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"·La presente investigación descriptiva tuVo por objetivo sustentar 
la relación de los valores con el comportamiento de los individuos 
con su aplicabilidad en un ámbito organizacional, exponiendo la 
tendencia participativa como un enfoque para trabajar con los 
valores y formas de intervenci6n con las que el profesionista puede 
contar a partir del enfoque humanístico. En esta revisión y a 
partir de investigaciones recientes, los valores inmersos en la 
cultura y los aspectos de la cultura de las organizaciones son 
factores de los cuales los empleados aprenden o no nuevos 
comportamientos y acciones. 
Al investir a los trabajadores con valores, actitudes y 
sentimientos y conceptualizar la organizaci6n como sistema 
orgánico, se desarrollan nuevas técnicas tanto para el dise~o del 
trabajo, motivación del empleado, planeaci6n de objetivos y 
desarrollo de la misma organización, de las que se deriva la 
tendencia a intervenir profesionalmente a partir de los valores de 
los miembros de forma participativa para llevar a cabo el logro de 
los objetivos organizacionales." 
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INTRODUCCION 

"Los valores" es un tema tanto de la filosofia como de las 

ciencias que procuran explicar al hombre. Todas estas ciencias 

convergen en el estudio de los valores atin y cuando sus tendencias 

sean diferentes. Es por la naturaleza interdisciplinaria de los 

valores que la presente investigación retoma algunas de estas 

aportaciones para apoyar el estudio de los valores desde la 

perspectiva psicológica. 

Desde muchos afias antes el estudio de los valores ha remarcado 

importancia en la psicolog1a • Al retomar dichos estudios en la 

actualidad para aplicarlo al ámbito de las organizaciones se 

coadyuva en la necesidad do éstas para modificar planeadaroent.e su 

sistema humano y de esta forma responder gradual y eficazmente a 

los cambios y demandas constantes del medio sociale De igual 

forma, se espera que a través del estudio de los valores se 

observen las tendencias y procedimientos que eleven el bienestar de 

las organizaciones y sus miembros con enfoque humanista y entre las 

cuales i-esiiltt? el .desarrollo participativo para la consec.uci6n de 

los objetivos organizacionales. 



En este ámbito, la demanda e inserción del psicólogo es 

creciente, . por ello la presente investigación tiene como objetivo 

proporcionarle conocimientos para entender el comportamiento humano 

a partir de los valores - pretendiendo demostrar esta relación con 

investigaciones recientes - asi como herramientas para el desempef'i.o 

de sus funciones dentro de las organizaciones. 

Atendiendo a ello, el presente trabajo se divide en cuatro 

cap1tulos. El primero constituye una breve· aproximación teórica al 

estudio de los valores a partir del enfoque de la axiolog1a y 

ética, para concluir en el Concepto de los valores humanos desde la 

perspectiva interdisciplinaria sociológica-psicológica • 

Con estas conceptualizaciones, se constituye el marco te6rico 

interdisciplinario de los valores al proporcionar elementos 

significativos para atender la importancia de los valores en el 

ámbito psicológico y en el comportamiento de los individuos. 

El segundo capitulo se otorga al estudio de los valores a 

partir de la ciencia psicológica incluyendo de manera global las 

aportaciones de distintos teóricos a fin de sustentar la relación 

de los valores con al comportamiento de los individuos y el proceso 

psicológico que vive el individuo en sus aspectos relevantes y 

generales. En este capitulo básicamente se describen las 

aportaciones de teóricos representativos de dos modelos de la 

psicolog1a individual (humanistica y de aprendizaje 
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cogniscitivista) apoyando en algunos casos con información de la 

psicologia social , considerando la complementariedad de estos 

enfoques al enfatizar la relación individuo-sociedad y valores

comportamiento. 

A partir de la postura individuo-sociedad, en el tercer 

capitulo se ubica el rol de los valores en un contexto social 

especifico - el de las organizaciones~ Para ello se inicia con 

breves concepto~ básicos sobre la organización y sus valores, para 

posteriormente asentar de manera práctica y esquemática el rol que 

juegan los valores en y de una organizaci6n y entre sus miembros. 

En este capitulo se apoya la información con investigaciones 

emp1ricas recientes, asi como por la presentación de casos que 

permitan al profesionista delucidar opciones para su intervención 

en este campo. 

Para finalizar el presente trabajú, en el cu~rto r.~pf tu1o se 

presentan las conclusiones y se discuten algunos puntos d~ vista 

derivados de la investigación, prc.tend iendo apoyar al 

profesionista como un agente de cambio necesario dentro del ámbito 

de las organizaciones. 



CAPITULO 1 

ANTECEDENTES 

INTERDISCIPLINARIOS 

l QUE SON LOS VALORES 7 
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Presentación 

A través de este capitulo se pretende conceptualizar al valor 

desde el enfoque de tres disciplinas: la axiolog1a, ética y 

psicolog1a-sociolog1a. Con este material se asienta el marco que 

fundamente el estudio de los valores y procesos psicol6gicos para 

los subsecuentes capitulas. 

1.1 AXIOLOGIA 

Retomando las concepciones sobre "~l valor" de los economistas 

franceses del s. XVIII, la axiolog1a se constituye como ciencia que 

estudia al valor. En el curso de la historia se han establecido dos 

corrientes : una objetiva y otra subjetiva. 

El valor obietivamente 

Bajo este enfoque sobresalen los te6ricos Robert s. Hartman y 

Scheler quienes puntualizan la objetividad del valor en tanto éste 

exista independientemente del sujeto que lo perciba (Hartman, 

1965). 
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Max Scheler, consibe a los valores como 11 caracteristicas 

reales, inmutables e independientes del sujeto que los percibe" • 

En este sentido Scheler ( citado por Aronowitz, 1989) afirma 

que los valores presentan cuatro caracteristicas: 

a) bipolaridad : tienen un contravalor o antivalor 

b) trascendencia existen en forma perf eCta en escancia 

e) preferencia: el hombre siempre busca alcanzar ciertos valores 

'd) objetividad: existen independientemente de que un individuo 

los conozca o no. 

Uno de los postulados de Hartman ( 1965 ) es que se debe 

distinguir entre el valor de su aplicaci6n. Es decir, el valor en 

si mismo es objetivo, y todo tipo de aplicación es subjetiva: 

;o~\ •:r=:., de:.~!f~i:o ta .. i'l tc:!o6n1:e ,!ic:X1:!09:: 
1pllcact6n de la ulologfe forMl al ClllJIO del l• moral. 
'I la utt!~tlc:a n la 1pl fcacl6n de t. axfologfa fotNl 

al arta •• 
En l• u:lologf• 8P1'uda q.Je u l• pslcologl• d.l valor ••• 
los ac~lentos f""lcológlcos del valor debm 

dlatlr4'1lru del valor •f.., ... • 
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subietividad del valor 

Por otra parte la corriente subjetivista considera que las 

cosas tienen valor porque las deseamos, implicando que el valor 

depende de un sujeto que lo perciba, por lo cual es imposible 

separar el valor de las reacciones psicol6qicas, necesidades, 

intereses y deseos. 

Morris en 1956 ( citado por Hartman) señala que para medir al 

valor se recurra a la conducta preferencial, distinguiendo entre 

significancia (valor) y significación .(signos apreciativos como 

bueno y malo) • 

La naturaleza de la signif icancia se encuentra en las preferencias 

y apreciaciones del individuo y es de naturaleza psicológica en 

tanto satisface necesidades. Sin embargo la preferencia no sirve 

como criterio en si para determ.inanar la altura de un valor, sino 

los hechos y las razones en que se apoya y que convierten a un 

objeto en preferible. La doble atención a las condiciones del 

sujeto y a las cualidades objetivas es lo que nos permite hablar de 

"deseable, interesante y preferible 11 en lugar de deseado o 

preferido. 

El axi6logo Rosiere Frondizi ( 19 58 ) bajo este enfoque 

define al valor como una " cualidad estructural que surje de la 

reacci6n din6mica de un sujeto frente a la propiedad que se halla 

en un objeto. Esta relación no se da en el vacio sino en una 
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situación fisica y humana determinada. 11 ••• 

Es por lo anterior que el valor se caracteriza por ser 

complejo - ya que somos seres sociales e históricos no aislados ni 

inmutables - y cambiante ya que depende de factores dinámicos. 

De acuerdo a la definición de Rosiere' ( l.950) , la jerarqu1a de 

valores depende de 3 aspectos: 

~: puede ser individual o colectivo 

.Qlllfil;.Q: se valora en función de su 11gestaltqualitat11 o cualidad 

estructural y 

situagi6n: determinada por 

f1sico, ambiente cultural, 

necesidades, expectativas, 

mültiples elementos como ambiente 

el medio social y el conjunto de 

aspiraciones y posibilidad de 

cumplirlas, asi como del factor temporoespacial. 

Hasta este momento se afirma que "el valor no es un ser, es la 

relación que existe entre ellos y se hace conciente 11 • Los valores 

solo existen en y para la conciencia, y su función dentro de ella 

es dotar de sentido, de razón de ser a todas las cosas que a la 

conciencia se le presentan como objetos." (Garc1a, 1988) 
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Rosiere diferencia que la jerarqu1a de valores depende de la 

subjetividad y objetividad, en donde el nivel más bajo o subjetivo 

se relaciona al agrado personal mientras que en el nivel más alto 

y objetivo se encuentra el valor ético, ya que por su carActer 

impositivo obliga a ser reconocido pese a nuestros propios deseos, 

tendencias e intereses personales. 

