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1. INTRODUCCION

Justificacién del proyecto

En el mundo de la conectividad se ha abierto una gran paradoja, las personas cada
vez nos encontramos mas desconectadas de nosotras mismas.

Y esto no ocurre solo a nivel personal, ocurre a todos los niveles, en los equipos de
trabajo, en las organizaciones, en las familias, en la sociedad... Nos hayamos
volcados hacia afuera y estamos desconectados de quiénes somos, de qué es
realmente importante para nosotros/as. Apenas nos preguntamos por qué y para
qué hacemos lo que hacemos y esto se traduce en un sentimiento de vacio y falta de
sentido.

Entendemos los ValUrescomo todo aquello que, para una persona u
organizacion, de verdad es importante. Identificarlos y trabajarlos nos permite
conectar y desde ahi dar sentido a nuestra existencia y vivirla con coherencia.

Una persona, un equipo, una organizacién, una familia, una sociedad conectada
consigo misma es la base del nuevo paradigma.

Nuestro enfoque

En NSI Formacion vemos los valores desde una perspectiva ampliada, mas alla de
la percepciéon ética y moral. Entendemos como valores todo aquello que de
verdad nos importa, aquello en lo que ponemos nuestra atencion, nuestros intereses,
en definitiva, aquello a lo que damos valor en un momento dado.

Los valores no son conceptos cerrados ni normativos, sino realidades vividas y
sentidas, que cambian con el tiempo, las experiencias, los contextos, etc. Para una
persona, en un momento dado, puede ser importante la salud; para otra, el orden o la
puntualidad; para otra, tener dinero. Elementos como la paciencia, la alegria o la
perseverancia son considerados valores si representan algo esencial en un momento
determinado. Lo importante no es el nombre del valor, sino el sentido que tiene
para quien lo vive.

Este enfoque nos permite reconocer como valores no solo grandes ideales, sino
también competencias, actitudes o situaciones concretas que, para cada persona,
pueden tener una gran carga significativa.
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Nuestra metodologia contempla el modelo Triaxial 3D de Simon Dolan, que los
organiza todos los valores en torno a tres ejes fundamentales de la vida y del ser
humano:

o Eleje personal o de desarrollo (valores relacionados con el desarrollo internoy
la identidad),

e El eje ético-social (valores que guian nuestras relaciones y convivencia),
e Yelejeecondbmico-pragmatico (valores ligados a la accion y al logro).

Nuestra propuesta siempre ha sido clara: acompafar procesos de transformacién
personal y organizativa, a través de los Valores, identificandolos, explorandolos y
viviéndolos con mayor coherencia. No se trata de imponer una escala, sino de ayudar
a conectar con lo que realmente tiene sentido para cada quien o para cada
entidad.

El Departamento de Valores representa un paso mas en este camino: una propuesta
estructurada para que organizaciones de distintos ambitos puedan integrar el trabajo
con valores como una herramienta viva, adaptada a su realidad, y transformadora
de su cultura, procesos y relaciones.

Importancia de trabajar los valores en las organizaciones

Cada organizacion, como cada persona, actia movida por aquello que es importante.
Aveces los valores estan claramente definidos y compartidos; otras veces permanecen
implicitos, dispersos o incluso en conflicto. Pero estén o no formulados, los valores
estan siempre presentes, guiando decisiones, relaciones y modos de actuar.

Trabajarlos de forma consciente y colectiva permite a las entidades reconectarse con
su sentido, revisar sus practicas y tomar decisiones mas coherentes con lo que
realmente desean ser. Esta toma de conciencia fortalece la identidad de la
organizacién, mejora la comunicacién interna, aporta claridad en los momentos de
incertidumbre y favorece una cultura basada en el respeto, la autenticidad y la
responsabilidad compartida.

En contextos complejos —donde coexisten diferentes miradas, necesidades y ritmos—
los valores se convierten en un lenguaje comun, una brudjula compartida que ayuda
a orientarse sin imponer un Gnico camino. Son una herramienta poderosa para
cultivar pertenencia sin homogeneizar, y para sostener los vinculos incluso en la
diferencia.
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Ademas, en muchas entidades se dan tensiones entre lo que se dice que se valora (los
valores declarados) y lo que realmente se hace (los valores vividos). Este desajuste, si
se prolonga, puede generar desmotivaciéon, pérdida de sentido, conflicto o desgaste
emocional en los equipos. Trabajar los valores no soluciona todo, pero si abre
espacios de honestidad y revision donde las personas pueden reconocerse,
escucharse y ajustar su practica con mayor coherencia.

Desde esta mirada, el trabajo con valores no es un afadido ni un contenido
“complementario”, sino un eje transversal que puede enriquecer todos los niveles de
la entidad: desde su misién hasta su dia a dia operativo, desde la relacién con las
personas usuarias hasta la gestion interna de los equipos.

El Departamento de Valores propone precisamente eso: ofrecer una unidad
estructurada, especializada y adaptada para que las organizaciones puedan
mantener su sentido, revisar sus fundamentos y dar lugar a una cultura
organizativa mas consciente, coherente y humana.

Marco tedrico

El trabajo con valores ha sido objeto de estudio en multiples disciplinas —como la
filosofia, la psicologia, la sociologia o la pedagogia—, generando enfoques muy
distintos sobre qué son los valores, cdmo se forman y cdmo deben trabajarse. El
Departamento de Valores se sitUa en una linea que se aleja de visiones normativas o
moralizantes, y apuesta por una mirada integradora, humanista y contextualizada,
donde los valores se entienden como construcciones vivas que cada persona o
colectivo elabora a lo largo de su vida.

Los valores como guias personales y colectivas

Desde esta perspectiva, los valores son aquello que las personas consideran
importante y que orienta sus decisiones y conductas, aunque muchas veces de
forma no consciente. Como sefiala Viktor Frankl (1997), “el ser humano no solo
responde a estimulos, sino que busca un sentido, y ese sentido esta profundamente
ligado a lo que valora”. Esta idea conecta con enfoques existenciales y humanistas que
ponen el foco en el sentido, la autenticidad y la coherencia personal.

