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UN NUEVO
SIGNIFICADO
DE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL

Los cambios sociales, econémicos, generacionales y tecnolégicos han modificado
la cultura organizacional, por lo que las compaiiias deben hacer unareevaluacion
de su entorno y darle un nuevo significado.
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evista El Economista pre-
senta por decimoquinto
afio consecutivo el ran-
king de empresas con me-
jor cultural organizacio-
nal TOP+America, elaborado por TOP
Companies, la firma de consultoria me-
xicana que diagnostica la cultura y el
clima organizacional de empresas a ni-
vel mundial.

Este afio, TOP Companies evalud a
121 empresas de las cuales 36 se in-
cluyeron en el ranking, con represen-
tacion en 93 paises.

En esta evaluacion se han encon-
trado que la dindmica empresarial ha
cambiado drasticamente en los ultimos
afios tanto por los cambios sociales
como econdémicos y generacionales, ex-
plica Laila Chartuni, presidenta de TOP
Companies.

Para Chartuni, los valores, el sentido
de pertenencia, el desarrollo compar-
tido y los propdsitos son ahora muy
diferentes de como se concebian hace
varios afios. Por ejemplo, una de las
mayores preocupaciones de las em-
presas hoy dia es la alta rotaciéon de
personal, que ya no responde Unica-
mente a temas econdmicos, sino a pér-
dida de identidad, agotamiento cultural
y desalineacion entre expectativas de
vida y propdsito organizacional.

El reto se hace ain mas complicado
con la llegada de nuevas generaciones
que tienen una manera distinta de re-
lacionarse con el trabajo.

“Hoy dia, la llegada de jévenes que no
se identifican, ni buscan, las mismas
pautas culturales de épocas anteriores
representa un mayor reto para las em-
presas”, asegura.

La alta rotacion que se estd dando en
la mayoria de organizaciones y como
hacer frente a eso, es el reto.

Por otro lado sefala que para algunas
empresas, haber tenido a sus colabo-
radores a distancia, hizo cambios me-
dulares en los perfiles de la gente. “Si a
eso le agregamos los cambios emo-
cionales que sufrieron los seres hu-
manos y el impacto emocional, se mo-
dificé el colaborador como parte de un
proceso natural dentro de las orga-
nizaciones. Por tanto, repensar la cul-

- tura organizacional es ahora uno de los
grandes desafios de las empresas”, dice.
36 No obstante Chartuni destaca un gran

avance en el reconocimiento de una mejor

marcas que tie- cultura organizacional como parte fun-
nenrepresenta- damental de las compaiiias.
cion en 93 paises “(La cultura organizacional) evoluciona

muy rapido porque la gente tiene mas
informacion al respecto, se dan cuenta de la
importancia y del impacto que tiene una
cultura soélida para tener organizaciones
mucho mas competitivas”, afirma.

Anade que las empresas tienen ahora una mayor madurez
para enfrentar las situaciones en cualquier organizacion y el
liderazgo de conciencia ve todo aquello que pueda impactar en
términos conductuales.

Pero también han tenido que dar un nuevo significado a la
mision, la vision y los valores de las empresas.

“Toda la cultura se resignificé en los ultimos cinco afios
después de la pandemia y esto nos ensefié a que debemos seguir
trabajando de una forma mas ordenada”, afirma.

Las empresas, dijo Chartuni, siguen interesadas en mejorar
y en participar de estas evaluaciones. La lista elaborada por TOP
Companies tiene representacion de todos los sectores em-
presariales en Latinoamérica.

Ese interés siguen siendo de gran valor pues demuestra la
busqueda por mantenerse vigentes y mejorar su entorno.

Chartuni afirma que en ese camino de transformacién
algunas organizaciones descubriran que sus valores siguen
vigentes, pero deben replantear su manera de vivirlos. Otras
encontraran que ciertos conceptos ya no las representan y
deberan adoptar nuevos que respondan a su identidad actual.

fueronincluidas
enelrankingde
este aiio.

Mirar haciaadentro

Al consultar a algunas de estas empresas sobre las mejores
practicas que aplican en materia de cultura organizacional,
estas mencionaron las evaluaciones propias para tomar me-
jores decisiones sobre sus politicas internas.

“En Mabe trabajamos de forma permanente para fortalecer
una cultura organizacional centrada en las personas, el li-
derazgo y el alto desempeiio. En el caso de nuestra operacion en
El Salvador, una de las practicas clave es el proceso estructurado
de evaluacién de desempefo, mediante el cual se definen
objetivos claros tanto para la organizaciéon como para cada
colaborador, con revisiones periodicas de avance a lo largo del
afo”, sefial6 Eduardo Martinez Cervantes, Gerente de Recursos
Humanos para Centro América.