Entre estos dos extremos se encuentran los demás valores: ütiles, 

vitales y estéticos. 

Por su parte, Scheler (citado por Xirau, 1987) aftade que los 

valores existen de manera universal y necesaria , distinguiendo 

tanto valores concretos como vitales. La utilidad de los valores 

concretos es que determinan a priori el "deber ser" de la 

naturaleza humana, tal es el caso de los valores morales. 

De tal forma, nuestra conduct~ está ligada y depende de ellos, y 

nuestra voluntad y sentido del deber depende de la realización o la 

no realizaci6n de un valor. 
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1.2ET1 CA 

A partir de las aportaciones anteriores, es menester describir 

los fundamentos de la ética y aproximar los valores morales como 

sistemas de valores inherentes en el comportamiento humano. 

Los postulados de la ética parten de la naturaleza social del 

hombre. No existe el individuo aislado, sino como ser social, como 

parte de una colectividad , por ello se define que la ética es la 

teor1a o ciencia del comportamiento moral de los hombres en 

sociedad ( Sánchez, 1969-1981). 

La moral es un sistema de normas, principios y valores, de 

acuerdo con el cual se regulan las relaciones mutuas entre los 

individuos, o entre ellos y la comunidad, de tal manera que dichas 

normas, que tienen un carácter histórico y social, se acaten libre 

y concientemente, por una convicción Intima y no de un modo 

mecánico. 
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Es por la naturaleza social del hombre que los actos morales 

equivalen a todo acto que desarrolla el. individuo, involucrando 

comportamientos humanos que surgen de problemas del que hacer en 

cada situación concreta (naturaleza práctica). 

A lo largo de la historia, el concepto de valor 11bueno" ha 

cambiado o se ha conceptual izado de maneras distintas. De tal forma 

las corrientes éticas han identificado lo bueno como valor, y el 

valor de lo bueno como felicidad ( eudemonia ética), placer 

(hedonismo ético) , buena voluntad (formalismo kantiano) , en lo O.til 

(utilitarismo) asi como la verdad, el poder, la riqueza, Dios, etc. 

Las doctrinas mas representativas (Sánchez, 1969-1981.; Garc1a 

Granados 1988) que se han desarrollado se encuadran a 

continuaci6n: 



ETXCA GRXEGA 

F 1 LO$ O FO S 

Sócntes y Platón 

Softsu1: Prot6goras y CaUcles 

Epicúreos y Estólcos 

Arl11t6telH 

VALORES MOAM!NTALES 

Valor fWldamental Fel lcldad. El 
fin de la vida es la realh1cl6n 
del bien el di!ber • 

Lo bueno es lo epi el lndlvldJo 
considere ccao tal y lo •lo lo 
,,,. no l• 11thf-"' o fl'ltlone 

El placer es el pdnc:lplo y fin 
de la vida, al 11bl1110 bien et el 
pllcar Individual. 

La felicidad H al ir.leo fin de 
lavldai h~na. 

VALORES SEalroAlUOS 

Lo• medh1s para alcanur la 
Fetlcldad 1on l• Sabltllrfo y el 
Pl11cer. 

f\.l'ldaftientos de la en11rqufa V 
derecho en la fueri... 
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La sensación es al criterio de 
verdad y bien y loa dlose11 no 
tienen lngerenc:la en la 
fo.--cl6n v !loblerno del ....-do. 

La felicidad esU en la acción, 
en la pr6ctlca de la virtud 
( el encaus•lento racional y 
vol1.r1t11rlo de 111 pasiones y 
apetitos), La virtud•• actuar 
en en el "Justo medio"( entre el 
exceso y defecto). Vlrtudi:s: 
fortalcu, t~lanza, 
\Ibera\ tdad, ..,gnenl•ldad, 
h1.11Hdad fr ............ u v lusttcla. 



Elle.A CllSTIAl&A .m>IEVA1 

F 1 LOS O FO S 

CrhtlonlSlllO: 
Pablo de Tarso, san Avustfn, 
Santo Tomb dct Aq.tlno y Cristo. 

J!lTICA MODERNA 

FILOSOFO$ 

UtHltarfsmo 

Jerelll'( Bmtham ( 1748·1832) 
John Stuart MI\ l ( 1!06·187l> 

fonriatlsmo 

Kant< 1952> 
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VALORES F\.IWDAMENTAlES VALORES SEOJN'DARIOS 

Bien suprC'lllO y Do\uto u Dios, Virtude5: fe, esper.ua, corfdiJd 
por ello l• hllclcbd se trulllda y huatlcbd. 
•l n.rdo ultr11t•rr11nO.El •l 
eahta unclH • la llbert.d dal 
hodiu. 

lo bueno H lltll o beneficioso 
pera el •yor n:.ero de hOJbrea, 
entre cuyoa lnteresn figuran 
tad:>lin los penorwln. Lo bueno 
(útil) depende de \H 
coosecuenclas. 

Nade hay .tisolut1111Mta Dis bueno 
q.llt W\11 Wena vol~ted. La bueM 
vol1.r1tad ti- corKter 
liiperetlvo, La vohnud ~rteneca 
al 111.!ndo de la r1116n y ¡:xir lo 
tanto es l lbre de la uuulldad 
-.>Irle•. 

VALORES SEOJMDARIOS 

El contenido Ot lo útil puede 
variar. Para knth- el placer 
es lo "11co bJMO o Otl l • 
Por MJ parte Stwrt MI l l cr:ioclbfo 
q.ie \o útil o buena .e la 
h1llcidad. 

La acción por af •IM114 .s 
d>jetl..,_,ta neces.rla, sin 
referencl• a nlngiJn otro fin y 
sin poner ccao condición nlnu(n 
otro propósito. 



ETICA CONTEMPORA!IEA 

f 1 l OS O FO S 

MaridS1110 

Existencialismo 

Jasper:i, Serte, Marce, 
Heidegger, etc. 

Pr.1111111tfsmo 
W, J11111es y Piare• ( flnH del s. 
XIX) 

Vltallsim:fllosoffa de la vide 

Nietzsche 

Ellloclonalhtas: 
Rouneau y Bervson 

VALORES FlnlDAMENTAlES 

La escencfo del hoctire H el 
trabajo: su actividad y producto 
de ella. 

la esencia del ur hlnallO es la 
l lbertlKt, t lbertltd para crear su 
prgpla e•itOCia. En t110to seamos 
libres de creer r..ie1tra propia 
estnc:fa , lo q.Je hagamos de 
nosotros MISZllOa serli totalmente 
prodJcto de nuestra 
res--•hl 1 Id.ad, 

la verdad so redJce a ta utilidad 
y la remlfdad a espfrltu, 
Un Juicio es verdadero cuando 
ui:presa algo lltll o adecuado para 
la vida y pan la 1ccl6n. 
Se tOMl)n en cuenta cu4les son los 
efectos con alcance prActlco ~ 
tft'lgan las cout de nuestro 
conoel•lento. 

la val fdez de 111 acto .oral n la 
ctr1tldad de energf1 que se OC14Je 
en el deHrrollo y elevacl6n da 
la vide. 

Voluitad de poderfo y I• 
dl5P0sicl6n fntll'll de aflrMllr l• 
vida. El '"si..pe:rhaibre• n la •ta 
por la excelencia de la evolu:::fón 
h=no. 

Fl.rlda ta noral en tos 
stntl•fentos pJl'CS e llouaseau) o 
en los sentl•f«itOI q..- conducen 
a doctrinas ( lsrgson). 

VALORES SECUNDARIOS 

la ética se r~ce a ta lucha 
por la Justlda social: todo 
aquello ~ luche contra la 
enajenación del honbre y le 
devuelva su escencla. 
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La experltnela personal 
desarrolla la existencia cCCIO 
"lrl lhOdo de ser" pecultannmte 
hunano, El hoirbre "es" su 
situación y estA determinado por 
ella. 

En el praiJNtllllO metafhlco la 
val fdctz del acto ll'Oral radica m 
la Medido m que beneficie el 
desarrollo da la vldo a su 
elevación. En el metodológico 
(Plerce) lo val ldez radico m 
to -.:!Ido en que ayude al 
lndlvfdlo en su actividad 
pr!ctlca , •1 logro de"' fin 
~ U.va al éxito • Por ello 
procb:lr •creenctos• y h6bltot 
de acción n prlmrdlal en el 
conocl111fcnto. 

la 6tlca de Nietzsche H h• 
descrito ce.> '"irmoral Is-.'", 
cano 1.n111 110ral que "°'f•re negar 
todos In valorea tr.cilcfONIH 
p.1ma aflr•r al valor en la 
fuerz• (Xlrau, 1987). Exl;e 111 
l lberacf6n del Intelecto ya ""'° 
na& ata a 11 exparlenc.la causal 
de tas exigencias por .adlo dllt 
sus forN• rfgldu.L• vfdl no H 

!i:ios~!:t,T~ v:r:-.z.:~tn m 
la exhtenc:la, 



Como se observa 
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existen valores fundamentales como 

felicidad, sabidur1a, etc. admitidos a lo largo de siglos que 

adquieren cierta universalidad y por tanto dejan de ser exclusivos 

de una moral en particular - aunque su contenido cambie y se 

enriquezca a medida que var1e un marco hist6rico en particular. 

