo, continuar generando una diferenciacion en el tema de seguridad para la
division especificamente, continuar aprendiendo de lo que nosotros vendemos en la division, de
lo que ofrecemos para proyectar eso con lo que yo hago y hacer un buen equipo entre las dos
C0sas.

Anexo n°5- transcripcion entrevista Edna Guerrero

86



E: Bueno, en primer lugar, me gustaria que te presentaras, y pues, me cuentes un poquito tu cargo
dentro de la organizacion.

EG: Mi nombre es Edna Guerra, yo soy Coordinadora de HSEQ de una de las divisiones de
PGHB una divisién que maneja equipos de alta, equipos y servicios de alta.

E: ¢,como ha sido su trayectoria profesional desde la Universidad?

EG: Soy profesional de Salud Ocupacional, eh, duré un afio como contratista de Codensa en la
parte eléctrica manejabamos redes de media y baja tension, eh, ahi duré un afio, luego del afio, eh,
ingrese a ABB, ya llevo ya los 5 afios que llevo aqui.

E: ¢Qué expectativas tenias antes de entrar a la organizacion?

EG: Eh, llegué a ABB y digamos que la idea desarrollarme més profesionalmente y méas
personalmente, apenas llevaba un afio de experiencia, esa era la gran expectativa que tenia.

E: ¢siente que esas expectativas se han cumplido?, ¢han nacido otras expectativas?

EG: Si, si he aprendido mucho, eh es una organizacion diferente, la cultura organizacional es
diferente. Si, se han cumplido las expectativas de aprender, de desarrollarse uno personal y
profesionalmente, a raiz de eso pues hice mi especializacién en sistemas integrados HSEQ vy, y las
expectativas han aumentado, se han generado otras, como crecer personalmente, profesionalmente,
estudiar mas, conocer mas, aprender mas de la organizacion y a nivel personal.

E: ¢Cudl considera que es el factor diferencial de la organizacion?

EG: La cultura organizacional, la cultura y la gente es muy diferente, aunque hay presion y estrés,
digamos que es facil de manejarlo por, por el tipo de jefe que uno tiene.

E: ¢Puede mencionar algun lider que la haya marcado a lo largo de su vida profesional? ¢Por qué
ese lider es diferente?

EG: Eh, un primo, digamos que mi primo me ha ayudado mucho a desarrollarme como mujer y
profesionalmente, y mi mama, mi mama digamos que por el impulso para estudiar y a salir adelante.

E: ¢Qué caracteristica diferencial le atribuiria a su actual jefe?
EG: Liderazgo, liderazgo, capacidad de escucha y capacidad de solucionar los problemas.
E: ¢Qué siente que ha aprendido de sus compafieros?

EG: De mis compafieros, ¢temas técnicos...?. Hay un buen compafierismo, nos apoyamos, Yy
digamos que en temas técnicos también, ellos han tenido mas experiencia que yo, entonces me han
ayudado en el tema de abordar los temas técnicos en seguridad y salud ocupacional en el trabajo.

E: ¢ Qué proyecciones tiene dentro de la organizacién?

EG: Seguir creciendo, esperar, con las expectativas de seguir aqui trabajando, digamos que seguir
con el desarrollo profesional.
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Anexo n°6- transcripcidn entrevista Maria Viera

Entrevistadora (E): en primer lugar, me gustaria que te presentaras y me contaras un poco del
cargo que tienes dentro de la organizacion.

Maria Viera (MV): mi nombre es Maria Viera, actualmente soy responsable del area de control
de las business unit PGGA Y PGHB.

E: ¢como ha sido su trayectoria profesional?

MV estando en la universidad comencé a trabajar como aprendiz en una firma de auditores
Pricewaterhousecooper ahi estuve 5 afios y después mi segundo trabajo fue en ABB. En ABB
Venezuela comencé como gerente de contabilidad, control operativo y después comenceé a
trabajar en las areas como control de unidad de negocio.

E: ¢qué expectativas tenia antes de entrar a la organizacion? ;como la conocié? ;qué habia
escuchado de ella?

MV: como eso fue hace muchos afios... expectativas tenia muchas. Entré por casualidad, yo ni
siquiera habia presentado mi hoja de vida en esa época, pero al conocer la empresa me intereso
mucho su organizacion, su trayectoria y comencé a trabajar.

E: ¢siente que sus expectativas se han cumplido a lo largo de su vinculacion? ;De qué manera?
¢Se ha reforzado la imagen positiva de la organizacién?

MV: si, pienso que si. Ha sido bien duro, pero siempre hay personas dentro de la organizacion
que hacen que el negocio siga adelante y tratarlo de hacer de la mejor forma. Uno se consigue de
todo.

E: ;qué diferencia... es que me llamd mucho la atencion... qué diferencia existe entre ABB
Venezuela y ABB Colombia? Alguna caracteristica, la gente...

MV: en cuanto a la gente yo pienso que costumbres y eso somos parecidos, la verdad aqui la
gente es muy competitiva me parece a mi, muy buenos profesionales, pero son muy competitivos.

E: ¢cuél considera que es el factor diferencial de la organizacion?

MV: como yo no he tenido muchas experiencias en otras organizaciones, realmente el trabajo de
firma es muy distinto al trabajo de una organizacion porque en firma uno visita muchos clientes,
tiene una vision global y aqui es el negocio como tal. Creo que todavia estoy buscando el factor
diferencial.

E: ¢puede mencionar algun lider que lo haya marcado a lo largo de su vida profesional? ¢Por qué
ese lider es diferente?

MV: lider en ABB Venezuela, Siomara Mantilla, para mi fue un referente de tenacidad,
responsabilidad, compromiso...

E: ¢qué caracteristica diferencial le atribuiria a su actual jefe?
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MV: tengo muchos jefes, reporto tanto externa como internamente, entonces si me preguntas
tengo como cuatro o cinco jefes. Para mi un jefe deberia ser abierto a la comunicacion, siempre
escuchar las opiniones ya sea para bien o para mal, darnos feedback porque no siempre el
empleado tiene la razon, pero es bueno dar el feedback de como va la persona, coémo ha sido su
desempefio.