Una construccién situada, cambiante y plural

Lejos de ser universales o inmutables, los valores se construyen y resignifican a lo
largo de la vida, en didlogo con las experiencias personales, los contextos culturalesy
los momentos histoéricos. Para Shalom Schwartz (1992), aunque existen estructuras
comunes de valores a nivel global, su jerarquia y significado varian profundamente
segun el entorno social. De forma similar, desde la pedagogia critica, Paulo Freire
(1970) defendia que educar en valores no es imponer contenidos, sino generar
conciencia critica sobre el mundo y sobre uno mismo.
(B

N1 6



Esta mirada implica reconocer que los valores no tienen un unico significado, ni son
iguales para todas las personas. Un mismo valor como “familia”, “libertad” o “amistad”
puede adquirir significados muy distintos, e incluso contradictorios, segun la vivencia
de cada persona. Esta pluralidad no es una amenaza, sino una riqueza: permite que
cada voz tenga lugar, y que las relaciones se construyan desde la comprension mutua,
no desde la homogeneizacion.

Desde lo individual a lo colectivo

Los valores no solo nos afectan a nivel individual. También configuran las culturas
organizacionales, los equipos y los vinculos sociales. En ese sentido, el trabajo con
valores no se limita al desarrollo personal, sino que tiene un impacto directo en la
convivencia, latoma de decisiones colectivas, el liderazgo y el modo en que una entidad
se relaciona consigo misma y con su entorno.

En palabras de Margaret Wheatley (2006), “las organizaciones saludables son aquellas
que estan alineadas con sus valores, pero también abiertas a revisarlos
constantemente en funcion de sus aprendizajes y de las personas que las componen”.

Una propuesta integradora

Este marco tedrico sustenta la propuesta del Departamento de Valores como un
espacio facilitador, no transmisor. Un espacio donde las personas y entidades
puedan:

e Explorar sus propios valores desde su experiencia.

o Compartir sus significados con otras personas.

e Revisar posibles incoherencias entre lo que se valora y lo que se practica.
e Activar procesos de transformacién individuales y colectivos.

Basamos nuestro enfoque en una trayectoria construida desde la experiencia vivida,
la inclusién y el didlogo. El Departamento de Valores recoge ese legado y lo pone al
servicio de otras entidades que quieran integrar los valores en su estructura de forma
real, significativa y transformadora.
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2. Objetivos

Este proyecto nace con la voluntad de ofrecer a todo tipo de organizaciones, las
herramientas clave, un espacio estable, estructurado y vivo donde las personas y las
entidades puedan explorar, revisar y activar sus valores desde una mirada
consciente, inclusiva y transformadora.

No se trata de ensefiar “qué valores hay que tener”, sino de acompafar en los procesos
de transformacién donde cada persona o grupo identifique qué es importante para
ella o para su organizacion, cdmo se expresa en el dia a dia y cémo puede vivirse
con mayor coherencia.

Objetivo general

Es crear, en las organizaciones, una unidad estructurada y estable de trabajo
transversal, desde la cual fomentar la conexién y la coherencia con el propésito
organizacional.

Objetivos especificos

1. Ofrecer herramientas y espacios de reflexién para que las personas que
forman parte de la organizacion puedan identificar, resignificar y compartir
valores.

2. Acompaiar procesos colectivos para detectar y construir de forma
compartida los valores que configuran la identidad y el funcionamiento de la
entidad.

3. Detectar posibles incoherencias entre los valores declarados y las practicas
cotidianas de la entidad, y generar propuestas para reducir esa brecha.

4. Fomentar una cultura organizacional basada en la escucha, el respeto a la
diversidad y la responsabilidad compartida.

5. Integrar el trabajo con valores como una herramienta transversal,
conectada con otras areas clave como el bienestar emocional, el trabajo en
equipo, la gestiéon de conflictos, la consecucion de objetivos o la toma de
decisiones.

6. Dar valor a la experiencia vivida y a las perspectivas personales —
especialmente de colectivos que han sido tradicionalmente invisibilizados—
como una forma de enriquecer la comprension y el trabajo con los valores.

7. Promover procesos de transformacién personal y colectiva que favorezcan
el bienestar, el sentido y el compromiso dentro de la entidad.
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3. Contextualizacion

Vivimos en un momento de transformacién profunda, donde muchas
organizaciones —de distintos sectores y naturalezas— se estan viendo
interpeladas a revisar no solo sus objetivos y estrategias, sino también el sentido
que guia sus acciones y la manera en que se relacionan con las personas que
las conforman y con su entorno.

En este contexto, conceptos como propdsito, coherencia, cultura organizativa o
sostenibilidad emocional han cobrado fuerza. Cada vez resulta mas evidente que
los entornos de trabajo y convivencia que ponen en el centro los valores que
realmente importan —y no solo los que se declaran— generan mayor implicacién,
bienestar, alineamiento y capacidad de adaptacion frente a los cambios.

Sin embargo, muchas entidades encuentran dificultades a la hora de traducir esta
intencién en practicas concretas. Los valores suelen aparecer en documentos
estratégicos o declaraciones publicas, pero no siempre se trabajan de manera
viva, reflexiva y coherente en la practica diaria. Esto puede generar desajustes
entre lo que se dice y lo que se hace, y derivar en desmotivacion, tensiones internas
o pérdida de sentido.

El Departamento de Valores surge como una respuesta a esta necesidad
compartida: ofrecer un espacio estructurado y adaptable para trabajar los
valores de forma transversal, con metodologias participativas, una mirada
integradora y una vocacién transformadora. Un espacio que ayude a alinear el
proposito con las practicas, a dar voz a la diversidad de miradas presentes en cada
organizacion y a fortalecer una cultura interna coherente, flexible y conectada.