Debido a estos cambios o estabilidad en los valores 

L en d6nde debe tundaaontarse lo bueno 7 

De acuerdo a Sánchez Vázquez (1981) la respuesta está en 

considerar la relación peculiar entre el interés personal y el 

interés general, as! como en la forma concreta que adopta esta 

relación de acuerdo con la estructura social dada. 

Lo bueno se da superando la escisión entre individuo y 

comunidad: entrafia en primer lugar una primera y limitada 

cuperaci6n del circulo estrecho de los intereses personales 

(hacia un circulo inmediato de personas derivados por una vida ~n 

común como la familia, grupo de compaf\eros de trabajo o de estudio, 

etc.)¡ posteriormente en una relaci6n entre individuo y comunidad 

que da el significado social de la actividad del individuo 

( manifestándose cuando se trabaja o estudia tomando conciencia de 

que se presta o prestar6 un servicio a la comunidad) y por último 

cuando lo bueno se da como contribución del individuo - mediante su 

incorporación activa a una causa com(m ( transformación de las 

causas sociales en que se asiente l~ infelicidad de la mayor1a). 
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cuando se sobreestima el aspecto subjetivo y se olvida el 

aspecto objetivo y social del comportamiento se cae en un 

psicologismo ~tico, es decir, reducir lo moral a lo.ps1quico. 

( Hartman, 1965). 

Aunque el comportamiento moral responda a la necesidad social 

de regular las relaciones de los individuos en cierta direcci6n, la 

actividad moral es siempre vivida interna o 1ntimamente por el 

sujeto en un proceso subjetivo a cuyo esClarecimiento contribuye 

poderosamente la psicolog1a. 

1.3 LOS VALORES HUMANOS - CONCEPTO 

Hasta este momento se ha identificado que el valor, en su 

aspecto subjetivo, se refiere a las preferencias y deseos del 

sujeto ( sea éste individual o colectivo) con respecto a un objeto. 

Asimismo, se observa que los valores tienen car6.cter estable o 

cambiante a lo largo de la historia. 

Derivando de lo anterior, es el momento de preguntarse desde 

la perspectiva psicol6gica-sociol6gica L qué son los valores en el 

ser humano ? 
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Los valores se presentan en la conciencia, y su funci6n es 

dotar de sentido a todas las cosas que se le presentan como 

objetos. considerando que el hombre solo construye una versión 

del mundo cuando trata de conocerlo, (Kelly, 1955) , se entiende 

que los valores son construcciones mentales que hace el individuo 

sobre la realidad que vive , son reales para él y todos sus 

procesos psicol6gicos se derivan de sus constructos. 

A principios de la década de los cincuentas , varios 

soci6loqos identificaron que los valores eran concepciones de 

deseabilidad y finalidades de acci6n, de tal forma Kluckohn 

(citado por Aronowitz, 1988) define al valor como " Una concepci6n 

explicita o impl1cita, distintiva de un individuo o caracter1stica 

de un qrupo, que determina lo deseable, influyendo as1, en la 

selecci6n de los medios disponibles y en las metas de acci6n" y que 

" dirigen la conducta hacia un objetivo. En este sentido, los 

valores actQ.an tanto a nivel individual y colectivo, siempre 

apuntando a una acción. (Murray,1951; citado por Dicaprio, 1985). 

Asimismo, en 1951, el psic6loqo Allport defini6 al valor como 

una convicción en base a la cual un hOmbre act1la libremente. 

Conoceremos mejor a una persona si sabemos qu6 tipo de futuro 

promueve, ya que la conformaci6n de este futuro descansa m~s que 

nada en sus valores personales. 
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Por su parte, el profesor Rockeach ( 1979) como teórico 

interdisciplinario ( psicolog1a-sociolog1a) que se ha avocado al 

estudio de los valores contemporáneamente define: 

" Un valor es la convicci6n perdurable do que un modo 

especifico de conducta o estado final de existencia es 

personal o socia1mente prererible a un modo de conducta 

o estado rinal de existencia opuesto o contrario •• 

su concepto deriva del hecho de que los valores son 

cogniciones, siendo el cambio o estabilidad de éstos ( a nivel 

tanto individual como supraindividual), resultado de demanda·s 

sociales y necesidades psicol6gicas, determinando las actitudes, 

juicios, elecciones, atribuciones y acciones de las personas. 

Asimismo, los cambios en los valores tienen consecuencias 

importantes para otras cogniciones y conductas y sociales. 

Identificando los valores en este sentido general, el mismo 

autor define operacionalmente que: 

" Los valores humanos consisten en un relativo número 

pequeño de ideas escenciales o cogniciones presentadas 

en toda sociedad acerca de estados terminales desea])les 

de existencia y modos deseables de conducta instrum.enta1 

en relaci6n al logro y capaces de ser organizados 

a fin de obtener diferentes prioridades. " 
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Los valores terminales o finales son creencias o concepciones 

sobre objetivos finales o estados finales deseables de existencia 

para los que se vive ( felicidad, sabidur1a, etc.). son valores 

m:is o menos universales en tanto se relacionen con estados finales 

de existencia en el ser humano, mientras que los valores 

instrumentales son creencias o concepciones de deseables modos de 

conducta que son instrumentales para el logro de los estados 

finales ( honestidad, responsabilidad, etc). 

Siguiendo las bases de Rokeach, Schwartz y Bilsky (1987) 

consideran a los valores 11 como representaciones cognitivas de tres 

requerimientos universales : a) necesidades biol6qicas oriqinadas 

en el organismo b) requerimientos socia1es de interacci6n para una 

coordinaci6n interpersonal y c) demandas socia1es institucionales 

para la superviciencia de un grupo", retomando tanto los valores 

terminales e instrumentales descritos anteriormente. 

Los individuos forman su sistema de valores en un 

jerarqu1a determinada por sus preferencias ( incluyendo aspectos 

afectivos, cognitivos y conductuales) . A nivel individual estas 

jerarqu1as nos permiten escoger entre objetivos y acciones 

alternativos, y a resolver conflictos, explicando la variedad de 

diferencias individuales de conducta, actitudes, ideolog1as, 

autoestima, juicios, evaluaciones y racionalizaciones. 
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A nivel supraindividual la jerarquia de valores como 

creencias, gu1an nuestras decisiones acerca de ciertas cosas 

frente a otros individuos, entre grupos, organizaciones, 

instituciones, sociedades y culturas. 

De todo lo anterior, Rocheach (1979) identifica 

importantes aspectos de los valores: 

- El normativo: ya que regirá nuestra conducta 

- El motivacional: como componente en relación al logro y nuestra 

lucha por alcanzarlos. 

Debido a estos componentes, el campo al que se extienden los 

valores en el ser humano es muy amplio y complejo, sin embargo 

algunos autores aportan datos especificas. 

Por ejemplo, Kelly en 1955 ( citado por Dalton y Dunnet, 

1987) refiere. que los constructos nucleares mantienen la identidnd 

y existencia, ya que incluyen tanto la definici6n de uno mismo como 

las necesidades prácticas para continuar existiendo, asimismo y 

considerando la interacci6n entre la persona y los demás, dichas 

concepciones ayudan al mantenimiento de la identidad social. 

LOs constructos nucleares son vitales ya que son centrales en la 

visi6n de la propia persona asi como en su relaci6n con las 

circunstancias sociales. 
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Como se observa, el valor de los valores humanos reside no 

solo en su definici6n sino también en sus funciones, de entre las 

que se sintetizan las siguientes: ( Alduncin,1989) 

- Visión del mundo y orientaci6n hacia la vida 

- Objetivos y metas 

- Adaptación y control social 

- Identidad y cohesión social. 

- Identidad individual, autoestima y dignidad 

- Dirigen y motivan la acci6n 

- Criterios de juicio y decisión 

- Estándares y normas 

- Solución de conflictos y toma de decisiones 

De acuerdo a los fines que persiguen y retomando tanto las 

base9 y valores terminales e instrumentales de Rokeach, Schwartz y 

Bilsky (1987) conciben ocho dominios de los valores hum:inos, 

mismos que se encuadran a continuaci6n: 



DOMINIO DE LOS VALORES 

1 Hedonismo o Dmlnlo de 

9010 

Z DCl:lllnlo de ugurldad 

3 Dc.lnlo de logro 

4 DD121fnfo de autodlrec:cl6n 

5 OOC11lnlo de confonald.ld 

6 Dominio proaoc:t•l 

7 Domfnlo de poder sochl 

! D0111inlo de l!'adurez 

las necesidades lndlvló.iales estAn uilda.a o la gratlflcacftn 
fhlold111ca pero son transformados m valores sgchlmc:nte 
reconocidos como plrm:r, \nm vida cómoda, fllllclc!Ad V alegria. 