E: ¢y siente que eso se ha cumplido aqui?
MV: si
E: ¢qué siente que ha aprendido de sus comparieros? ;Cémo la recibieron?

MV de recibir, me recibieron muy bien. En cuanto a aprender, estoy pensando ehh bueno
aprender otras formas de hacer negocio

E: ¢qué proyecciones tiene dentro de la organizacion? ¢Se ve aqui en cinco afios?

MV: Si, yo espero que si, todavia me queda mucho por aprender, siempre se esta aprendiendo y
espero pertenecer mucho tiempo.

Anexo n°7- transcripcion entrevista Janeth Malagon

Entrevistadora (E): en primer lugar, me gustaria que te presentaras y me cuentes un poco sobre
tu cargo.

Janeth Malagén (JM): mi nombre es Janeth Malagon, soy ingeniera industrial, especialista en
seguridad industrial y salud ocupacional, tengo 12 afios de experiencia en el sector de proyectos,
construccion de infraestructura con entidades del Estado, trabajé con Envias y con ABB en el
sector eléctrico.

E: ¢cdémo ha sido su trayectoria profesional?

JM: yo hice mi pasantia en una compafiia de gases medicinales e industriales, ahi aprendi un
poco el tema de HSE, luego sali al sector publico a trabajar sistemas de calidad para
construcciones civiles y montajes. Luego empecé a trabajar con el sector de hidrocarburos,
manejando proyectos, en mis tiempos libres dictaba clases, en el 2009 me especialicé y tengo
licencia desde que terminé esos estudios. Entré a ABB en 2011 y desde ahi he estado en una
unidad de negocios que maneja subestaciones eléctricas.

E: ¢qué expectativas tenia antes de entrar a la organizacion?
JM: realmente expectativas, pues de crecer profesionalmente. Poder desarrollarme en lo que me

he formado y realmente lo he aprovechado.
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E: ¢siente que sus expectativas se han cumplido a lo largo de su vinculacion? ¢ De qué manera?
JM: si, realmente no ha sido fécil, sin embargo, me han permitido construir.
E: ¢cuél considera que es el factor diferencial de la organizacion?

JM: quizés que te permiten desarrollar tus iniciativas, apoyar los programas con las personas,
bastante soporte en cuanto a que la organizacion esté dispuesta a que uno pueda apoyar los
programas.

E: ¢puede mencionar algun lider que lo haya marcado a lo largo de su vida profesional? ¢Por qué
ese lider es diferente?

JM: mi ex jefe de ABB. Mi exjefe realmente siempre fue un apoyo para mi, él hace poco sali6 de
la compafiia, pero fue la persona que me apoy6, me brind6 las herramientas, me ayudo a superar
algunas dificultades que tuvimos en alguna oportunidad y permitié que profesionalmente
creciera.

E: ¢qué caracteristica diferencial le atribuiria a su actual jefe?

JM: lleva muy poco realmente, pero es una buena persona, escucha, permite dialogar facilmente,
trae unas expectativas y una experiencia diferente de ABB y eso es bueno.

E: ¢qué siente que ha aprendido de sus comparieros?

JM: he aprendido mucho, el valor de un compafiero, que lo pueda a uno soportar cuando lo
necesita, el soporte que hay interdisciplinario es importante y lo he tenido con ellas.

E: ¢qué proyecciones tiene dentro de la organizacion?

JM: por lo menos mantenerme en el lugar donde estoy y poder contribuir a las unidades a las que
pertenezco, tengo retos importantes y bastante interés en sacarlos adelante.

Anexo n°8- transcripcion entrevista Diana Nufiez, coordinadora HSEQ
Entrevistadora (E): ¢como caracterizaria el trato que la organizacion le da a las mujeres?

Diana Nufiez (DN): ABB dentro de su cultura organizacional tiene todo el tema del respeto por
la diversidad, incluido el tema de mujeres. El tema del trato es un traRto equitativo, es un trato
que nos permite desarrollarnos dentro de la organizacion de la misma manera que podria
desarrollarse un hombre.

E: ¢percibe que hay equidad salarial?

DN: ese tema de la equidad salarial es bien complicado, digamos que en nuestro grupo somos
mas mujeres entonces pues nosotras tenemos como una equidad salarial. Pero dentro del universo
de las mujeres en ABB evidentemente no hay equidad salarial. Hay hombres que ganan mucho
mas que las mujeres y hacen las mismas funciones o incluso menos.

E: y qué pasa en esa situacion, ;lo denuncian, hay quejas...?
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DN: pues como eso viene de un proceso de contratacion es muy dificil decir “no, por qué yo gano
mas que el otro” o algo asi. Lo que se hace es tratar de ajustar esos niveles salariales a través del
PDA (People Development Assesment) que es como la forma en que nosotros hacemos
evaluacion de desempefio. EI PDA tiene unos items, que si tu los cumples, te genera esa
posibilidad de aumentar el sueldo, cumpliendo con unos objetivos. Pero realmente negociarlo
después de que ya hay un contrato hecho es muy dificil.

E: ¢como fue su proceso de induccién?

DN: el proceso de contratacion tiene varios puntos. Yo entré primero por... mi primera entrevista
fue a traves de un tercero. Ahi hicieron la entrevista, después hice la entrevista con mi jefe
directo, después pasé a la entrevista con recursos humanos, que al final del dia ellos son los que
negocian el tema de salario, prestaciones y demas. Una vez se hizo ese proceso, pasé a otra etapa
que era el tema de la visita domiciliaria, los exdmenes médicos y cuando ya ingresé a la
compaiifa. Digamos que la primera induccion fue a través de mi jefe. EI me dio todo el panorama,
como es ABB a nivel muy general.

Después asisti a muchos procesos de induccion, cada proceso de ABB o cada division tiene su
propia induccion. Entonces la induccion de recursos humanos, de financiera, de la parte de
sistemas, de la parte HSE, todo eso hace parte de un gran programa de induccién. Todas las
personas que entramos a ABB lo tenemos.