Mabe, una empresa con presencia en 9 paises de La-
tinoamérica y con 1,077 empleados, fue la compafia que se
posicioné en el primer lugar del ranking TOP+Americas este
afio.

La compaiiia implementa, ademas, la herramienta Q12 de
Gallup, que les permite evaluar de manera sistematica el
liderazgo de las jefaturas y entender el nivel de compromiso de
los equipos.

“Todala
culturase
resignificéen
los ultimos
cinco ainos
despuésdela
pandemiay
estonos
enseiod aque
debemos

seguir
trabajando de
una forma
mas
ordenada.”
LAILA CHARTUNI,
presidenta de TOP
Companies
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A partir de esos resultados, se de-
sarrolla un proceso anual de segui-
miento y mejora continua enfocado en
fortalecer habilidades de liderazgo, co-
municacion y trabajo en equipo.

“Estas practicas nos permiten tomar
decisiones basadas en datos, escuchar
activamente a nuestros colaboradores y
mantener una cultura alineada a nues-
tros valores y objetivos de negocio”,
afirma el gerente de Recursos Humanos
regional.

Para Martinez, “en un entorno tan
dinamico como el actual, contar con una
cultura viva, coherente y compartida
entre los colaboradores es fundamental
para asegurar la sostenibilidad de la
organizacion en el largo plazo”.

Por su parte, Manpower, con pre-
sencia en 7 paises de la region y con 135
colaboradores, se ubica en la posicion 7
del ranking por marcas. Mientras que
sus operaciones de El Salvador y Gua-
temala, se ubican en el 3 y 4 lugar,

respectivamente del ranking global.
Hector Hernandez Sandoval, ge-

rente de desarrollo organizacional

People & Culture Business Partner de
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“Nuestros
valores son
prioridad,
porlo cualla
genteesun
punto focal

que
cuidamos.La
culturanoes
solo un

complemento:

esun
habilitador
estratégico”.

HECTOR HERNANDEZ

SANDOVAL, gerente
de desarrollo
organizacionalde
Manpower

Manpower para México, Caribe y Cen-
troameérica, afirma que en la compania
fomentan una cultura del “feedback”,
evaluaciones periddicas y evaluacio-
nes para saber como se encuentran
sus colaboradores.

“Con base en estos resultados tra-
bajamos en acciones a favor del per-
sonal como lo puede ser salud mental,
teniendo psicélogo destinado exclu-
sivamente para nuestros empleados”,
explica.

Para Hernandez, la cultura orga-
nizacional es una parte fundamental de
la empresa porque “impactamos di-
rectamente en la manera en que la
compania atrae, desarrolla y conecta
talento con oportunidades laborales en
todo el mundo. Nuestros valores son
prioridad, por lo cual la gente es un
punto focal que cuidamos, cuya esencia
es el capital humano, la cultura no es
solo un complemento: es un habilitador
estratégico”, afirma.

Otra de las compafiias que es parte
del Ranking es Agroextiende, que tiene
sus operaciones en Pert y tiene pre-

- sencia en Chile y México, y aplica diferentes
précticas orientadas a fortalecer su cultura
121 organizacional colaborativa, enfocada en

las personas.
empresas fueron Agroextiende es una Sociedad Anénima
evaluadasensu  Cerrada (S.A.C), de Beneficio e Interés
culturaorganiza- Colectivo (BI.C) que se refiere a un tipo de
cional. empresa con propésito de triple impacto
social, ambiental y econémico.

Algunas de esas practicas estan enfocadas en mantener una
comunicacién clara y cercana a través de canales de co-
municacion abiertos entre todas las areas (grupos de What-
sApp, murales y correo). “Ademas, el trato es horizontal con las
gerencias y jefaturas”, sefiala Diego Umbert Barragan, ge-
neralista de recursos humanos de Agroextiende. “Fomentamos
que los lideres les realicen acompafiamiento a los miembros de
sus equipos y hagan participar a sus equipos en las tomas de
decisiones”, asegura.

La organizacion también esta enfocada en el bienestar fisico
y emocional del equipo a través de pausas activas y cum-
plimiento de normas de seguridad y salud.

“Nos preocupamos por potenciar competencias técnicas y
habilidades blandas, especialmente, los colaboradores de campo
que, en muchos casos, no cuentan con estudios, pero si con un
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‘know-how agrario’, el cual, con pro-
fesionales del sector, les brindamos he-
rramientas para su crecimiento”, afirma.

Los reconocimientos a través de
bonos, promociones de puestos y fe-
licitaciones también son parte de
las medidas que se aplican en esta
compaiiia.