Se encui:ntran tanto la se¡urld.;d lndlvló.l.lt cc.-;..o la d.:: ¡¡rr.:po y 
los valores que Incluyo son la annonla Interna, seguridad 
f11Clllar, •c-gurfd:Kl nnclonal y U1 l!U'ldo m ptiz. 

Derivado de la necesld3d del hatbre de coi;preoder y c11.plorar la 
realldod y de percibirse~ 11 •ISlll::l COllO eventos ccntrolDdorcs 
eflcticH, l!.is all6 y por meh:i.1 de cuolquler octlvld4d, los 
Yllores <1Je se encuentren son: creotlvllb:I, l lbert~, elegir metas 
propios, cur-fosldad e fndcpendcnela; autorespc:ito e lntelfgcnc:fa, 

Se expresa en valoru que enfatizan confor1illcbd hacia las 
ellpectotfvaa sociales cDllO obediente, outodlsclpl lna, 111Ntble, 
honrer o los padres; responHble, leal, llcpfo y h1.1111lde. 

surge do la necesld.>d de ~c16n positiva y actlv~ por el 
blnest•r de otros y para que las cCl!U'lfdades progresen (111 
construye dentro do los slst-s 1110r1lff). Se expnsa en tos 
nloreu altruismo, benevolencia, tllllabllldad o M!Dr. Los 
Indicadores de este dcmllnlo son útil, perdonador, 11110roso y 
eq.1lt1tlvo. 

Los valores de po<kr s~hl i:oo i;iQtH oi;q.ilrld.ls porque el poder 
se asocia con el control sobre 11UCh11s fuentH gratlfluntes. 
Actualnmte se Ht6 probando la dlfermcl11cf6n del ~r social 
con el de lOit'O porll lo cual se UH lJ'\11 1 lsta de votares dcrlvtldo 
deest1 teorfa. 

A diferencie de los rinu:rlores donllnlos, algun:is tictas solo u 
alcanzan • tnvta de vtvenctarlas, del •prmdlzaje Y la 
coq;irensl6n, de estar en pu y lpl"eclar la real ldod social y 
ffsfca, es decir, mdurar. Se pJCde Incluir la ubldurl•, airplltud 
de criterio, amor !Mduro, ui ando de belte.r:a y valentfa. 

22 



23 

si bien estos dominios son básico en la teor1a, scbwartz y 

Bilsky propusieron otros dominios motivacionales como 

estimulaci6n, 

benevolencia. 

universalismo, 

Aronowitz, 1988) 

tradición, 

1.4 LOS VALORES B1111Al10S - MBDXCXON 

espiritua1idad y 

Algunos investiqadores han desarrollado instrumentos para 

medir los valores. Si bien hasta el momento se ha mantenido que 

cada persona ( o colectividad) sostiene su propia jerarquía de 

valores, se han llegado a identificar algunos valores que pudieran 

compartir todas las personas. 

X :Inventario de Valores Hartman • Robert s.. Hartman (1955) 

desarrolla el inventario como un test axiol6gico • Recordando, el 

autor pertenece a la corriente objetivistn del valor en donde se 

considera. que el valor existe independiente del sujeto que lo 

perciba. Es por ello que la validez del jnstrumento e:s 't.e6ric'4, ~ 

diferencia de los tests psicológicos en donde el sujeto es quien 

proporciona los datos a estudiar y analisar. 

Quizá el punto anterior constituya una de las 1 imitaciones, ya 

qu.e es menester tener conocimiento de toda su teorla axiol6qica 

para llevar a cabo la interpretaci6~ de dicho inventario, 
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sin embargo la cantidad de rasgos de personalidad que se obtienen 

hace que sea susceptible de muchos estudios ( Romero y Ramtrez; 

1967). 

Este inventario no habia sido estandarizado a la población 

mexicana sino hasta 1967, cuya finalidad de aplicaci6n fué el 

encontrar pautas especificas de distintas profesiones. Es por ello 

recomendable su uso para la orl~ntaci6n vocacional. 

En el campo psicológico y en afies recientes, los 

investigadores han dado prioridad a la utilización de otros 

instrumentos , algunos de 16s cuales se citan posteriormente. 

x:c Turial en 1966 desarrolla el 11Hodelo comparativo de Ha.durez 

Moral" ( Apéndice A) Este modelo es una tipologta en donde los 

individuos son susceptibles de clasificar en distintos tipos de 

acuerdo al nivel de madurez moral alcanzado. Los grados de madurez 

se basan en la teorla de Kohlberg, misma que se detalla 

posteriormente. 

Este instrumento ha sido utilizado tanto para especificar 

tratamiento a pacientes psiquiátricos o ejercer diferenciales tipos 

de supervisión, considerando tres grados de madurez (Bcck, 

Crittenden & sullivan; 1971). 
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Las limitaciones del instrumento residen en el delimitado 

marco de la tipolog1a as1 como los contras existentes para la 

clasificaci6n de individuos en estos tres grados. 

I:I:I: Allport, Varnon y Lindzey (1951) elaboraron una escala 

(estandarizada en la poblaci6n mexicana) para medir los valores 

sociales a través de la relativa importancia que los individuos 

les atribuyen a las siguientes seis áreas:· 

- Te6rica ( verdad) - Estética( armenia) 

- Politica ( poder) - Econom1a ( utilidad) 

- Social ( amor al pr6jimo) - Religiosa ( unidad) 

composici6n y aplicaci6n de la prueba 

El instrumento consta de una primera parte de 30 preguntas 

constestando numéricamente para un inciso a y b, y la segunda de 15 

preguntas a contestar sobre cuatro incisos. ( Apéndice B) 

El tiempo de aplicación aproximado es de 30 a 45 minutos. 

Se califica sumando puntajes y colocándo los resultados de cada 

área valorativa en una gráfica. La suma de puntajes no requiere de 

paquetes estad1sticos y el tiempo aproximado es de media hora. 

Por lo anter.ior tanto su aplicaci6n como interpretaci6n es muy 

sencilla. 
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Limitaciones y recomendaciones: 

Se ha identificado que el instrumento tiene limitaciones en 

tanto dichas áreas sean un tanto restringidas y por otro lado, 

trata preferencias relativas pero sin tocar la fuerza de la 

convicci6n subyacente a estas preferencias. 

Dado que representa valores socialmente aceptables se 

recomienda su uso para la orientación vocacional, conformismo de un 

grupo, resistencia a la presi6n, etc. ( Reich, 1980). 

En la actualidad algunos investigadores han utilizado este 

instrumento dentro del área laboral a fin de investigar relaciones 

entre los roles organizacionales estudios de liderazgo y 

direcci6n) y los valores personales de algunos miembros 

(gerentes). (Flores y Catalanello, 1987). 

Debido a lo~ resultados obtenidos, se recomendó proceder a una 

clarificación de valores antes de resolver dicho instrumento, ya 

que el comportamiento observado difer1a en algunos casos con lo 

reflejado por la prueba o bien no se reflejaban en ella. 

II Rockeacb en 1967 desarrolla un instrumento , cuya finalidad es 

proporcionar inf ormaci6n sobre la estabilidad y cambio de valores 

en micro y macro niveles • Se identifican 36 valores - 18 valores 

terminales y 18 valores instrumentales (Apéndice C). 
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Composición y aplicación 

Se le presentan al individuo 2 listas por separado, cada una 

de ellas con los 18 valores enlistados, pidiendo que los ordene de 

acuerdo a su preferencia e es por ello que en un inicio se le 

otorgan por 6rden alfabético) • El tiempo aproximado para 

contestarlo varia de 5 a 10 minutos y en su calif icaci6n solo se 

contempla la nueva numeración que el sujeto refiri6. Por ello, 

tanto su aplicación y calificación es muy sencilla. 

Limitaciongs y recomendaciones 

Dado el rango de aplicación , es ampliamente utlizado tanto a 

nivel individual como colectivo, contrastando o no cambios de 

valores a través del tiempo, etc • 

. siendo e~tc instrumento utilizado en todos los ámbitos, los 

resultados pueden manifestar la prioridad de valores aün de 

aquellos p~eferibles y no solo los preferidos personalmente. 

Asi mismo, las investigaciones que reiteran en el uso de este 

instrumento, tienen interés. por la estabilidad o cambio de los 

valores en estudios transversales o a través de determinados lapsos 

de tiempo. 
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( 1987) construyen La teor1a de Tipos 

Universales de Valor. Retomando los valores terminales e 

instrumentales de Rokeach, los sudividen en B dominios 

motivacionales para los que sirven. 

Como se observ6, se seccionan los valores de acuerdo al 

interés al que sirven ( individuales vs. colectivos) y al objetivo 

.que persiguen (terminales vs. instrumentales). 

Composici6n y aplicaci6n; 

El cuestionario de valores está constituido por 56 preguntas 

de tipo Likert. A su vez está dividido en dos partes de donde la 

primera consta de JO valores y la segunda de 26 cada uno de 1·os 

cuales a su vez pertenecen a un dominio motivacional.(Apéndice O) 

Se le pide al sujeto ordenar jerárquicamente los valores en 

una escala que va desde el -1 opuesto a mis valores) hasta el +7 

( de suprema importancia) • El tiempo de aplicación es de 

aproximadamente 30 minutos y para la interpretación se recurre al 

uso de paquetes estad1stlcos , ya sea para sobrepesar dominios, 

valores de cada dominio o valores independientes, etc. 
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Limitaciones y recomendaciones; 

Al considerar la importancia de dominios valorativos mas allá 

de valores singulares, este instrumento puede medir el impacto de 

los valores como variables independientes de las actitudes y 

conducta ¡ predecir, identificar e interpretar los efectos de 

diferentes variables de estructuras sociales en los valores como 

variables dependientes; as1 como comparaciones a través de 

culturas, etc. 