E: ¢existe algun programa de reinduccion?

DN: la induccién realmente se hace... en el tiempo que he estado en ABB he estado en dos
reinducciones. Basicamente lo que se hace en la reinduccidn es reunir a todo el grupo y
mostrarles el tema de las cifras en los procesos, divisiones, los procesos de apoyo muestran
resultados y demas, pero mas alla que una declaracion de que fue lo que hicimos, mas alla de eso
no se hace.

E: ¢existen programas o espacios dirigidos a los colaboradores para capacitarlos sobre el cédigo
de convivencia?

DN: codigo de convivencia... no. Nosotros digamos que somos muy fuertes en el tema legal,
desde el punto de vista legal hacemos todo el tema de convivencia, pero para formar a la gente
para capacitarlos sobre ese tema, no.

E: ¢qué dimensiones se trabajan desde salud ocupacional que estén relacionadas con temas de
recursos humanos?

DN: nosotros en HSE hemos tomado muchas responsabilidades que son conjuntas. Por ejemplo,
todo el tema de riesgo psicosocial... nosotros realizamos desde la medicion hasta el analisis de
los datos y toda la informacion asociada a los resultados. Con gestion humana lo que hacemos es
definir unas estrategias de intervencién, eso en cuanto a temas de riesgo psicosocial. Hay muchos
temas de bienestar, nosotros nos cruzamos mucho porque por ejemplo tenemos la semana de la
seguridad. En esa semana de la seguridad hacemos una cantidad de actividades que pueden
parecer mucho de RR.HH pero realmente son de seguridad y salud en el trabajo. El tema de
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pausas activas, pausas activas normalmente las coordina RR.HH en otras organizaciones,
nosotros las coordinamos aqui en el proceso de HSE, esa es nuestra responsabilidad.

Hay otros temas que son muy transversales, por ejemplo, el dia de la familia, todo eso... son muy
de recursos humanos, pero también nosotros intervenimos ahi para dar soporte. En el tema de
bienestar es muchisimo lo que hacemos porque por ejemplo... el tema de olimpiadas y el tema de
deportes, nosotros tenemos que estar muy atentos porque todo lo que suceda en esos eventos es
accidente de trabajo. Ahi hay que reportarlo a la ARL y entra todo el proceso. Siempre tenemos
que estar muy unidos, trabajando de manera conjunta para lograrlo.

E: ¢Cudles son las principales causas de desvinculacion de la organizacion?

DN: Realmente, de lo que nosotros hemos podido evidencia y de lo que nos presenta gestion
humana, ABB desde el afio 2015 ha venido migrando en una estrategia que se llama Lext Level
Strategy y eso ha hecho que muchas divisiones se junten, se separen, la gente se mueva de un
lado para otro... Hubo un momento en donde la gente empez0 a salir por incertidumbre, la gente
no sabia que iba a pasar. Eso fue una gran ola de gente que se fue, pero realmente la gente se va
muchas veces por el tema salarial, por crecimiento dentro del sector. Nuestro sector es un sector
muy pequerio, entonces si no se va a las cinco empresas de la competencia, no se va para ningin
lado. Una de las motivaciones es el tema salarial, otro es el tema de la incertidumbre que
estabamos viviendo en su momento y otro es por el tema de nuevas oportunidades.

E: En la parte que me estabas mencionando de incertidumbre, ¢Vviste que se desarrollaran
estrategias desde comunicacion para la gestion del cambio, para prepararlos para lo que iba a
pasar?

DN: Claro, hubo toda una estrategia asociada al Next Level Strategy, de hecho, tuvimos muchas
reuniones con la presidencia donde ¢l como que daba un parte de tranquilidad, “tranquilos, van a
haber cambios como en todas las organizaciones”. Desde comunicaciones claro, Se enviaban las
estrategias, las piezas, habia mucha informacion, llegaba mucha informacion. Muy
probablemente lo que pasa cuando llega mucha informacion es que la gente ya no la lee, entonces
la comunicacion del voz a voz es mucho mas efectiva y eso era lo que pasaba. Muchas cosas
llegaban a través de los correos y a través de las piezas que hacian en comunicaciones, pero otra
cosa era lo que estaban diciendo en los puestos de trabajo, lo que ese escuchaba en los pasillos y
eso genero esa incertidumbre. A pesar de que se daban partes de tranquilidad, a pesar de que la
presidencia siempre estuvo, tuvo una comunicacion muy cercana, digamos que eso hace parte del
ser, esos momentos de comunicacion donde se dice “;como asi?, ;qué pasd?” y empiezan a
generar todas un rollo de especulaciones que al final uno dice, “;serd que si es verdad o no es
verdad?, por lo que dicen en un lado es una cosa y lo que se estan diciendo es otra”.

Eso era lo que realmente hacia que tomara decisiones para irse.
E: ¢y ahora se tranquilizé la situacion?

DN: ya estamos en un momento mas tranquilo, ya estamos en un momento mas relajado, claro...
siguen existiendo cambios, ABB es una multinacional todo lo que pase en Suiza nos pega a
nosotros aqui y en todos los lugares del mundo. Si ellos se inventan comprar tres empresas
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nosotros recibimos el impacto de la situacion, pero de todas maneras al final del dia siempre
vamos a estar en movimiento, es una empresa asi. La incertidumbre nunca se va a cavar, los
objetivos de la gente frente a querer crecer nunca se van a acabar, siempre van a querer mas, si
uno asume y lo pensamos desde el punto de vista del ser, si uno asume quela gente ya se
conformd con lo que estd y ya pues digamos que tenemos trabajadores probablemente eficientes,
pero no felices y la gente realmente siempre busca crecer. La otra ventaja de ABB es que la gente
puede crecer dentro de la misma compaiiia, entonces yo estoy hoy aqui en Colombia, pero
mafiana puedo estar en Suecia o en algun lugar del mundo, eso también lo da ABB.

E: ¢se ha presentado algun conflicto o situacion de discriminacion, algun tema de convivencia,
un choque entre compaifieros fuerte...?