Para Barragan, mantener una cultura
organizacional sdlida es fundamental
para el éxito y crecimiento de su em-
presa. Reconoce que el compromiso y
sentido de pertenencia, reduce la ro-
taciéon y mejora el desempefio. “Re-
fuerza nuestra identidad corporativa, lo
cual hace que todos los colaboradores se
direccionen hacia los objetivos orga-
nizacionales de la empresa”.

Diferenciador

Chartuni afirmé que la mayor parte
de las empresas que estan en los pri-
meros lugares de este ranking lo estan
haciendo muy bien. “El diferenciador de

las empresas que estan en un buen lugar es que estas son las que
estan dando batalla en términos culturales, que estan tra-
bajando fuertemente para redefinir aquellas cosas que no
funcionan culturalmente”, afirma.

Ademas, afiade que las empresas dentro del ranking son
aquellas que han identificado a los lideres como los principales
promotores de la cultura a través de sus conductas y estan
poniendo el acento en transmitir todo aquello que necesita la
empresa para seguir siendo competitiva y rentable.

“La invitacion que este afio podemos hacer para todas las
empresas que lo estan haciendo bien es que se involucren mas
con los lideres y colaboradores, capacitandose, para que sigan
estudiando, para modelar esas conductas, para que esta co-
municacion les permita seguir desarrollandose”, agrega.

En su columna de opinién, Chartuni afirma que “el reto en
Latinoamérica es enorme, pero alcanzable. No se trata de
adoptar modas culturales ni de copiar pricticas de otras
industrias o paises. “Se trata de hacer una pausa, mirarnos como
organizaciones y aceptar que cambiamos”.

En un entorno donde la competitividad y la adaptacién al
cambio son claves para la supervivencia empresarial, la cultura
organizacional emerge no solo como un factor estratégico, sino
como el corazén mismo de las compaiiias que buscan tras-
cender, independientemente de su tamafio.

“Fomentamos
quelos
lideres les
realicen
acompana-
mientoalos
miembros de

sus equipos y
hagan

participara
sus equipos
enlas
tomasde
decisiones.”
DIEGO UMBERT
BARRAGAN,
generalista de recursos
humanosde
Agroextiende
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Resignificarla
cultura empresarial
para sobrevivir al
nuevo ciclo laboral

EN LOS ULTIMOS ANOS, LAS ORGANIZACIONES LATINOAMERICANAS HAN ATRAVESADO
UNO DE LOS PROCESOS DE TRANSFORMACION CULTURAL MAS PROFUNDOS Y
ACELERADOS DE SU HISTORIA RECIENTE. Cambios sociales, economicos,
generacionales y tecnoldgicos se entrelazaron para modificar —de manera
irreversible— la forma en la que las personas entienden el trabajo, el liderazgo y el
sentido de pertenencia. Y, aunque muchas empresas han intentado mantener sus
mismos valores y dinamicas internas, la realidad es clara: no somos los mismos
de antes.

La consecuencia mas visible de esta desconexion entre cultura y realidad
humana ha sido un fenémeno que hoy golpea a toda Latinoamérica: la
rotacion laboral elevada, que ya no responde inicamente a temas
econdmicos, sino a pérdida de identidad, agotamiento cultural y
desalineacion entre expectativas de vida y proposito organizacional.

El primer paso para enfrentar este momento no es tactico, es un proceso
profundamente reflexivo. Antes de lanzar nuevos programas de
capacitacion, engagement o liderazgo, las organizaciones deben responder
una pregunta que parece sencilla, pero que rara vez se contesta con

honestidad: éQuiénes somos hoy?

TOP Companies

Los valores que definieron a una empresa hace
cinco o diez afios probablemente ya no conversan con
las personas que hoy la integran. El respeto, la
colaboracion, el sentido de logro o la manera en que
concebimos el liderazgo han cambiado. No porque Companies yaabrieron la

t _— Lo ] h convocatoria parala XVl
antes estuvieran mal, sino porque los seres humanos  cgjicion del ranking Top*
cambiamos: nuestras expectativas, prioridades, América que mide la cul-

contextos familiares y definiciones de bienestarson ~ {Uraorganizacionaly cli-
ma laboral de las empre-
otras. sas del continente. Lare-
e cepcion de solicitudes es-
Por ello, el llamado es claro: resignificar la cultura, 3 apierta Paramasinfor-

es decir, reinterpretar los valores, creencias y macion puede llamar al

El Economistay The TOP

2 no o o teléfono (52)55 9180 4142
practicas orgamzacpnales alaluz delo que hoy P e h
somos como comunidad laboral. No para borrar el municacion@thetop-
pasado, sino para asegurar que la cultura sigasiendo ~ COmpaniescom o contac-

0z : to@thetopcompa-
un motor de conexion y no una camisa de fuerza. -

El desafio se intensifica con lallegada de nuevas
generaciones cuya relacion con el trabajo es distinta. No es un fenémeno
comparable al que vivimos con la irrupcion millennial. Esta vez, la
complejidad es mayor porque se combinan dos transformaciones
simultaneas:

¢ El cambio profundo en las personas adultas que ya estaban en el
mercado laboral.