Cabe resaltar que recientemente fue utilizado en poblaci6n 

mexicana para identificar diferencias de valores en adolescentes 

jud!os de distintas sectas (Aronowitz, 1989), para lo cual fu6 

validado, estandarizado y adaptado a dicha población. 

1.4.1 PROS V CONTRAS EN LA MEDICION 

Como enfatizó Morris en la década de los cincuentas , (citado 

por Hartam, l.955), la forma para medir al valor o valores es 

recurriendo a la conducta preferencial asi como indagar las razones 

en las que se apoyan dichas preferencias. La diferencia entre :snedir 

la_ conducta preferencial y encontrar las razones, reside en lo 

preferido a lo preferible. 
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Quizá éste sea el punto de partida para algunos autores y 

asociaciones que demuestran desacuerdo o acuerdo en la utilización 

de pruebas de valores, y en especial de aquellas dirigidas a la 

11medici6n de la integridad de las personasu. 

A continuaci6n se presenta un debate breve de argumentos en 

pro y contra de la utilizaci6n de cualquier prueba de 11 integridad" 

en la selección de empleados ( Oalton & Metzger, 1993). 

ARGUMENTOS EN PRO l\RGUMENTOS EN CONTRA 

- A fin de proteger la - Que no tengan el mismo impacto para 
poligraf 1a de empleados mujeres, grupos minoritarios o 
se decreta una ley en distintas poblaciones. 
E.U.A (1988) y la 
utilización de pruebas -Los prospectos pueden ser capaces de 
toma auge. engafiar deliberadamente a los 

empleadores falcif icando sus 
- Para que la empresa respuestas. 
se asegure de las 
capacidades potenciales - Aün y cuando la validez del 
de sus empleados. instrumento sea muy alta ( que mida 
(o bien del no robo). lo que pretende medir), el porcentaje 

que no se cubre en esta validez 
- La utilizaci6n de representa una cantidad de empleados 
pruebas de honestidad identificados incorrectamente 
son mas abiertas, comparándolo con una tasa base de 
cient1f icas y 11 fechor1as 11 , deshonestidad, robo, 
controlables; prohibir etc .. 
su uso invita a la 
utilizaci6n de otras - con lo anterior, si el candidato 
formas alternativas de 11 no hace bien el test" escrito de 
proyecciones pre-empleo integridad no existe re-evaluación, 
menos cient1f icas. no hay raz6n legal para decirles por 

qué no son contratados - el empleado 
prospecto es limitado. 
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A1'.in considerando los anteriores aspectos del debate, el punto 

principal recae en que: 

" La investigaci6n sobre test de inteqridad no ba aportado datos 

que olaram.ante sustenten o desmientan la aseveraci6n de que esto• 

test puedan predecir una conducta daabonesta" ( DeMgelis 1991, 

citado por Dalton et. al.,1993) 

Es por lo anterior que Oalton y Metzger en 1993 concluyen que 

los test de integridad ( cualquier test comercial disponible cuyo 

prop6sito sea medir la integridad de prospectos a empleados en los 

procesos de selecci6n de personal), son ampliamente desmeritables 

como elementos en este proceso dentro de las organizaciones. 

Como se observ6 anteriormente, no todos los test de valores 

tienen esta aplicaci6n , pero en su caso se recomienda : 

- Desarrollarlo de acuerdo a estándares profesionales. 

- Estar demostrablemente relacionados a los requerimientos del 

trabajo. 

- Que proporcionen medidas estables y repetibles 

- Permita las mismas oportunidades a todos los aplicantes , y 

- limitar inquirir en asuntos personales fuera de los que están 

relacionados con el trabajo. 
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Ciertamente, los valores que se asienten a través de un 

instrumento de medición no serAn siempre los preferidos, o aunque 

lo sean y la validez del instrumento sea muy alta, no siempre 

desenvocan en comportamientos previsibles; sin embargo anteriomente 

se ha dicho que esta es una de las funciones de los valores y sin 

esta función, su estudio no corresponderla a la ciencia 

psicológica. 

¿ BXiste alguna relaci6n entre los valore& y el comportamiento de 

los iudividuos"l 

El siguiente capitulo se desarrolla a continuaci6n, 

considerando importante responder a esta pregunta. 



CAPITULO 11 

PSICOLOGIA DE LOS VALORES 

HUMANOS 
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Presentaci6n 

En el. capitulo anterior se identific6 que los valores son 

convicciones, creencias o cogniciones derivadas tanto de 

necesidades como demandas sociales, sin embargo el proceso 

psicol6gico que vive el individuo aQn permanece pendendiente. 

Es precisamente en este capitulo ·en donde se considera 

prudente integrar estudios y teor1as sobre el rol de los valores 

desde el punto de vista de la psicolog1a individual y en especial, 

pretender vincular los valores con el comportamiento del individuo. 

Debido a la naturaleza del tema y considerando que no existe 

ninguna corriente o teor1a que considere el estudio de los valores 

de manera general, hubo necesidad de delimitar las condiciones para 

determinar las corrientes y aportaciones que habr1an de incluirse. 

De tal forma, se consider6 al hombre como una sola entidad, 

como un elemento activo en su propio crecimiento y desarrollo, y en 

interacción reciproca con su medio ambiente ( controlado y 

controlador, producto y productor de fuerza ambientales y a 

diferencia de los animales, con naturaleza social y poseedor de 

innumerables procesos cognosctivos (mentales)). 
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Retomando lo anterior, se identifica que las aportaciones de 

los te6ricos humanistas - Allport ( 1960), Maslow (1970) , Rogers 

(1961) ( citados por Dicaprio, 1985) y Ke1ly (1955) ( citado por 

Dalton y Dunnet, 1992) as! como los del aprendizaje 

cognoscitivista - Bandura 1977) y Ellis ( 1987) son 

relevantes y compatibles para la investigaci6n. 

Este capitulo pretende asentar de manera global la 

importancia, proceso y cambio de valores como componentes del 

comportamiento del individuo para posteriormente ubicar dichos 

procesos en interacci6n con el entorno organizacional. 

2.1 TRANSMISION Y AOQUISICION DE VALORES 

2.1.1 Educaoi6n y socialisaci6n 

11 Los valores no son bloques que nos oprimen al sernos impuestos 
por la sociedad, sino punto de unión, principios de una incesante 
regeneraci6n de la vida espiritual, son la civi liznci6n, ~-:omo 
concepto opuesto al de animalidad." ( Agramonte, 1965) 

El individuo a partir de que nace es acogido en una cultura y 

en una sociedad, mismas que sustentan su sistema de valores. 

La educación de manera general es el medio que las sociedades 

humanas tienen a su alcance para conservar, transmitir, 

desarrollar, acrecentar, sustituir y rechazar valores que 

configuran como cultura el Ambito humano. ( Oacal, 1988). 
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En términos generales, se distinguen dos tipos de educación: 

a) Formal: Como algo institucionalizado, planificado, sujeto a 

normas, requisitos y exigencias,que a la vez puede ser 

escolarizada o desescolarizada. 

b) Informal o paralela: Como algo mas libre, no tan 

institucionalizado y con carácter mas de influjo 

social o anónimo como la que ejercen los medios de 

comunicaci6n. 

·Si bien a través de la educaci6n se transmiten los valores, la 

educación concibe sus propios valores: personalización, transmisión 

da la cultura, integraci6n social, apertura al cambio social, 

vocaci6n, profesionalizaci6n, etc. complementándose en favor de la 

persona-social, manteniendo su autonom1a e interdependencia a la 

vez. 

La educación es un proceso complejo que incide en todo 

individuo y sociedad. La educación se relacioria intimamente con el 

procaao da aooiali•ación , por el cual el individuo adquiere los 

valores determinados da su cultura. Este proceso de socialización 

puede clasificarse en siete niveles (Alduncin, 1989) de l.os cuales 

se derivan también los agentes socializadores.( cuadro 1). 



cuadro 1.Proc111os de soclllh•clon.Reta.odo dt Los valores de los mexicanos.pp.132 

t ndlvld.Jal Caractl!rlstfca• b1--..1.~ 1ces del lndlvhi..IO cOlllO bas- "'- la socbl f acf6n 

2 lnteraccl6n COlllO rnultantn se tiene el car6cter,teq>eretnento y personalidad. 
social 

3 Pafco•oclal lnternathecl6n de valores,"°'-' rt-gla• aocfaln, patrones de cond.ic:ta, 
""""'le. v asnlraclonea. 

4 Socfodll'\Mllco h encuentran los orsianlu.os ~ lll'Ylrl a cabo la socfalhac:f6n de 11""'°91 

llbdfvfdlltv:Sose en prl•rloa Cf•l ll1J y aec!.rdarfos ( conJ111toa 
alcrosoclalu cines v Hctor91111. 