DN: los casos que llegan a comité de convivencia digamos que son casos interesantes, pero
nunca ha existido algo tan radical, realmente los temas son méas de convivencia.

Anexo n°9- transcripcidn entrevista Albert Tibavizco cuestionario sobre comunicacion
Entrevistadora (E): Como se clasifican los publicos dentro de la organizacién?

Alber Tibavizco (AT): realmente trabajos por divisiones, cuando hablo de dimensiones hablo de
divisiones de negocio. Hoy en dia tenemos cuatro areas de negocio, hace unos cuatro afios eran
cinco areas de negocio. Si uno lo mira como publicos internos usualmente nuestra audiencia esta
clasificada para las areas de negocio, mas el area de staff. Dentro del area staff estan los de
financiera, Recursos Humanos, que son esas areas que sirven a las areas de negocio como tal.

Entonces la clasificacion podria hacerse o por divisiones o por area geografica. Que basicamente,
en este caso, en Colombia serian dos: el area de Pereira (transformadores) y las oficinas de
Bogota. En Bogota tendriamos dos areas, la de aca (Oficinas Paralelo 108) y la que tenemos en
Fontibon. Cuando se piensa en una sectorizacién de comunicacion, uno puede pensar, ¢esto va
para todo Colombia? ¢ Esto va solo para Pereira? ¢Esto va para Paralelo 108? ;Esto va para
Fontibon? ;Esto es para el area de energia, automatizacion, robotica o baja tension?

Cuando se va a sacar un mensaje o se aplica solo a un area o le aplica a una ciudad. Por decir
algo, “vamos a informar que se va a hacer un simulacro” entonces eso aplicaria inicamente aqui,
o “vamos a hacer un reconocimiento en una division” entonces en el mail solo se busca esa area.
Una divisién puede tener personas en Pereira, en las oficinas de la 108 o en Fontibon,
dependiendo del mensaje a comunicar, se busca el canal apropiado para hacerlo.

E: ;Qué canales se utilizan?

Usualmente trabajamos mucho con los e-mails, hoy en dia existe lo que nosotros llamamos
“Notiflash™, periddico interno digital, el cual le llega a diferentes personas. Ahi pueden encontrar
informacion sobre los Gltimos eventos

Durante esta entrevista, Albert Tibavizco me mostro el periddico digital de la organizacion.
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AT: cuando se quiere mandar un mensaje sobre un anuncio, se clasifica por publico que lo va a
recibir, también se hace la clasificacion entre empleados directos o temporales. El Notiflash se
llama “ABB Journal”. Aqui se pueden encontrar noticias de Colombia y Ecuador. Es otra
plataforma para sacar noticias que se colocan en el insight de ABB y ahi salen diferentes,
inclusive van acompafadas de algun video

Albert Tibavizco me mostr6 un ejemplo de un video corporativo que promocionaba la
Férmula E, donde ABB es patrocinador.

AT: ejemplos de noticias “Conoce el nuevo auto de la Formula E”, “ABB es invitado al evento
de las 18 empresas anticorrupcion (un evento del Gobierno)” “Haz que la calidad suceda”, “ABB
te premia con sonrisas”, ABB regal6 unas boletas para ir a unos eventos... este es el principal
medio de comunicacion donde alguien que esta de pronto desocupado decide entrar al portal y
ver noticias, aqui hay un articulo que se llama “;Qué es la integridad?”, otra noticia es
“Bienvenida a los practicantes universitarios”.

No es exactamente un email, es una especie de periddico. Hay muchos temas que se van
publicando, los temas de seguridad y salud ocupacional también estan ahi. En este caso se dio
prelacion al tema de calidad, que también es de mi area... “Haz que la calidad suceda”.

Hay una seccion de ABB en medios. ;ABB ha salido en los medios? Si, ha salido en los medios
E: por las fechas de las publicaciones se puede apreciar que se publica contenido continuamente.

AT: esto antes se hacia, usualmente se hacia cada dos meses y nos dimos cuenta de que habia
tantas noticias que se quedaban y cuando salian las noticias ya habian pasado dos meses entonces
ahora tratan de sacar noticias semanalmente.

E: ¢quién es el encargado de redactar el contenido?

AT: tenemos una agencia de medios, ellos vienen y nos ayudan a crear noticias. La gente del area
de comunicacion también va redactando.

Esa es la manera como se generan, se transmiten y se comunican las noticias internamente.
Aparte contamos con “habladores”. Si hay alguna campafia, alguna noticia que se quiera dar a
conocer se pone en los habladores. EI tema de carteleras, aqui en la oficina por la estructura que
tenemos no es facil colocarlas.

E: ¢considera gque los vinculos que se crean dentro de la organizacion estan dentro de un marco
de buena convivencia?

AT: si, se trabaja mucho en el tema de integridad, que existan buenas relaciones. ABB propende
porque la buena convivencia existe. Se tiene el comité de convivencia, no solo por darle
cumplimiento a la ley sino porque cuando el presidente de la compaiiia hace las reuniones les
dice a los gerentes, “recuerden que hay un comité de convivencia” y que cualquier persona puede
recurrir al comité cuando sienta que algo no anda bien, para que nos ayude de manera temprana a
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identificar posibles roces entre los compafieros de trabajo, los cuales se pueden dar. Se promueve
mucho que utilicen el comité de convivencia. Todo el mundo lo conoce, igual esté en las
carteleras, en uno de los comunicados que salen se presenta de nuevo el comité de convivencia en
caso de que tengan dudas.

Pero uno se da cuenta que las relaciones funcionan por gente de ABB que se van, hemos visto a
personas que han vuelto y es por las relaciones, el ambiente laboral que se tiene. Mucha gente
dice “yo se que estoy ganando menos pero el ambiente afuera es pesado y aqui en ABB es rico, la
gente la pasa rico. Pienso que muchos se devuelven, se van por plata y se devuelven por el
ambiente de trabajo.

E: ¢se ha presentado algin problema de comunicacion?

AT: Yo creo que en todos lados existen cosas por mejorar, pero... pienso que hay unos buenos
canales. No recuerdo ningun problema de comunicacion, a menos que ti me digas alguno, ¢cuél
podria ser alguno?