Este proyecto no esta pensado para un tipo concreto de entidad. Puede
implementarse en empresas, centros educativos, entidades sociales, instituciones
publicas, colectivos culturales o espacios comunitarios. Lo que lo hace pertinente
no es el sector, sino la voluntad de la entidad de reconectarse con su propdésito
y actuar desde ahi.
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4. Marco conceptual del Departamento de valores

El Departamento de Valores se fundamenta en una concepcién amplia, integradora y
dinamica de los valores. Desde nuestra experiencia, como ya hemos dicho, los valores
no se entienden como principios universales que deben ser adoptados, sino como
aquello que realmente importa a una persona, grupo o entidad en un momento
determinado de su vida.

Esta visién parte de una premisa basica: los valores deben ser vividos, no solo
enunciados. No siempre somos conscientes de ellos, pero estan presentes en
nuestras elecciones, prioridades, renuncias y relaciones. Darles espacio, explorarlos y
ponerlos en dialogo es una via para aumentar la coherencia interna y recuperar el
sentido de lo que hacemos.

Cbémo entendemos los valores

Desde NSI Formacién entendemos los valores como aquello a lo que una persona,
grupo o entidad considera realmente importante en un momento concreto de su
ciclo vital. Esta concepcién nos permite alejarnos de visiones normativas o cerradas,
y reconocer que los valores son:

e Subjetivos y personales.
e Contextuales y cambiantes a lo largo del tiempo.
e Vivos y deberian ser expresados a través de nuestras elecciones cotidianas.

Un mismo valor —como la amistad, la libertad o el trabajo— puede tener significados
muy distintos para cada persona, y todos ellos son validos en su contexto. Por eso, no
se trata de decir qué valores son correctos, sino de ayudar a cada persona o entidad
a identificar los suyos, revisarlos y vivirlos con coherencia.

Por qué los trabajamos desde esta perspectiva

Esta mirada integradora y flexible nace de la trayectoria de NSI Formacién y de su
enfoque basado en la experiencia. A lo largo del tiempo, ha ido construyendo un
lenguaje comun sobre los valores a partir de lo vivido, de las practicas compartidas
y del dialogo, mas que desde marcos tedricos abstractos.
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Trabajamos los valores desde esta perspectiva porque creemos que:
o Los valores no se ensefian, se descubren y se cultivan.

e El juicio o la imposicién generan bloqueo; la exploracion compartida, en
cambio, permite crecer.

e Una cultura de valores sélida no se decreta, se construye en la practica, con
escucha, conciencia y coherencia.

o La toma de conciencia sobre nuestros valores permite actuar con mayor
sentido, reducir la desconexién y fortalecer el compromiso individual y
colectivo.

Por todo ello, el Departamento de Valores se propone como un espacio donde
acompanar estos procesos de transformacion con herramientas participativas,
teniendo en cuenta la diversidad y una visién profundamente humana.

Principios orientadores del Departamento de Valores

El Departamento de Valores no es una figura externa ni un servicio puntual, sino una
unidad viva dentro de cada entidad, formada por personas que reciben una
formacion especifica para acompafiar procesos relacionados con los valores en su
contexto organizativo. Esta perspectiva se sustenta en los siguientes principios:

e Participacion activa y empoderamiento interno: el Departamento se
compone de personas de la propia entidad, lo que permite una comprension
mas profunda del contexto y una mayor implicacion. No se actia desde fuera,
sino desde dentro, con legitimidad y conocimiento real del entorno.

e Transversalidad: el trabajo con valores no se limita a un area concreta, sino
que atraviesa toda la estructura y cultura de la organizacién, afectando a la
estrategia, el liderazgo, la consecucién de objetivos, el trabajo en equipo, la
seleccion de personal, la atencion a usuarios/as o la toma de decisiones.

o Congruencia entre lo que se dice y lo que se hace: uno de los focos del
Departamento es ayudar a detectar los valores reales de la entidad y
contrastarlos con su funcionamiento, permitiendo revisar practicas, alinear
estrategias y actuar con mayor coherencia institucional.

o Procesos sostenidos y con impacto a largo plazo: instaurar un Departamento
de Valores implica integrar este enfoque en el dia a dia, mas alld de
formaciones puntuales o acciones aisladas. Es una herramienta estructural, no
decorativa.
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Mirada integradora y no normativa: se reconoce la diversidad de valores y
formas de vivirlos. No se impone un modelo, sino que se acompafia el
descubrimiento, la priorizacién y la expresion auténtica de los valores propios
de cada persona y entidad.

Flexibilidad metodoldgica: cada Departamento adapta sus funciones a las
caracteristicas, necesidades y tiempos de su entorno. El proyecto ofrece una
base comun, pero no un modelo rigido.

Cuidado del vinculo y el sentido: el trabajo con valores favorece espacios de
conexion interna y relacional que refuerzan el sentido del trabajo, el
bienestar colectivo y la responsabilidad compartida.
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5. Estructura del Departamento

Composicién del equipo (roles y perfiles)

El Departamento de Valores esta formado por un grupo reducido de personas de la
propia entidad que, tras recibir una formacién especifica, asumen el rol de
referentes para impulsar el trabajo con valores desde dentro. No se trata de un
equipo exclusivo o externo, sino de un grupo motor que integra esta funcion dentro
de su actividad habitual en la organizacion.

La participacion en el Departamento no exige una dedicacion exclusiva, sino un
compromiso sostenido y realista, adaptado a la disponibilidad y
responsabilidades de cada persona. En funcién del tamafio y estructura de la
entidad, el equipo puede estar formado por entre 3y 6 personas, preferiblemente con
perfiles diversos (técnicos/as, responsables, personal de atencién, direccion, etc.).

Mas que buscar expertos en valores, se prioriza la presencia de personas que:

e Tengan motivacién y sensibilidad por el propdsito del proyecto.

e Conozcan bien la entidad y sus dinamicas internas.

e Estén dispuestas a abrir espacios de escucha, reflexion y mejora.

e Puedan dedicar un tiempo realista y pactado (por ejemplo, 2-4 horas
mensuales).