5 Institucional Atftndil • lu relaclonrtti J•r,rq.JICH, el liderazgo, pos.fcl6n y flrlCIOOK 
sociales, c6dl11os y 1flibol01 Institucionales, uf COlllO a LH diferentes 
=!f:!~~!t r:c•!!~~·· ni fs¡fot11, produetfvas,pol ftlcas, afl ftarn, 

7 Internacional JnclU)'a (Q s¡randes corrientes hlat6rfcu, lnflUf:nCta entre pueblos y 
v -.ndltl naciones • tnris del lnt1rc...Oto cmercfal v cultural etc. 
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Como se observa, considerar que los procesos de educaci6n y 

socialización son componentes primordiales en la transmisión de los 

valores nos refiere a alguno de los componentes de las definiciones 

a !as que se hizo referencia, es decir, de alguna manera se ve 

impl1cito que las demandas sociales y requerimientos para la 

sobrevivencia de un 9rupo son valores que se transmiten por dichos 

procesos. 

En esta linea, se prosigue a mencionar el proceso de 

aprendizaje por el que el individuo adopta e internaliza los 

valores sociales y culturales. 



38 

2.1.2 APRENDIZAJE Y DESARROLLO MORAL 

Desde su nacimiento, una persona se desarrolla en un contexto 

social. Los valores que el individuo aprende son transmitidos en un 

inicio por la f amllia sin embargo el proceso socializador prosigue 

por toda su vida. 

Kohlberg ( citado por Beck, Crittenden & Sullivan; 1971), 

tomando como base la teor1a Piagetiana, aporta una teor1a para 

explicar el desarrollo aoral a partir de la nlft••·C Apéndice E) 

Brevemente, se distinguen tres estados (preconvencional, 

convencional y postconvencional), subdivididos en dos, conformando 

6 niveles en el proceso m3durativo del individuo: 

Preconyencional; 

1.- Castigo y obediencia 

2.- Autogratificaci6n 

Conyencional: 

3.- Aprobaci6n de otros 

4.- Ley y orden 

Postconyencional; 

s.- Contrato Social 

6.- Principios universales éticos 
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Se considera que el individuo los experiencia secuencialmente. 

La interpretación correcta del sujeto con respecto a las reglas y 

valores va desde un aspecto hedonista hasta la decisión de la 

conciencia que apela a una comprension lógica, universal y 

consistente. Asi mismo, la orientaci6n de la acción e&tá motivada 

desde la evasión de un castigo físico ( de castigo y obediencia) 

hasta la propia condenaci6n por violar los propios principios. 

Por su parte, Allport en 1961 (citado por Oicaprio, 1985), 

coincide con otros te6ricos en que en 1a etapa da la adoleaoenoia 

( o 4• lucha• propias) •1 in4ividuo •• toraula •U• valor•• 

personales y alcansa •u identidad. 

Los valores y las normas pueden ser impuestos por otros o 

pueden originarse del Yo desarrollado La madurez de la 

personalidad del individuo se da gradualmente conforme la 

autoexperiencia del YO se convierte en agente activo que afronta la 

vida racionalmente, implicando el progreso de la conciencia en este 

6.ltimo aspecto. 

Para el autor, la conciencia es un indicador del bien y el 11al 

en la conducta, que se hace activa cuando el comportamiento viola 

las normas o valores. La conciencia, es un asunto de éxito o 

fracaso en la satisfacci6n de las metas, tomando en cuenta las 

consecuencias para la consecuci6n de los objetivos. 
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La madurez de la conciencia se presenta cuando se pasa de la 

conciencia " deber de 11 (es la conciencia desarrollada con base a 

un c6diqo externo io que determina obediencia en el individuo) a la 

" haber de11 (es la conciencia desarrollada por el Propium 

(siqnificar la autoexperlencia), determinando los objetivos a largo 

plazo y el estilo de vida). 

La postura del aprendizaje cognoRcitivista de Bandura (1977) 

contradice alqunos aspectos anteriores. Con respecto a la posición 

de Kohlberg, sefiala que el mayor problema de las tipolo91as es el 

encontrar personas que se enmarquen en ellas, debido a que el 

proceso de socialización puede ser muy variado : La gente var1a 

en su manera de enseftar, modelar y reforzar a los nif\os en 

diferentes edades, y la experiencia personal difiere tanto como las 

circunstancia las distintas circunstancias requieren de 

diferentes decisiones y conductas). 

Por otra parte , si bien coincide en que el nifto requiera 

desarrollar habilidades sensoriomotoras y cognitivas para trasladar 

l.o que percibe a acciones ( postura Piagetiana), es importante 

también la riqueza de información derivada del medio, ya que por s1 

sola la experiencia propia o por autodescubrimiento {referida por 

Allport), no es suficiente para el proceso de aprendizaje. 



Es por lo anterior que Bandura 
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1977) afirma que el 

aprendizaje se nutre tanto del modelamientc:> e instrucción, as1 coao 

de la informaci6n retroalimentativa derivada de nuestras propias 

transacciones con el ambiente. 

Los valores. normas reglas y conducta son inicialmente 

aprendidos yicariamente es decir. el indiyiduo a trayés de la 

observación del modelo toma las yeces de éste. aprendiendo de los 

reforzamientos y castigos del modelo para posteriormente afirmarlas 

o no en la experiencia propia. 

Cabe mencionar que el reforzamiento y castigo no son 

imposiciones como tal, ya que más allá de controlar al individuo, 

éstos le proporcionan información para un procesamiento coqnitivo 

posterior. 

Los componentes en el Proceso da Modela.miento dependen de: 

ll La atención a la conducta del modelo relevante: ya sea alguien 

a quien regularmente se ve, ya sea por preferencia o por imposición 

y las consecuencias o el hecho de que el modelo sea reforzado o 

castigado por su conducta La experiencia derivada de la 

observaci6n depende tanto de las caracteristicas del observador 

( de sus capacidades sensoriales, reforzamiento paSado, el aarco 

perceptual, etc) , de la estimulaci6n del modelo ( en relación a 

valencias afectivas, complejidad,· prevalencia, funcionalidad, 
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distintividad, carácter de la actividad) as1 como del arreglo 

estructural de la interacción. A través de la observaci6n 

repetida se fortalece el aprendizaje y se forman patrones 

asociados. 

21 la capacidad de retener lo obseryado: A fin de que la conducta 

se mantenga aün en ausencia del modelo, el aprendizaje vicario 

descansa en dos sistemas de representación: imaginario y verbal. 

Algunas conductas se retienen en imA9enes. La estimulaci6n 

sensorial activa sensaciones que dan lugar a percepciones de los 

eventos externos. Como resultado de una exposici6n constante, el 

estimulo del modelo eventualmente perdura recuperando las imtigenes 

de la ejecución del modelo por medio de organizaciones 

cognitivas). Asi mismo se ha comprobado que la notable rapidez del 

aprendizaje por observación de modelos, se debe a la representación 

de s1mboloG verbales, que a su vez conforman" un código que junto 

con las representaciónes imaginarias sirven de qu1a para la 

ejecución. 

3\ la capacidad para reproducir las acciones¡ Los factores que 

intervien en este componente se refieren a las capacidades f1sicas, 

auto-obaervaci6n en la reproducci6n, y la retro información derivada 

de la acción del que observó. El individuo intenta verificar sus 

suposiciones a través de retroalimentaciones derivadas de la 
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información de sus acciones. cuando existen deficiencias, las 

habilidades observadas requieren de práctica. Las discrepancias 

entre las representaciones cognitivas y la ejcuci6n sirven como 

pistas para corregir la acci6n. 

41 la motivaci6n e incentiyos para lleyarlas a cabo. 

El componente lllotivacional se deriva tanto del reforzamiento 

vicario como del reforzamiento de la propia acción. Se distingue 

entre adquisición y ejecuci6n porque la gente no siempre lleva a la 

acción todo lo que aprende. Los individuos tienden a adoptar la 

conducta del modelo si sus acciones son valoradas por ellos m6s 

que si hubiera tenido efectos punitivos. Debido a los numerosos 

factores que intervienen en el aprendizaje vicario, la provisión de 

modelos no crean la conducta de los observadores de manera 

autom~tica. 

La información de nuevas respuestas no solo se deriva del 

autodescubrimiento ( la experiencia activa) sino t~mbi~n de todo el 

proceso de modelamiento as1 como de las consecuencias de la propia 

experiencia. 

En este enfoque el fracaso del sujeto en su adaptación 

cultural y deficiencias en la conducta puede surgir y/o deberse 

por un modelamiento inadecuado: tener modelos equivocados o 

resistir la influencia de los modelos. 
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Por ejemplo, en el aprendizaje , las caracter1sticas de los 

primeros modelos ( miembros de la familia o escuela, etc.) pueden 

fomentar la creatividad del individuo. Si los modelos expuestos 

presentan diversidad en su manera de actuar y pensar, los 

individuos son más innovativos a comparación de aquellos expuestos 

a modelos convencionalmente esteriotipados. (Harris & Evans, 

citados por Bandura, 1977) • 

Paralelamente Rogers (citado por Dicaprio, 1985) afirma que 

la estructura propia se forma por valores y normas infundidas por 

los padres o sustitutos, debido a la dependencia del nif'io con ellos 

en la edad temprana. 