E: un problema de comunicacion podria ser que mandan informacién y no reciben
retroalimentacion. La gente sabe que hay informacion en el correo y no interacciona.

AT: Fijate que las personas que ganaron premios para ir a eventos, casi siempre en uno de estos
se coloca la pregunta ganadora. Entonces a las personas se les dice, “llene la pregunta ganadora
de lo que se envia” y los primeros que contesten se ganan alguna cosa. Mucha gente lo lee y
participa, uno se da cuenta de los que ganan

E: ¢y como se les ocurri eso?

AT: por la misma necesidad de comunicar, porque nos ddbamos cuenta de que en ocasiones se
mandaban emails (antes toda esta informacidn salia de un email) entonces veiamos que se volvia
en algo como “después lo leo”. Entonces lo que se hizo es volver atractivas las noticias y darle
premios a los que los lean. Por ejemplo, “;donde se va a llevar a cabo el proximo premio de la
Formula E”? El primero que conteste puede participar en alguna cena con alguna cosa, a todo el
mundo le gusta ganarse algo.

E: ¢Cuantas personas trabajan en el area de comunicacion?

AT: cuando yo estaba trabajadbamos 3 personas, pero hoy en dia trabajan muchas mas personas.
Conseguimos una empresa de medios y al tener una empresa entonces tenemos otro recurso,
ademas siempre hay un practicante y tenemos otras dos personas. Realmente se ha fortalecido el
tema de comunicaciones porque se vio la necesidad y se vio el impacto positivo que genera en la
compaiiia.

Solo el hecho de mirar lo que te mostraba, todos los anuncios, mas que anuncios los impactos que
hemos tenido en medios, si yo tuviera que pagar por eso en un medio me saldria carisimo. En
cambio, uno se da cuenta que hay un balance que me sale free press en diferentes medios y s6lo
por el trabajo que hace el sector de comunicaciones.
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E: ¢Se utiliza algin manual de comunicacién?

AT: indudablemente, a nivel mundial ABB tiene todo un manual de comunicaciones. No se
aprueba una pieza de ningun area sin que el area de comunicaciones lo apruebe. Todas las
plantillas de power point son estandares, esto se da a nivel mundial. Todo lleva la imagen, los
colores, la marca, el branding, la posicion del logo.

E: ¢como es el proceso de creacion de los mensajes?

AT: Es un tema creativo, justamente estabamos creando el plan de comunicaciones de
Sostenibilidad para ABB. Comienza en determinar las necesidades y expectativas de un area con
base en lo que uno quiera, se hace un plan. Se determinan objetivos... es un tema de ir y volver,
como si estuvieras trabajando con una agencia hasta que se entrega un producto.

Sale actividad, canal, la fecha, contenido, palabras clave y quién va a ser el responsable. Se van
generando unas piezas de lo que va a ser. Luego se discute el presupuesto, comunicacién hace
pero las areas ponen los recursos. Aprovechando el mundial se van a sacar unos temas entorno al
mundial. Se trata de aprovechar los momentos, de qué estamos hablando, qué esta de moda. Por
ejemplo, con la campafia de “Haz que la calidad suceda” se mandaron a hacer unos jueguitos.
Seamos creativos para sacar ideas, hagan cosas locas, por ejemplo, aqui podria llegar una
Batucada y comienzan a hacer ruido... ;qué pas6? “Los estamos invitando al lanzamiento del
nuevo tema...” Si hay que hacer ruido hacemos ruido.

E: ¢quién es el responsable a hacer seguimiento de lo que estdbamos viendo del notiflash?

AT: el area de comunicacion. La informacion llega y después sacamos encuestas, qué tanto nos
leen, qué deberiamos cambiar, fijate que esto de hacerlo de manera mas periddica salié de la
misma gente. Decian, “pero es que hay veces que no leemos porque vamos y leemos una noticia
que pasod hace como mes y medio, ya no es noticia”. Entonces ahora las noticias son muy
cercanas. Todo es muy fresco y eso se hace a través de la retroalimentacidn gque se hace con la
gente. Preguntarles qué debemos cambiar.

Anexo n°10- transcripcion entrevista Albert Tibavizco sobre &rea Sostenibilidad

Albert Tibavizco (AT): Buenas tardes, mi nombre es Albert Tivabizo manejo la Gerencia de
Sostenibilidad aqui en ABB Colombia.

Entrevistadora (E): Teniendo en cuenta que en el Informe de Sostenibilidad 2015, publicado en
la pagina web de la organizacién, se menciona que existe una Mesa Directiva de sostenibilidad. A
continuacion, voy a hacerte una serie de preguntas relacionadas con el documento.

En primer lugar, queria saber de qué manera se gestionan las crisis dentro de este espacio.

AT: Las crisis... cuando hablamos de crisis nos referimos a...
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Entrevistadora: qué temas considera la Mesa Directiva que pueden convertirse en un conflicto
potencial, que pueda llegar a afectar algin nivel de la organizacion tanto interno como externo.

AT: Desde el area de sostenibilidad manejamos el tema de seguridad, el tema ambiental, el tema
de responsabilidad social corporativa. Si hablaramos de crisis seria algo que se sale del
cumplimiento de los objetivos, entonces podriamos estar hablando de un accidente serio, un
accidente critico dentro de los temas de seguridad y salud ocupacional o desde el punto de vista
ambiental (un derrame, una contaminacion que se haya generado, si eso sucediera, ABB tiene
todo un plan de manejo de crisis en el cual se reuniria la compafiia, desde el presidente, el
directivo del &rea involucrada y todos actuarian con base en los protocolos establecidos por la
compaiiia.

Entrevistadora: ¢Se ha presentado algun tipo de conflicto, situacion que se haya tenido que
gestionar en cuanto a responsabilidad social corporativa?

AT: No realmente, usualmente ese tipo de actividades son las que menos conflicto generan
porque usualmente uno esta frente a la comunidad, apoyandoles en una necesidad que tienen
entonces las probabilidades de que exista un conflicto o alguna crisis, son bajas.