Los roles dentro del grupo se definen en funcion del estilo de la entidad y del momento
del proceso. Algunas funciones habituales pueden ser:

e Coordinacion del grupo (fija o rotativa).

e Facilitacion de dinamicas o acciones puntuales.
e Conexion con otros departamentos o equipos.
e Seguimiento y documentacién de avances.

Funciones del Departamento

Las funciones del Departamento de Valores estan orientadas a asegurar la integracion
transversal de los valores en todos los aspectos de la organizacion, ya sea en una
empresa privada, una entidad social, institucion publica o un centro educativo.

El Departamento de Valores actia como un grupo motor interno que impulsa y
acompaina la integracion transversal de los valores en la entidad. No se trata de
asumir nuevas responsabilidades formales ni de crear estructuras rigidas, sino de
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incorporar una mirada consciente basada en valores en los procesos y relaciones
ya existentes, con acciones adaptadas al contexto y ritmo de cada organizacién.

Entre sus funciones principales se encuentran:

e Visibilizar y reflexionar sobre los valores que estan presentes en la entidad,
tanto a nivel declarado como vivido.

o Detectar incoherencias o tensiones entre los valores expresados y las
practicas cotidianas, proponiendo mejoras accesibles y realistas.

e Promover espacios de dialogo, reflexiéon y escucha activa en los equipos,
fortaleciendo la convivencia, la cohesion y el sentido colectivo.

e Aportar una mirada basada en valores en areas clave como liderazgo,
gestion de equipos, procesos de seleccion, toma de decisiones o
acompafiamiento a personas usuarias, alumnado o clientes.

o Diseflar o dinamizar pequefas acciones formativas sobre valores,
adaptadas a las necesidades y lenguajes del entorno (dinamicas grupales,
talleres, capsulas internas, etc.).

e Cuidar el propésito compartido de la entidad, reforzando la identidad
organizativa desde una vivencia coherente de sus valores fundamentales.

e Colaborar con otros equipos o areas para integrar los valores en proyectos,
procesos estratégicos o situaciones de cambio organizativo.

e Impulsar iniciativas que conecten los valores con la accidn, tanto a nivel
interno como externo, reforzando el impacto positivo de la entidad.

e Participar en la evaluacion del trabajo realizado por el propio
Departamento, generando aprendizajes y ajustes que aseguren su
continuidad y sentido en el tiempo.

Espacios y tiempos de trabajo

El Departamento de Valores debe contar con espacios y tiempos de trabajo
especificos, que permitan llevar a cabo sus funciones de manera efectiva y
asegurando su sostenibilidad dentro de la entidad. Estos espacios son fundamentales
para que el trabajo con valores no sea un afiadido ocasional, sino una practica diaria
integrada en el flujo de trabajo de la organizacion.

e Reuniones periddicas del equipo del Departamento de Valores: es
importante contar con espacios regulares para revisar los avances, planificar
nuevas acciones y evaluar el impacto del trabajo realizado. En funcién del tipo
de entidad, la frecuencia de estas reuniones puede variar, pero se recomienda
un minimo mensual.
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o Espacios de trabajo interdepartamentales: dado que el trabajo con valores
debe ser transversal, es necesario que el Departamento de Valores tenga
acceso a otras areas de la entidad, participando en reuniones de equipo, de
direccién o de toma de decisiones estratégicas.

o Formaciones y talleres regulares: es necesario que el Departamento impulse
actividades formativas tanto a nivel individual (por ejemplo, para el personal o
los estudiantes) como grupal (equipos de trabajo). Estos espacios permitiran
compartir y reflexionar sobre los valores, proporcionando herramientas
practicas para su integracion.

« Visibilidad dentro de la estructura organizativa: el Departamento de Valores
debe ser percibido como un espacio fundamental para la entidad, y por lo
tanto, debe contar con un canal visible para comunicar sus acciones,
aprendizajes y resultados. En una empresa, esto puede ser a través de boletines
internos, en una organizacion social, mediante informes y actividades abiertas,
y en el sector educativo, a través de actividades dentro de la comunidad escolar.

Para garantizar la efectividad de su labor, el tiempo dedicado al Departamento de
Valores debe ser reconocido formalmente dentro de la carga de trabajo de los
participantes, evitando que se convierta en una carga adicional no compensada.
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6. Lineas de accién

Las lineas de accion del Departamento de Valores marcan los ejes clave desde los que
se puede aplicar el trabajo con valores en la entidad. Estas lineas se adaptan a distintos
sectores (social, educativo, empresarial), y contribuyen a fortalecer la cohesién, el
bienestar y la efectividad organizativa, ademas de impulsar el liderazgo, la
convivencia, el compromiso y la orientacién a objetivos con sentido.

6.1. Deteccién y alineacion de los valores de la entidad
e Identificacion participativa de los valores presentes y deseados.
e Revision critica de la coherencia entre valores, estructura y funcionamiento real.
e Integracion estratégica de los valores en la cultura, objetivos y procesos.
6.2. Consecucion de objetivos personales, grupales e institucionales
e Clarificacion de objetivos para orientar el esfuerzo y la motivacion.
e Planificacién y toma de decisiones basada en los valores.
o Acompafiamiento en el disefio de metas con sentido, sostenibles y alcanzables.
6.3. Mejora de la convivencia y cohesion en equipos y grupos
e Creacion de espacios de reflexién conjunta y escucha activa.
e Prevenciony gestion de conflictos.
e Fortalecimiento del vinculo interpersonal y del compromiso compartido.
6.4. Desarrollo de un liderazgo consciente y coherente

e Formacion y acompafiamiento a lideres y coordinadores/as para alinear su
estilo de liderazgo con los valores personales e institucionales.

o Trabajo sobre el impacto del liderazgo en la cultura organizativa.
e Promocion de liderazgos éticos, empaticos y con propdsito.
6.5. Apoyo a profesionales en su labor de orientacion y acompafiamiento

e Herramientas para conectar con lo que es importante para las personas
usuarias, clientes o estudiantes.

e Mejora de la relacion de ayuda desde una mirada profunda, integradora y
respetuosa.

o Clarificacion de los propios valores como base del rol profesional.
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6.6. Formacion interna en valores
o Disefio de sesiones formativas adaptadas al perfil de cada equipo.
e Dinamicas vivenciales para trabajar los valores de forma significativa.
o Espacios para el desarrollo personal, profesional y colectivo.
6.7. Procesos de seleccién, acogida y desarrollo del talento
e Incorporacion de criterios valoricos en la seleccién de personal.
o Disefio de procesos de bienvenida coherentes con los valores de la entidad.

e Acompafiamiento en la evolucién profesional desde la autenticidad y la
coherencia.