Se debe diferenciar entre comunicar la desaprobaci6n de lo. 

conducta objetable de las condiciones de val1a a su persona • 

En este sentido su desarrollo es fomentado por el respeto positivo, 

y llegará. a respetarse a si mismo como ha sido respetado por otros. 

En tanto no se le diferencia esta desaprobación, el niño podrá. o no 

sentirse aceptable - 11 Eres aceptable si te comportas en ciertas 

formas prescritas" 
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Recordando las definiciones anteriores, los valores derivados 

de demandas sociales y requerimientos para la interacci6n 

interpersonal son aprendizajes adquiridos desde el momento en que 

el individuo se ubica en un núcleo social. 

Ahora bien, ¿ cuáles son aquellos valores derivados de nuestras necesidades 1 

2.2 El VALOR DE LAS NECESIDADES 

"La discrepancia fundamental entre los conceptos del 
individuo y sus experiencias reales, entre la 
estructura intelectual de sus valores y el proceso de 
valorizaci6n propio que permanece desconocido dentro de 
s1, forman parte de la alienación fundamental del 
hombre moderno" ( Rogers,1961). 

Las necesidades individuales de una persona son representadas 

cognitiva mente como valores de alguna manera, as! como los 

objetivos y demandas sociales. El sistema de valores que cada 

persona internaliza en tanto sus propias ref lexlones de 

necesidades, de objetivos sociales y demandas) es el resultado de 

fuerzas internas psicológicas y externas sociol69icas actuando 

sobre la persona (Rockeach, 1979). 
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De acuerdo a lo anterior, a continuación se describen algunas 

de las necesidades humanas que forman parte del sistema de valores 

de una persona. Para ello se citan dos representantes humanistas 

que han estudiado de manera más profunda este tema: Rogers (1961) 

y Maslow (1970). 

2.2.1 FOCO DE VALORACION 

El individuo tiene un potencial de crecimiento innato que lo 

motiva hacia la acción. Tanto Rogers como Maslow ( citados por 

Dicaprio, 1985) consideran que la autoactualizaci6n es una 

tendencia inherente del organismo para desarrollar todas sus 

capacidades. Como tendencia inherente, motiva al organismo a cubrir 

o satisfacer necesidades. 

Rogers citado por Pascual, 1988) afirma que el 

funcionamiento de una persona depende de su 11 foco de valoración". 

Si el foco o lugar de valoración está en ella misma la persona 

sabrá en cada momento lo que aprecia, lo que quiere y por lo tanto 

tomará sus propias decisiones, viviendo su autonomía personal. 

Por el contrario, si su foco de valoración está fuera de él mismo, 

vivirá una dependencia, se sentirá inseguro y estará insatisfecho 

de si mismo porque 11 no vive su vida". 
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Este teórico concibe que los aprendizajes introyectados 

valores, normas, etc) alejan al hombre de su propia naturaleza. 

Ei proceso de valoración depende de la tendencia hacia la 

autoactualizaci6n. Este proceso de valoraci6n es de tipo orgñniao 

y depende de las experiencias armonizadas afectivamente y que •• 

sienten agradables o desagradables. 

En este sentido, si los animales se gu1an por sus instintos, 

el hombre debería confiar en sus intuiciones y presentimientos. 

Si se recuerde. la postura ética de los pensadores qriegos 

Protágoras y Calicles mencionados en el capitulo uno, segw:a_mente 

la postura de Rogers podr1a ubicarse en un psicologismo ético al 

fundamentar lo bueno de una acción en un aspecto tan subjetivo como 

las sensaciones individuales, ya que su punto central recae en que 

el foco de valorac16n es realtivo a cada individuo. 

Asi mismo, considera que la persona plenamente funcional se 

realiza mediante la autoexploraci6n y la autoaceptaci6n. Si bien 

ambos procesos son necesarios, ninguno de ellos por s1 solo dará un 

curso a seguir, ni las habilidades requeridas para satisfacer las 

necesidades ( Dicaprio, 1985). 

Maslow ( 1970) concuerda con esto fil timo, en tanto en su teor1a 

incluye que para llegar a la autoactualizaci6n se requiere del 

aprendizaje, lo que hace pensar en la inserción del individuo en 

un contexto social como propia nece~idad. 



2.2.2 NECESIDADES BUHA!IAS 

Maslow en 1970 ( citado por Dicaprio,1985 

necesidades humanas de manera jerárquica 

distinguiendo 2 niveles: 
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identifica las 

Apéndice F) , 

- En los primeros niveles están las necesidades inferiores como 

un déficit y que incluyen tanto necesidades básicas 

(fisiol69icas) como psic6genas ("necesidad de a1go11
). 

- En lo alto de la jerarqu1a se encuentran las metanecesidades 

(de naturaleza psic6gena exclusivamente) que comprenden 

requerimientos de desarrollo y metas, satisf acci6n y felicidad 

("necesidad de hacer a1go"). 

La motivaci6n es el deseo conciente o impulso o urgencia por 

una cosa especifica y puede ser expresiones distorsionadas de las 

necesidades. En este sentido, los valores son los estados finales 

de las necesidades y motivos, distinguiéndose; 

a) Valores D como fines de las necesidades deficitarias y motivos. 

El logro de los valores o reduce la tensi6n y cesa el 

comportamiento. 
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b) Valores B que son los fines de las metaneceaidades y 

metam.otivos. El logro ( satisfacción) de los valores B aumenta la 

tensión (desarrollo positivo-fomento de tensi6n) y estimula aún más 

el comportamiento. Estos son descritos como espirituales, 

morales, transpersonales o verdades eternas. Los deseos asociados 

de metamotivaci6n con tendencias para buscar ciertos fines de 

desarrollo verdad, bondad, belleza y orden, etc.) son 

metamotivos, porque van mas allá de los motivos ordinarios que se 

basan en estados deficitarios, 

existencia como seres humanos. 

ya que fomenta nuestro ser o 

El funcionamiento de una persona en el nivel de Valores B se 

describe como autoactualizante: creativa; curiosa, espontánea, 

dedicada a una misi6n, con vocaci6n, realizando sus potenciales, 

"egoista". 

Ya que las necesidades inferiores son mas fuertes que las 

necesidades superiores, la j ero:irqu1a se ordena entendiendo la 

"necesidad de" , contra la "necesidad de hacer"ª Unicamente cuando 

las necesidades inferiores son satisfechas, una persona empieza a 

experimentar· la necesidades de autoactualizaci6nª 

Considerando este funcionamiento jerárquico de valores han 

existido controversias entre autores, ya que no se explican los 

actos de autosacrificios por una causa moral tales como los de 

grandes personalidades de la histor~a, entre ellos Gandhi. 
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Si bien Maslow no incluye en su pirámide de necesidades las 

estéticas y cognoscitivas , la satisfacción de éstas y de las 

din6micas definen la buena vida. 

La teorla sobre las necesidades humanas de Maslow ha levantado 

polémicas en cuanto a preguntarse: si la tendencia del ser humano 

es la autoactualizaci6n ¿ por qué los valores sociales tienen a la 

homogeneizaci6n del individuo? ¿ c6mo es visto aquel individuo que 

resalta por su originalidad, creatividad· , particular punto de 

vista, etc? 

En los 60' s los valores musicales y a1'.in los de la misma 

sociedad marcaban ciertas modalidades en la forma de vestir y en 

la mtlsica y composici6n. " Los Beatles" rompieron con los valores 

culturales de su época al introducir diferentes valores a costa de 

la misma aprobación social; sin embargo en la actualidad son 

müsicos muy reconocido y sus composiciones muy difundidas. 

¿ Es acaso la tendencia autoactualizante valorada o desvalorada? 

¿ Es valorado el autoactulizante en su ~poca? ¿por qué? 

cuántos casos como éste conoce 

Los 0 autoactualizantes 11 , o personas con puntos de vista 

alternativos , con valores diferentes o convicciones muy fuertes 

son rechazados por no pertenecer a la mayor1a, sin embargo 

valorados posteriormente y reconocidos como "agentes de cambio". 
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2.3 VALORES Y COMPORTAMIENTO INDIVIDUAL 

Si bien los valores tienen cómo una de sus funciones guiar la 

acci6n individual, la conducta que se presenta en los individuos no 

siempre corresponde a sus valores o bien hay factores intermedios 

para llevar a la acci6n dichas creencias. 

Z • 3 • 1 VALORES, 11.CTJ:'rUJ>BS Y COHOUCTJI. 

Reich ( 1980) seftala un nexo entre entre valores, actitudes 

y conducta. Los valores como componentes de la acci6n individual 

son normas e ideales por los cuales se lucha y las actitudes y 

conductas pueden considerarse como resultados de orientaciones 

valorativas. 