Entrevistadora: ;Qué enfoque se le da a la responsabilidad corporativa?

AT: Si lo metemos dentro del enfoque general, nosotros hablamos de responsabilidad social
corporativa desde diferentes grupos de interés. Uno de ellos son los empleados, otro son los
proveedores, clientes... Para cada uno de ellos hay programas especificos para trabajar. Con
empleados se tiene todo el tema de cumplimiento con la legislacion, aparte de los beneficios extra
que tiene la compafiia para los empleados y en el tema de salud, educacion, esta por encima de lo
que la normatividad pide. ABB tiene una serie de beneficios que van mucho mas alla de la
legislacion.

Para el tema de proveedores igual, se tiene un plan de desarrollo proveedores, que comienza
desde el tema de seleccidn, evaluacion, desarrollo de proveedores. Para cada uno de ellos se
tienen programas, lo cual nos permite decir que es una empresa socialmente responsable. No solo
contratamos, sino que tenemos una identificacion de las necesidades, identificacion de sus
expectativas y qué podemos trabajar en acuerdo con ellos.

Con clientes es el mismo esquema, no solo les vendemos productos, sino que le estamos
apuntando al cumplimiento de sus necesidades, de sus expectativas, con tecnologia.
Afortunadamente por la tecnologia que ABB maneja, es algo que todos los clientes quieren, que
es lo que se estd viendo hoy en el mundo... eficiencia energética, el tema que cumpla con los
temas de medios, contaminacion al medio ambiente, entonces casi todos nuestros productos
desde su concepcidn estan orientados a este tipo de actividades.

Entrevistadora: he visto en los documentos de la pagina que han trabajado mucho la parte de
salud ocupacional. ;Qué resultados ha tenido este esfuerzo en potenciar esta area?
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AT: pienso que este es uno de los elementos mas importantes dentro del tema de sostenibilidad
que tenemos en este momento, es al que mas fuerza se le ha dado. Se supone que ABB tiene
cinco pares de valores. El primero siempre hablamos que es seguridad e integridad, después sigue
el de enfoque al cliente, trabajo en equipo... siguen otros, pero el primero que se discute en todas
las reuniones es seguridad e integridad. Bajo esa premisa se trabaja toda la cadena de valor.
Nosotros sabemos que el tema de seguridad no es negociable; si hay algo que no es seguro para
un empleado, para un contratista, no se hace. No alcanzamos ni siquiera a colocarlo en
cuestionamientos, si se puede 0 no se puede, ya el tema se ha vuelto parte de la cultura de la
compariia que ya las personas saben. Si hay algo que no cuadra, hasta que los temas de seguridad
no estén dentro de un nivel de riesgo tolerable, no lo aceptamos. Es el par de valores que mas se
ha trabajado en los ultimos doce afios de manera serie, dedicada y formal.

Desde la maxima cabeza en Suiza hasta todos los “manager director” de ABB en cada uno de los
sitios donde tenemos operaciones.

Entrevistadora: ¢;De qué manera han incidido los principios de la compafiia que me estabas
comentando en la cultura organizacional? ;Como se refleja esto en el dia a dia?

AT: Son pares de valores bien claros, especificos, los cuales la gente ya los ha apropiado. Hay
entrenamientos, cuando salieron los nuevos pares de valores que se revisaron hace unos cuatro
anos... hubo entrenamientos donde el mismo presidente de la compaiiia hacia talleres hacia su
equipo directivo y después su equipo directivo tenia que irlo bajando hasta todos los niveles de la
organizacion para que todo el mundo conociera cuéles son esos pares de valores en los cuales
estamos trabajando. Eso hizo un cambio dentro de la mentalidad de las personas porque ya
decian... “asi es como queremos que nos vean” entonces se volvio un cambio dentro del dia a dia
de la organizacion.

Entrevistadora: ;cémo se establece la comunicacién entre la Mesa Directiva de Sostenibilidad y
los colaboradores? ¢ Interviene en algin momento el area de comunicacion?

AT: Exactamente. Aqui tenemos lo que llamamos CMT (Country Management Team) o el
equipo de gerencias del pais, dentro de ese estan todos los gerentes de divisiones de la compafiia,
los gerentes del area de staff, ahi esta Legal, Comunicaciones, Sostenibilidad, Financiera,
Recursos Humanos, mas todas las divisiones de negocio que tenemos en la compafiia. Entones al
final nos reunimos de manera periddica, en el caso las reuniones gerenciales pueden estar
haciéndose cada mes y medio y hablando solo de Sostenibilidad, nos reunimos cada tres meses.
Hay diferentes reuniones donde los temas de Sostenibilidad son tenidos en cuenta, son tomados y
son reuniones de mas de seis horas donde solo hablamos de los temas de Sostenibilidad, como
esta el tema y por supuesto comunicacién esta ahi.

Entrevistadora: vi que se hizo una campafa hace un tiempo, que se llama “No mires hacia otro
lado”
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AT: Esa campafia sigue funcionando porque mas que ser una camparfia, s una cultura que
queremos trabajar. En ABB cuando alguien dice “la campana” decimos no, no es una campana.
Realmente es la cultura que se quiere en ABB, que es “no mires hacia otro lado”, si til ves algo
que no es correcto, reportalo, inférmalo, porque puede ser la diferencia en que una persona
vuelva a casa, no puede decir que “Ay yo si vi que estaba alld subido pero no lo bajé”, no. Es un
tema de la cultura que queremos implementar y que estamos implementando y que ya hoy en dia
se ven sus primeros frutos. Uno se da cuenta que si una persona si ve que esta haciendo algo
inseguro de una vez lo dice. Tu te has dado cuenta, si una persona va subiendo la escalera y no
toma el pasamanos, cualquier persona te podria decir “Sefiorita por favor usa el pasamanos”.