* Laincorporacion de jévenes que no reconocen —ni aspiran— a las
mismas dindmicas culturales del pasado.

Cuando una empresa no ha reflexionado sobre quién es hoy, intenta
atraer talento con un discurso que ya no corresponde a su realidad interna.

POR LAILA CHARTUNL PRESIDENTA DE
TOP COMPANIES

Esto genera desadaptacion y, eventualmente, mas
rotacion. Las organizaciones, entonces, entran en un
ciclo poco virtuoso de reclutamientos repetidos,
pérdida de know-how, debilitamiento del liderazgo y
erosion del role model organizacional.

La solucion no estd en invertir mas en
reclutamiento o en beneficios aislados. Esta en hacer
coherente el relato cultural para que quienes
ingresen sepan con claridad si pertenecen o no. La
cultura —la verdadera, la vivida, no la escrita en un
poster— es el principal filtro de atraccion y retencion.

Resignificar no significa renunciar a la esencia,
significa revisarla con honestidad. Algunas
organizaciones descubriran que sus valores siguen
vigentes, pero deben replantear su manera de
vivirlos. Otras encontraran que ciertos conceptos ya
no las representan y deberan adoptar nuevos que
respondan a su identidad actual.

Este proceso solo ocurre cuando los duefios,
directivos o guardianes de la cultura se permiten
cuestionarse:

«(Este valor me sigue definiendo?

«¢éSigue conectando con la gente?

«¢Sigue siendo ttil para operar, decidir y
convivir?

40 ha cambiado su significado?

La culturano se impone: se encarna o se pierde. Y
cuando no se revisa, la consecuencia no es neutral:
las empresas corren el riesgo de perder esencia, de
diluir su identidad y, con ella, la capacidad de atraery
retener talento alineado.

Elreto en Latinoamérica es enorme, pero
alcanzable. No se trata de adoptar modas culturales
ni de copiar practicas de otras industrias o paises. Se
trata de hacer una pausa, mirarnos como
organizaciones y aceptar que cambiamos.

Solo entonces podremos implementar iniciativas
de desarrollo, bienestar, liderazgo o engagement que
tengan sentido y generen impacto real. ®
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Ranking por marcas

1 | Mabe
Marco
Prormotora Ambiental
Whirlpool LAR North

Essity Centroamérica

2

3

4

5

6 | Ultimate Leisure Club
7 ManpowerGroup

8 | Slingshot by ProntoBPO

9 | Grand Sirenis

10 | Office Depot Latinoamérica
T Leoni

12 QUALFON

13 PRAXIS

14 xpd global

15 | CityMax Real Estate

16 FLORA FOOD GROUP LATAM
17 Supermetanol, CA.

18 | Stop Jeans

19 ' SIEMENS

20 | 99minutos

21 | CompuSoluciones

22 | Agroextiende

23 | Yoyo Jeans

24 | ADT Costa Rica

25 | Lundbeck LATAM

26 | SOLUCIONES CREATIVAS CAPITAL HUMANO
27 | another

28 | Double V Partners NYX

29 Mostro Agency

30  HR Ratings

31 | Cibergestion Peru

32 Quick Hit Solutions

33 CORSISA

34 | Acclaim Energy

35 | Colectivo23

36 | KATA SOFTWARE

Fuente: TOP Companies

104

79
43
30
22
35

)

Manufactura y Venta de Electrodomeésticos

SECTOR

Servicios Especializados
Logistica y transporte
Manufactura y Venta de Electrodomésticos
Cuidado personal
Hotelerfa y Turismo
Recursos Humanos
Telecomunicaciones
Hoteleria y Turismo
Comercio autoservicio
Automotriz y autopartes
BPO
Computacion y servicios
Logistica y transporte
Servicios inmobiliarios
Alimentos y bebidas
Quimica y petroguimica
Retall
Tecnologia diversificada
Logistica y transporte
Computacion y servicios
Agroindustria
Retail
Seguridad Electronica
Quimica farmacéutica
Servicios profesionales
Publicidad y Mercadotecnia
Servicios Tecnoldgicos
Publicidad y Mercadotecnia
Servicios financieros
Servicios financieros
Tecnologia diversificada
Computacion y servicios
Electricidad y energia
Servicios Educativos

Servicios Tecnoldgicos
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