6.8. Impulso de iniciativas de impacto interno y externo
e Dinamizacién de campanfas, proyectos o experiencias basadas en valores.
e Conexion entre los valores y la accion social o educativa.
e Generacion de impacto positivo dentro y fuera de la organizacion.
6.9. Evaluaciéon del impacto del trabajo con valores
e Definicion de indicadores cualitativos y cuantitativos.
e Sistematizacion de resultados para la mejora continua.

o Evaluacion participativa del grado de coherencia y transformacion alcanzado.
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/. Metodologia

El Departamento de Valores se construye a partir de una metodologia vivencial,
participativa y flexible, centrada en la experiencia directa, el acompafiamiento
personalizado y la adaptacion a la realidad concreta de cada entidad.

Formacion inicial vivencial

El proceso comienza con una formacién dirigida a las personas que conformaran
el Departamento de Valores. Esta formacion estd disefiada desde una mirada
practica e integradora, e incluye:

o Conceptos clave sobre los valores.
e Herramientas de analisis, reflexion y accion aplicables al contexto de la entidad.

o Dinamicas vivenciales que favorecen el autoconocimiento, el trabajo en equipo
y la conexion con lo que realmente importa.

o Espacios para el intercambio de experiencias y la construccion de una mirada
compartida.

Esta etapa busca que las personas participantes no solo comprendan la importancia
del trabajo con valores, sino que lo vivan en primera persona, como paso esencial
para trasladarlo después a su ambito profesional y organizativo.

Acompanamiento en la creacidon del Departamento

Una vez finalizada la formacién, se inicia una segunda fase de acompafamiento
directo al equipo, centrada en:

o La definicidn del propésito del Departamento de Valores dentro de la entidad.
o El establecimiento de objetivos realistas y significativos.
o La clarificacion de roles, funciones y responsabilidades de sus integrantes.

o El disefio de acciones concretas y personalizadas para trabajar los valores de
forma transversal.

Este acompafiamiento se ajusta a las necesidades especificas de cada organizacion y
sector, con ejemplos como:
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o En el ambito educativo, el trabajo con valores puede enfocarse en reforzar el
sentido de pertenencia, mejorar la convivencia o generar dinamicas grupales
que fomenten el respeto y la colaboracion.

« En el ambito social, puede centrarse en revisar la coherencia entre los valores
fundacionales y las practicas diarias, o en dotar al personal de herramientas
para acompafiar a personas usuarias desde una mirada mas profunda y
respetuosa.

e En el ambito empresarial, el Departamento de Valores puede ser clave para
potenciar la cohesién de equipos, guiar la toma de decisiones desde los
principios organizativos y alinear la estrategia corporativa con los valores
declarados.

e Enelambito dela administracion publica, el Departamento de Valores puede
ayudar a reforzar el sentido del servicio publico, fomentar una cultura
institucional basada en la integridad y la responsabilidad, y mejorar la
coherencia entre los principios declarados y las practicas cotidianas. También
puede contribuir en procesos de cambio organizativo, promover la
transparencia y fortalecer la relacion entre los equipos técnicos y la ciudadania.

Adaptabilidad y sostenibilidad del modelo

Todas las herramientas, conocimientos y dinamicas propuestas estan pensadas para
ser adaptadas al contexto, cultura y objetivos de cada entidad. Esto garantiza que
el trabajo con valores no sea una intervencién puntual, sino una herramienta viva,
util y sostenible en el tiempo.

La metodologia parte siempre del respeto a la diversidad de visiones, ritmos y
estructuras organizativas, y promueve una transformacién interna profunda que se
traduzca en acciones visibles y coherentes con la identidad de la entidad.
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8. Evaluacion y seguimiento

La evaluacion y el seguimiento del Proyecto Departamento de Valores se plantean
como una parte esencial del proceso. No solo permiten valorar los logros alcanzados,
sino también acompanfar la evolucién del departamento y garantizar su sostenibilidad
en el tiempo. Esta evaluacion se estructura en dos grandes niveles
complementarios:

8.1. Evaluacion del proceso de creaciéon, desarrollo e integracién del
Departamento

Este primer nivel evalla el grado de implementacion y consolidaciéon del propio
Departamento de Valores. Algunos aspectos a tener en cuenta son:

e Participacién y compromiso del equipo en la formacion inicial.

e Nivel de definicién de los objetivos, funciones, roles y plan de accion del
departamento.

e Frecuenciay calidad de los espacios de reunion y trabajo.

e Grado de integracion del Departamento de Valores en la estructura
organizativa.

e Nivel de autonomia y sostenibilidad alcanzado con el tiempo.

Estos indicadores permiten hacer un seguimiento cercano al proceso de construccién
del departamento y valorar su evolucion como herramienta viva dentro de la entidad.