Realmente es una labor que se ha venido trabajando con campafias, en 2016 hicimos un
encuentro con las familias en donde les ensefiamos “No mires hacia otro lado ”Invitamos a las
familias, cada colaborador invito, si era soltero invitaba a sus padres, si era casado invitaba a su
familia, a sus hijos, hicimos un evento por fuera de la compafiia donde fueron méas de 800
personas donde todos estabamos hablando del tema de “no mires hacia otro lado” y estdbamos
utilizando el ancla de las familias, para que ellas nos ayudaran a que desde su casa, le dijeran a su
ser querido “No mires hacia otro lado”, si ve algo que no le favorece a él o a un compaiiero, pues
cuidelo. Colocamos unas manillas, en compromiso de que todos estamos no mirando hacia otro
lado.

Entrevistadora: ¢ Cuantas personas conforman el area de sostenibilidad?

AT: el area de sostenibilidad estad conformada aqui en Colombia por unas 19 personas. En las
divisiones tenemos unos responsables por el tema de seguridad-salud, medio ambiente y otras
personas, en el caso de Pereira donde hay unas personas dedicadas solo para el tema de seguridad
y salud y una persona para el tema ambiental.

Entrevistadora: ¢Considera que hay un clima de confianza entre los miembros de su area?

AT: Afortunadamente considero, habria que preguntarles también a ellos, que si existe un buen
trabajo en equipo. La filosofia de ABB es una gerencia de puertas abiertas, entonces siempre van
a poder estar golpeando la puerta, entrando, haciendo las preguntas que consideren necesarias.
Tenemos un buen trabajo en equipo, hacemos reuniones permanentes con ellos, como que
estamos dentro de la misma pagina.

Entrevistadora: una pregunta, aparte del cuestionario. ¢La gente cuantos afios de antigiiedad
lleva dentro del area?

AT: una persona lleva 5 afios y los otros llevan 4, la mayoria llevan 5 afios. En el caso de Pereira,
que es la planta donde tenemos maés personas. Alla la persona puede tener 15 afios, la persona
encargada del tema ambiental puede tener también 15 afios. Digamos que alla hay mas
antigliedad. Aqui estan... realmente nosotros el tema de tener recursos especificamente en cada
una de las divisiones, comenzamos hace unos 5 afos. Antes se manejaba el tema de seguridad y
salud desde el punto de vista central, basicamente dandole cumplimiento a algunos temas de ley.

99



Hace unos afios se comenzo la estructura, teniamos solo tres personas, pero luego comenzamos a
colocar en cada division un responsable de seguridad que estuviera un poco mas cerca a los
negocios y que pudiera identificar de manera oportuna y pudiera asesorar a los gerentes
diciéndoles “Ojo, aqui puede haber un riesgo”. Entonces por eso, usualmente las personas de
seguridad son los asesores son los asesores de seguridad en la compafiia.

Entrevistadora: ahora vamos a hablar un poco de liderazgo, voy a mencionarte siete aspectos
del liderazgo y quiero que las ordenes por nivel de importancia (A continuacion, se van a
enumerar las caracteristicas segun el orden que Albert Tivabizco escribio)

1. Apertura a la escucha

Capacidad de retroalimentar de manera constructiva

Claridad en las expectativas

Alinea a los compafieros de equipo en torno a una visién y valores compartidos
Dar ejemplo

Capacidad de inspirar

Capacidad para manejar el conflicto

No ok~ wd

Entrevistadora: ¢con qué frecuencia se reunen los miembros del equipo de Sostenibilidad?

AT: nosotros nos podemos estar reuniendo... mi idea seria poderme reunir cada mes, pero
usualmente no lo logro, pero procuramos yo creo que cada dos meses estar haciendo reuniones de
coordinacion. Como te decia, como hay personas trabajando dentro de las divisiones entonces en
ocasiones no las veo. Entonces tratamos de, para tener objetivos y estrategias comunes y claras,
procuro hacerlo cada dos meses, usualmente cada dos meses con la gente de Pereira lo hacemos
por medio de video conferencias. Tenemos la tecnologia para conectarnos con Pereira e inclusive
lo hacemos con Ecuador, Ecuador y Colombia son un closter entonces la persona de Ecuador
también forma parte de mi equipo y todos compartimos los medios programas, procesos y
revisamos que todos estamos en la misma pégina.

Los planes los colocamos a principio de afio y después es cOmo vamos navegando sobre esos
planes.

Entrevistadora: ;Coémo caracterizaria la comunicacion que tiene con su equipo de trabajo?

AT: yo diria que es muy buena, aparte que tenemos la ventaja de que la mayoria estamos en
Bogotéa entonces es muy facil encontrarnos, que me llamen, es muy facil que me consigan por
Skype entonces siempre estamos disponibles. Si hay alguna pregunta o consulta, no es sino que
marquen y contestemos, no hay ninguna barrera para localizarme, inclusive asi esté fuera del pais
uno esta conectado por Skype y siempre esta el Skype meeting. Es muy facil la comunicacion
entre todos. Si alguien tuviera un problema y no lo socializa seria porque la persona se quedo con
el problema y no lo socializé porque es muy facil aqui en la compafiia.

Entrevistadora: ;qué medios utiliza para motivar a su equipo de trabajo?
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AT: uno diria que tenemos una muy buena relacion, tenemos un tema de camaraderia, hay esa
confianza entre todos entonces realmente es un tema de tener un muy buen ambiente de trabajo.
Casi siempre salimos el grupito de los que estamos aqui, vamos a almorzar, a tomar las onces.
Entonces casi siempre... “bueno, ;quién trajo hoy las galletas?”” Casi siempre nos vamos a tomar
el café todos al tiempo, vamos todos unidos. Siempre estamos hablando y cuando estamos
almorzando casi siempre nos ponemos a hablar de trabajo entonces “no no no, volvamos a otro
tema, ;como te fue el fin de semana?” Tratar de prohibirnos hablar de trabajo durante los
momentos de break.

Entrevistadora: ¢qué estrategias de reconocimiento utilizas con tu equipo de trabajo?

AT: En ABB se tienen unas metodologias de estar haciendo unas evaluaciones y trabajando con
ellos como algo muy formal de ABB que ya existe y que es lo que nosotros Ilamamos el PDA
“People development Asessment” y ahi hacemos una evaluacion, reconocemos el trabajo bien
hecho, se miran los objetivos, como van las diferentes metas que nos habiamos colocado
entonces hay objetivos trazados desde el principio y los revisamos dos veces al afio para ver si los
objetivos se estdn cumpliendo. Esto debe estar metido en una plataforma y eso esta abierto para
todos los empleados y con base en eso al final son las metas que la compafiia reconoce. A
nosotros nos dan unos bonos de desempefio por haber obtenido los resultados.

Aparte de otras herramientas que la misma compafiia tiene, por decir algo, nosotros tenemos 6
dias habiles para ta los gastes en el afio como quieras entonces tu dices “me voy esta tarde porque
estoy cansada” tl lo subes a la plataforma... alguien puede decir “sabes, el viernes tengo un tema
con mi hija entonces me voy a quedar...” lo mete en la herramienta y uno sabe que esa persona no
va a venir esa tarde. Cuando cumplen afios también se puede pedir la tarde durante los 15 dias
antes o 15 dias después entonces se toman la tarde... hay varias herramientas que la compaiiia
nos da para que los jefes podamos administrar con los diferentes colaboradores. Pero igual, este
viernes... le decia a mi equipo... usualmente todas traen almuerzo entonces les dije este viernes
no traigan almuerzo y nos vamos, los invito a mi casa entonces nos encontramos alla. Tenemos lo
que nosotros llamamos “una segunda oficina”, un lugar en donde nos reuniamos y todos sabemos
que nos encontramos alla. Realmente el afio pasado solo lo pudimos hacer al final del afio, pero
usualmente tratamos de hacerlo 3 veces al afio. Se trata de sacar tiempo para hacer mas
relaciones, no sélo es trabajo.

Anexo n°11- canales de comunicacion ABB segun grupos de interés
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Fuente: Group, A. (s.f.). Sostenibilidad y principios éticos ABB. Obtenido de
http://new.abb.com/docs/librariesprovider78/sustentabilidad/sustentabilidad-
colombia/responsabilidad-social-corporativa-abb-colombia.pdf?sfvrsn=2

Anexo n°12- tabulacion espacios utilizados (encuesta on-line colaboradores)

Canales de comunicacion por grupos de

Canales

Atencion directa en la
de

Humanos

Intranet- inside ABB
Dpto de integridad
Comité de C:
Comunicaciones: Notiflash

Interés

La siguiente tabulacion corresponde a la pregunta: “;Ha hecho uso de los espacios de desarrollo

profesional que la organizacién pone a su disposicion?”

Si 24 92%
No 1 4%
No contesto 1 4%
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La siguiente tabulacion corresponde a la pregunta: ““;Qué espacios ha utilizado? Puede marcar
mas de una respuesta”. Las respuestas se ubican en la columna de la izquierda.

Espacios utilizados n° veces seleccionado
Programas aprendizaje de otro idioma 16
ABB University 16
Programas de liderazgo 6
Programa de desarrollo de competencias 5
Espacios de integracion 6
Otros 4
Espacios utilizados
18
16
14
12
10
8
6
4
2 [l
0
Programas Programas de Programa de Espacios de Otros
aprendizaje Unlver5|ty liderazgo desarrollo de integracion
de otro competencias
idioma

Anexo n°13- tabulacion persona a quien recurre (encuesta on-line colaboradores)

La siguiente tabulacion corresponde a la pregunta: “En caso de tener una duda con algun

procedimiento, se dirige primero a:” En total se registraron 26 respuestas. El grafico representa el
indice de respuesta en relacion con la respuesta seleccionada.

Persona a quien recurre Porcentaje
Companieros 14 54%
Jefe 6 23%
Auténomo 6 23%
Total 26 100%
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Persona a quien recurre

= Companferos

Jefe Auténomo

Anexo n°14- tabulacion sobre caracteristicas del lider

El objetivo de la pregunta de la encuesta era que el colaborador ordenara por orden de
importancia las caracteristicas presentadas, siendo la caracteristica de mayor relevancia para ellos

y 6 la caracteristica de menor relevancia. La tabulacion se hizo a partir de la suma de las veces

que los colaboradores seleccionaron cada una de las caracteristicas en relacion con la posicién. Se
obtuvieron 26 respuestas.

Caracteristicas de un lider 1 2 3 4 5 6 Tota
I

Apertura a la escucha 7 8 1 4 2 4 26
Dar ejemplo 5 7 4 2 7 1 26
Alinear equipo entorno a visién 7 2 7 2 3 26
Capacidad retroalimentar 2 2 6 11 3 2 26
Claridad en expectativas 1 6 3 4 7 5 26
Capacidad para manejar el 4 2 5 4 11 26
conflicto

Moda Apertura | Aperturaa | Alinear Capacidad Dar Manejar

por o alinear | la escucha al para ejemplo el

posicion | el equipo equipo | retroalimentar conflicto

Lider

Moda |Apertura | Dar ejemplo | Dar Alinear Dar Conflicto

por ala ejemplo | Retroalimentar | ejemplo

posicion | escucha Expectativas

Jefe

Anexo n°15- tabulacion comportamientos del jefe
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El objetivo de la pregunta de la encuesta era que el colaborador ordenara por orden de
importancia las caracteristicas que su lider refleja, siendo la caracteristica que més se refleja para
ellos y 6 la caracteristica que menos se refleja. La tabulacion se hizo a partir de la suma de las
veces que los colaboradores seleccionaron cada una de las caracteristicas en relacion con la
posicion. Se obtuvieron 26 respuestas.

Comportamiento del jefe 1 2 3 4 5 | Total
Muestra interés en mejorar desempefio 9 5 4 5 3 26
Recibe feedback continuo 3 7 6 7 26
Le hace entender parametros evaluacién 7 5 4 5 26
Evaluacién positiva y mejora condiciones 4 3 8 4 7 26
Hacer entender las expectativas 3 10 3 7 3 26
Moda por Interés | Expectativas | Evaluacion | Expectativas | Feedback
posicidn positiva Y
Comportamiento evaluacion
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