8.2. Evaluacién del impacto del trabajo con valores

El segundo nivel se centra en los efectos que el Departamento de Valores genera
en la entidad, a nivel personal, grupal y organizativo. Esta evaluacién es
necesariamente flexible y contextualizada, ya que dependera de:

o Eldmbito de implementacidn (educativo, social, empresarial, etc.).

o Los objetivos que el propio departamento defina como prioritarios.

e Losrecursos disponibles y el contexto particular de la entidad.
Algunos ejemplos de indicadores en este nivel podrian ser:

o Cambios percibidos en el clima de convivencia, cohesion de equipos o sentido
de pertenencia.

e Mejora en los procesos de liderazgo, toma de decisiones o alineacién con los
valores institucionales.
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e Impacto en la orientacién, acompafiamiento o atencibn a personas
usuarias/clientes/alumnado.

e Incorporacion de los valores en protocolos, estrategias o procesos clave.
8.3. Herramientas e instrumentos
La evaluacién se apoya en herramientas cualitativas y participativas, como:

o Cuestionarios abiertos y adaptados.

e Dindmicas de autoevaluacién y reflexion colectiva.

e Reuniones de seguimiento y ajustes.

e Recogida de testimonios, casos o experiencias significativas.

Siempre que sea pertinente, se pueden complementar con indicadores cuantitativos
(asistencia, numero de acciones desarrolladas, participacién, etc.), sin perder de vista
que lo fundamental es valorar el sentido y la transformacién lograda, mas que la
cantidad.

8.4. Mejora continua
El seguimiento periddico no solo permite recoger informacién, sino también:
o Ajustar los objetivos y estrategias del Departamento.
» Identificar nuevas necesidades o resistencias.
e Reforzar el compromiso y dar visibilidad al impacto del trabajo con valores.

Asi, la evaluacion se convierte en una herramienta Util para cuidar el proceso,
legitimar el esfuerzo del equipo y fortalecer la identidad del departamento
dentro de la entidad.
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9. Temporalizacién

La implantacion del Departamento de Valores se plantea como un proceso gradual,
que requiere tiempo para consolidarse de forma coherente y sostenible. La
temporalizacion puede variar segin el tamafio de la entidad, su disponibilidad de
recursos, el nimero de personas implicadas y el ambito de aplicacién. Sin embargo, se
pueden definir unas fases comunes que estructuran el proceso de implementacion.

Fases de implementacién

Fase 1. Prospeccion y motivacion (1 mes)
e Presentacion del proyecto a la direccion y a los equipos clave.

e Seleccién del grupo de personas que conformaran el futuro Departamento de
Valores.

» Identificacién de expectativas, motivaciones y necesidades iniciales.
Fase 2. Formacion vivencial (1 mes, de 20 a 40h)
e Realizacién de sesiones formativas adaptadas al contexto de la entidad.

Trabajo experiencial sobre los valores, a nivel individual y grupal.

Introduccién de herramientas, dinamicas y marcos de referencia.

Primera reflexién sobre la posible funcién del Departamento en su entorno.

Fase 3. Creacion del Departamento de Valores (1-2 meses)
« Definicion de objetivos, funciones, roles y estructura interna.
o Disefio de un primer plan de accién adaptado a las prioridades de la entidad.
o Establecimiento de espacios y tiempos de trabajo.

Fase 4. Implementacién del plan de accién (minimo 6 meses)

e Puesta en marcha de actividades, dinamicas o procesos vinculados al trabajo
con valores.

o Coordinacién con otros departamentos o areas estratégicas.
e Registro de avances, dificultades y aprendizajes.
Fase 5. Evaluacién y seguimiento (continuo a partir del 6.° mes)

o Valoracién del impacto del Departamento de Valores en la entidad.
® O
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o Ajustes en los objetivos o funcionamiento segun la realidad detectada.

e Refuerzo de la autonomia del equipo y planificacién de futuras acciones.

Cronograma general orientativo

Fase

Duracién estimada

Periodo sugerido*

1. Prospeccién

1 mes

1 mes para presentar y
valorar el proyecto; elegir
a las personas que
formaran  parte  del
Departamento de Valores
y detectar necesidades y
definir expectativas.

2. Formacién v

ivencial

1 mes

Hasta 1 mes para llevar a
cabo la imparticion de la
formacién inicial con una
duracién de 20 a 40 horas.

Departamento

3. Creacion

del

1 mes

1 mes para establecer
objetivos y metodologias
de trabajo, plan de accion
y definiciobn de espacios

de trabajo del
Departamento de
Valores.

plan de
evaluaciéon

4. Implementacion

accion

del
y

Minimo 6 meses

Meses 6 a 12 (y en
adelante)
implementacién y
seguimiento de las
acciones propuestas.

* Todos los periodos son relativos al tipo y envergadura de la organizacion.
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10. Recursos necesarios

La creacion e implementacién del Departamento de Valores requiere una combinacion
de recursos humanos, materiales, metodolégicos y organizativos. Estos recursos
pueden variar segun el tamafio, ambito y estructura de cada entidad, pero hay ciertos
elementos clave que deben garantizarse para asegurar el buen desarrollo del proyecto.

Recursos humanos

Equipo del Departamento de Valores:

Grupo formado por personas con perfiles diversos dentro de la entidad
(pueden ser de distintos departamentos o areas), que recibira formacion
especifica y se encargara de dinamizar el trabajo con valores de forma
transversal.

Facilitadores/as externas:

Profesionales de NSI Formacion responsables de impartir la formacion vivencial
inicial, acompafiar al grupo en la creacion del Departamento y brindar
asesoramiento durante las fases de implementacion y seguimiento.

Apoyo directivo:

Es fundamental contar con el respaldo del equipo directivo o de coordinacion
para legitimar el proyecto, facilitar recursos y asegurar su integracion en la
estructura organizativa.

Recursos materiales

Espacio fisico para reuniones y formaciones:

Sala accesible, cdbmoda y equipada para el trabajo grupal y las dinamicas
vivenciales.

Materiales de trabajo:

Cuadernos, hojas, rotuladores, post-its, soportes visuales, herramientas
digitales para documentacién y seguimiento (plataformas colaborativas).

Material audiovisual y recursos pedagégicos:

Presentaciones, videos, material de gamificacion, casos practicos, dinamicas,
etc., que se facilitaran como parte de la formacion.

Recursos organizativos

Tiempo asignado:
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Cada entidad debera garantizar un minimo de horas mensuales para que el
equipo del Departamento de Valores pueda reunirse, reflexionar, planificar e
implementar sus acciones.

Este tiempo también debe contemplar la participacién en la formaciény en las
sesiones de seguimiento.

e Reconocimiento formal del Departamento dentro de la entidad:

Incluir su funcion dentro de la estructura organizativa (aunque sea informal en
sus inicios) ayuda a dar continuidad, visibilidad y legitimidad al trabajo
realizado.

o Flexibilidad para adaptar procesos internos:

Para que el trabajo con valores tenga impacto real, la entidad debe estar
dispuesta a revisar ciertas dinamicas, formas de relacibn o decisiones
estratégicas desde una mirada coherente con los valores detectados.

Recursos econdmicos
e Inversion en formacion y acompafamiento externo:

NSI Formacién proporciona la formacion inicial y el acompafiamiento posterior
al Departamento, por lo que serd necesario contemplar un presupuesto
destinado a esta parte del proceso.

La inversion variara segun el nimero de personas participantes, la duracién del
acompafiamiento y el tipo de entidad (ajustable en funcién de su realidad
econémica).
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11.  Sostenibilidad y continuidad

Para que el Departamento de Valores no sea una iniciativa puntual, sino un dispositivo
estable y transformador dentro de la entidad, es fundamental plantear desde el
inicio una estrategia de sostenibilidad y continuidad. Esta debe estar alineada con la

cultura organizativa y adaptarse a los cambios propios del entorno, los equipos y los
ciclos de actividad.

Estrategias para garantizar la permanencia del Departamento de Valores

a medio Yy largo plazo

1. Integracion estructural del Departamento en la entidad

Reconocer formalmente el Departamento dentro del organigrama, aunque sea
de forma transversal.

Asegurar su presencia en espacios de toma de decisiones, planificaciéon o
coordinacion.

Incluir sus funciones y objetivos dentro del plan estratégico o de mejora de la
organizacion.

2. Renovacion y refuerzo del equipo

Establecer mecanismos para incorporar nuevas personas al Departamento
cuando sea necesario (por cambios en el equipo, rotacion, crecimiento, etc.).

Promover una cultura de relevo y formacién interna para mantener vivo el
enfoque.

Favorecer que las personas del Departamento compartan su experiencia con
otros equipos o proyectos de la entidad.

3. Acompaiiamiento a medio plazo

Mantener un vinculo con NSI Formacion para que puedan ofrecer apoyo,
seguimiento o nuevas formaciones adaptadas.

Participar en espacios de intercambio con otros Departamentos de Valores o
experiencias similares, para compartir aprendizajes y fortalecer el enfoque.

4. Actualizacién de objetivos y acciones
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Evaluar periddicamente la relevancia de los objetivos del Departamento,
adaptandolos a los nuevos contextos o retos de la entidad.

Promover la innovacion constante en las dinamicas, herramientas y formas de
actuar.

Fomentar la creatividad del grupo para disefiar acciones significativas y con
impacto.

5. Difusién y visibilizacién del trabajo realizado

Comunicar los logros, experiencias y aprendizajes generados por el
Departamento, tanto dentro como fuera de la entidad.

Compartir resultados con el equipo directivo, otros departamentos,
usuarios/as, alumnado, clientes o personas colaboradoras.

Generar identidad y sentido de pertenencia en torno al Departamento, para
fortalecer su legitimidad y su valor interno.

6. Vinculacién con otros procesos clave

Conectar el trabajo del Departamento con otras lineas estratégicas: formacién
interna, cultura organizativa, liderazgo, mejora de la convivencia, selecciéon de
personal, atencion a usuarios/as, etc.

Hacer de los valores una herramienta real de analisis, decisién y
transformacion.
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12.  Resultados esperados

La implementacién del Departamento de Valores esta orientada a generar un impacto
tanto en la estructura organizativa como en las personas que forman parte de la
organizacion. Los resultados esperados pueden observarse a distintos niveles y
dependeran de los objetivos especificos definidos por cada Departamento, del ambito
en que se implante y del grado de implicacion del equipo.

A nivel organizativo

Integracion de los valores como herramienta de analisis, toma de decisiones y
planificacion estratégica.

Mayor coherencia entre los valores declarados y las practicas reales de la
entidad.

Consolidacién de una cultura organizativa mas consciente, participativa y
significativa.

Refuerzo de la identidad de la entidad a través de sus valores vividos.
Mejora de la convivencia, la comunicacion interna y la cohesién entre equipos.

Inclusiéon de los valores en procesos como seleccion de personal, liderazgo,
acompafiamiento, consecucion de objetivos y gestion de conflictos.

A nivel de los equipos de trabajo

Mayor conciencia individual y grupal sobre los valores propios y compartidos.
Incremento del sentido de pertenencia y del compromiso con la entidad.
Desarrollo de habilidades relacionales, de liderazgo y colaboracion.

Mejora de la motivacion, la confianza y el clima laboral.

Reduccién de tensiones o conflictos derivados de la incoherencia o la falta de
alineacion.

A nivel de personas usuarias, clientes, alumnado u otros colectivos

vinculados

Percepcion mas claray coherente de los valores que la entidad representa.
Mejora en la calidad del acompafiamiento, orientacidén o servicio ofrecido.
Mayor implicacién de las personas atendidas, formadas o acompafiadas.
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Fortalecimiento del vinculo entre los valores de la entidad y las experiencias
vividas por sus publicos.

A nivel simbdlico y transformador

Normalizacion del diadlogo en torno a los valores en el dia a dia de la entidad.
Transformacién de los valores en accion, mas alla de declaraciones o esloganes.

Generacién de espacios de reflexion colectiva, sentido y aprendizaje
compartido.

Proyeccién de una imagen mas auténtica, coherente y transformadora de la
entidad hacia su entorno.
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13.  Anexos

Este apartado contiene materiales orientativos que pueden servir de referencia para
la implementacién del Departamento de Valores. No se incluyen aqui los contenidos
detallados de la formacion (herramientas, dinamicas o plantillas de trabajo), ya que
forman parte del proceso formativo ofrecido por NSI Formacion.

Anexo 1. Cronograma general orientativo

Este cronograma presenta una posible secuencia temporal para la implementacién del
Proyecto Departamento de Valores. Las fases y su duracion pueden adaptarse en
funcién de la naturaleza y necesidades de cada entidad.

Duracion

Fase . Objetivos clave
estimada
1. Prospeccién , . .
. p., y Generar interés, explicar el enfoque del
motivacion 1 mes

inicial proyecto y seleccionar al equipo impulsor
2. Formacion
vivencial para el | 1 mes
Departamento

3. Disefio del
Departamento | 1 mes

Dotar de herramientas, conceptos vy
dinamicas a las personas integrantes

Definir funciones, roles, objetivos y plan de

accion inicial
de Valores
4. Variable . I
s - Desarrollar acciones adaptadas a los objetivos
Implementacién | (minimo 6 .
. de la entidad
de acciones meses)

5. Seguimiento,
evaluacién y | Continua
continuidad

Evaluar el impacto, introducir mejoras vy
consolidar el departamento

Anexo 2. Ficha marco para la composicién del Departamento

Esta ficha sirve para recoger la informacion basica sobre el equipo que formara parte
del Departamento de Valores. Su funcion es ayudar a estructurar el grupo y facilitar la
reflexién sobre perfiles y responsabilidades.

e Nombre completo:

o Area o departamento de origen:

e Experiencia previa en trabajo con valores (si aplica):
e Motivacién para participar en el Departamento:

e Disponibilidad estimada semanal o mensual:

e Funciones o rol previsto dentro del Departamento:

e Observaciones o aportaciones personales destacadas:
® O
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Puede utilizarse esta ficha en procesos de seleccion internos o para facilitar el
conocimiento mutuo dentro del equipo.

Anexo 3. Marco orientativo de indicadores de proceso e impacto

Este marco ofrece ejemplos de indicadores que pueden usarse para evaluar tanto el
desarrollo del Departamento como su influencia en la entidad. Los indicadores
deberan adaptarse a cada contexto y a los objetivos definidos por el propio
Departamento.

Indicadores de proceso
e Numero de personas que han recibido la formacion inicial.
e Grado de participacién en las reuniones del Departamento.
e Numeroy tipo de acciones impulsadas desde el Departamento.
e Integracion del trabajo con valores en reuniones, proyectos o areas especificas.

e Tiempo dedicado mensualmente al funcionamiento del Departamento.

Indicadores de impacto

e Percepcion de mayor coherencia entre los valores declarados y las practicas de
la entidad.

e Mejora del clima interno (mediante encuestas, entrevistas o dinamicas).
e Incremento en la reflexion y el didlogo sobre valores dentro de los equipos.
o Mayor sentido de pertenencia y compromiso de las personas implicadas.

e Inclusion de los valores en procesos estratégicos como seleccién de personal,
acompafiamiento, liderazgo, etc.

Anexo 4. Glosario de términos clave

Una comprension compartida del lenguaje es esencial para trabajar con valores de
forma profunda. Este glosario ofrece definiciones de algunos términos clave del
proyecto.
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Valores: Aquello a lo que una persona o entidad otorga importancia. Son
moviles, diversos y dependen del contexto, momento vital y mirada personal.
Identificarlos y trabajarlos nos permite vivir con mayor coherencia y sentido.

Coherencia: Alineacién entre lo que se piensa, se siente y se hace. A nivel
organizativo, implica que las acciones de la entidad reflejen sus valores.

Transversalidad: Capacidad de integrar el trabajo con valores en diferentes
niveles de la entidad: individual, grupal, organizativo, estratégico, operativo.

Cultura organizativa: Conjunto de creencias, valores, practicas y relaciones
que caracterizan el modo de ser y actuar de una entidad.

Sentido: Percepcion de que lo que hacemos tiene propdsito y esta conectado
con lo que valoramos. Su ausencia suele generar vacio, desmotivaciéon o
incoherencia.

Mirada integradora: Enfoque que reconoce la diversidad de valores y la
legitimidad de diferentes visiones personales, culturales o historicas, sin
imponer una escala unica de "valores correctos".

Anexo 5. Bibliografia y referencias

Algunos de los marcos conceptuales, metodologias y enfoques que inspiran este

proyecto provienen de multiples disciplinas: educacion en valores, psicologia

humanista, liderazgo ético, pensamiento sistémico, entre otros.

Referencias generales

Schwartz, S. H. (1992). Universals in the content and structure of values.
Rokeach, M. (1973). The Nature of Human Values.
Ferrer, J. (2015). El poder del didlogo interior.

Dolan, S. L. (2011). Coaching por valores: Los valores como herramienta de
transformacion personal y profesional. Editorial Profit.

Dolan, S. L., & Garcia, S. (2006). La direccion por valores (DPV): Como alcanzar el
éxito organizacional a través de los valores corporativos. McGraw-Hill.

Dolan, S. L., Garcia, S., & Richley, B. (2013). Liderazgo, direccion y coaching por
valores: Los 10 mandamientos para gestionar personas en el siglo XXI. LID Editorial

Empresarial.
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Dolan, S. L., & Marin, C. (2018). Mds coaching por valores: Aplicaciones prdcticas
del modelo triaxial para coaches, educadores y lideres. Editorial Profit.

Dolan, S. L., & Altman, Y. (2012). La gestion de personas y del talento en la era del
conocimiento. McGraw-Hill.

Materiales internos y publicaciones propias.

Recursos metodolégicos y aplicados

Guias de formacién en valores en contextos educativos, sociales y
empresariales.

Dinamicas participativas para el trabajo grupal e individual en torno a los
valores.

Herramientas de evaluacion on-line para la cultura organizativa y el liderazgo
desde el enfoque del sentido y la coherencia.
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