A partir de lo anterior, Reich (1980) diferencia que una 

actitud "es una predisposición o inclinación mental que implica que 

una persona tiene esta tendencia o motivación para percibir al. 

mundo social dentro de categorias definidas de bondad- maldad 

(valores), es decir, son predisposiciones a responder, 
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distinguiéndose de otros estados de propensión en el sentido en que 

predisponen hacia la evaluación. Asimismo (Kelvin , 1969 citado 

por Reich) afirma que 11 las actitudes constituyen los procesos o 

sistemas fundamentales mediante los cuales el individuo ordena su 

medio ambiente y su conducta con base a unos valores 11 ••• de esta 

manera el hombre vuelve previsible su medio ambiente en tanto los 

valores sean las medidas para ordenarlo y las actitudes las 

manifestaciones del orden loqrado11 • 

Como resultado de su estudio, concluye que los valores y las 

actitudes tienen una consistencia intrapersonal y perduran a través 

del tiempo, siendo la relación de éstos con la conducta mas tenue 

(Reich, 1980). 

si la relación entre valores y conducta es menos consistente 

con respecto a las actitudes, ¿ c6mo influyen los valores en el 

comportamiento humano? 

Un punto de vista es que para que un valor quede asumido es 

necesario llegar al compromiso, a la aplicación a la vida. 

Es por lo anterior que Raths en 1985 ( citado por Pascual, 

1988) afirma que un valor no es realmente pose1do hasta que no 

dinamiza de modo habitual la conducta • Mientras ese valor no esté 

realizado, queda en el campo de lo intelectual, del deseo , de la 

actitud. 
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Los factores por los cuales los valores no se lleva a +a 
1 

práctica, no se afirman en ptíblico o no dinamizan la conducta 

residen en el todo de los procesos psicológicos. Siendo este ámbito 

muy amplio, a continuación se retoma una teor1a que permita 

explicar alguno de estos factores. 

2.3.2 VALORES Y EXPECTATIVA 

A partir del enfoque de Bandura ( 1970) , entre los valores 

(como cogniciones) y la conducta , se encuentra la expectativa ya 

que los elementos cognitivos son inducidos y alterados por las 

propias experiencias procedentes de un desempefio exitoso~ 

cuadro 2. Otegr_. de les dlferencl• tntf9 t .. eJq1CctatlvH de eflcac::le y las expectatlvAS de las consu.uenc:fu. 
aetCIJllldo v Miaptada de Social Learning Theory. pp. 79. 

Persona -·-----·---·----···----Conducta ·--------------·--------consecuencias 

Expectativa de eficacia Expectativa de las consecuencias 

Una expectativa de las consecuencias, se define como la 

estimación de la persona de que una conducta dada guiará a ciertas 

consecuencias. Una expectativa de eficiencia es la convicción de 

que uno puede ejecutar exitosamente la conducta requerida para 

producir los resultados. 
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Se diferencian las expectativas de consecuencias con las de 

eficacia porque los individuos pueden creer que un particular curso 

de acción producirá ciertos resultados¡ sin embargo puede 

cuestionarse si puede desempefiar y ejecutar estas acciones. 

La fuerza de las convicciones personales sobre su propia 

eficacia determina la posibilidad de tomar control y lidiar con 

situaciones dificiles. Aquellos que se rinden fácilmente mantienen 

su expectativa de autodebilitamiento y temores por mucho tiempo. 

Las expectativas sobre la propia eficacia se basan tanto en la 

experiencia vicaria como en l~ propia y se distinguen espec!ficos 

componentes: 

al Reconocimientos del desempefio: Los éxitos elevan la propia 

expectativa, mientras que fracasos rePetidos la disminuyen. 

Después de que se ha desarrollado una fuerte expectativa en la 

eficacia, las consecuencias negativas de algunos fracasos se 

reducen. Una vez establecida , las expectativas de eficacia tienden 

a generalizarse a situaciones relacionadas. 

bl Suscitaci6n emocional; Las emociones pueden influir la 

expectativa del desempeño en situaciones amenazantes, generando un 

estado de estrés. Dado que este estado debilita el desempeño, las 

personas tienden a esperar sucesos no aversivos o que no les haga 



sentir tensos, temblorosos y agitados (visceralmente). 

Las reacciones de miedo generan mas miedo. 
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el Circunstancias situacionales: Algunas situaciones requieren de 

mayor esfuerzo para el desempei'io o presentan mayores riesgos 

(estresantes). Por ejemplo el nivel y fuerza de la percepción de 

la autoeficacia para hablar en püblico puede variar de acuerdo a la 

materia, la formalidad , el tipo de audiencia, etc. 

SuedFeld ( 1992) desarroll6 un estudio y comprob6 que se 

propicia un conflicto de valores en el individuo cuando la 

audiencia está en desacuerdo, afectando su inteqridad y 

reflejándose en su conducta. En otro estudio se afirm6 que el rol 

de un valor se convierte en ansiedad, afectando la posibilidad de 

recursos a lo largo de una sesi6n evaluativa. (Seta J, Seta c. & 

Oonalson , 1992) 

Los problemas concernientes a la expectativa, valores y 

conducta han sido probados emplricamente por Feather (1985) quien 

afirma que los valores juegan un papel muy importante porque 

inducen las valencias con eventos y objetos del ambiente 

psicológico, siendo las valencias por las cuales dichos eventos y 

objetos se convierten en atractivos o aversivos (citado por 

Mesárosová, Petrikova & Machalova; 1991). 



2.4 CONFLICTO DE VALORES V MODIFICACION EN EL 

COMPORTAMIENTO 
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A fin de integrar las posibles variantes o factores por el 

cual los valores no siempre son consistentes con el 

comportamiento, se parte de la relación individuo-sociedad y el 

conflicto se asume como la discrepancia entre la valoración social 

y personal, as1 como el conflicto de valores en el propio 

individuo. 

2.4.1 VALORACXON BOCUIL Y VALORACXON PERSONAL 

1.- Recompensa social y conducta personalmente devaluada 

El conflicto se presenta cuando el individuo es recompensado 

social o materialmente por un comportamiento que ellos mismos 

devaldan. Bandura en 1977 afirmó que la anticipación de un 

autoreproche por esa conducta que viola los propios estándares, 

genera motivación para mantenerse en linea con los estándares 

externos (aün en contra de persuaciones contrarias). 
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No hay castigo mas devastante que menospreciarse a si mismo, 

sin embargo esto sucede. cuando las consecuencias de 

autodevaluación preponderan a las fuerzas de recompensa externas, 

las influencias externas son relativamente inefectivas. En estas 

situaciones las personas activan mecanismos y habilidades 

cognitivas para reconciliar dichas discrepancias (cuadro 3). 

cu.dro l. Mecanhlba~ par los ~ l• conWcta H desliga de las consecuenc:ha de la autonaluacl6n ( ret~ 
v tr.WC:ldo de Socia/ learning Theory. pp 156> 

Justtflcaclón .anl 
cc.p..racfones paliativas 

Nivel euf .. lco 

Mlnl•lzac16n, l~ncl6n 
duantmcl6n o 

dlatoral6n dit tas 
CWISKUenelas 

Det.tu.linlucl6n 
Atrlbci6n di! ... , .. 

Corducta r~lva _____ Efectos perjudlch\es ------ vfctt• 

DHF-laz•lento de: rHpOnSabll ldad 
Difusión de rea~illdad 

Justificaci6n moral: Hacer la conducta reprendida personal y 

socialmente aceptable al enmarcarla al servicio de fines morales y 

éticos. Por ejemplo ¿ Sabe usted de la matanza maciva de ind1genas 

en el México Antiguo en nombre de la cristianización? • Por muc;ho 

tiempo la crueldad ha sido perpetrada por gente "moral y decente• 

en el nombre de fines religiosos, del propio derecho y orden 

social. 



58 

comparaciones paliativas: Actos autodeplorables están en su derecho 

al contrastarlos con otros actos notoriamente deshumanizantes: 

Ej: " No es lo mismo comparar la matanza de estudiantes del 68 en 

México o las del Ku Kux Klan , con la que se llev6 a cabo en la 

segunda guerra mundial ¿ o si? 11 

Lenguaie euf~mico: A través de un lenguaje confuso (o por estar 

lleno de tecnisismos que pocos comprenden) las conductas 

perniciosas son benignas y aquellos que se coinpromenten en ello son 

relevados como agentes responsables. 

Ej: El lenguaje "cantinflesco" o en muchos casos de abogados puede 

confundir y cambiar el sentido de los postulados anteriores -

n •. porque como se dijo, y ante todo lo dicen aquellos 

escritos ••• que sin embargo las fluctuaciones estadlsticas ••• y por 

lo tanto. • • yo no ful .... y gracias a mi. " 

OesplazRmiento y difusión de responsabilidad: 

Opera distorsionando u obscureciendo la relación entre las acciones 

y las consecuencias Si los individuos desplazan 1a 

responsabilidad , no se personalizan a dar una explicaci6n de sus 

actos y por tanto dispensan y evitan las reacciones de 

auto-prohibici6n. 

Es observable esta situación cuando se dividen las labores, se 

esparce la toma de decisiones y se actQa de forma colectiva. 

En estos casos, la gente puede comportarse de manera perjudicial 
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sin que ningó.n individuo se sienta personalmente responsable. 

(Bandura, Underwood & Fromson, 1975). 

Asi mismo, se puede desplazar la responsabilidad a una sola 

persona • Smelser ( 1963-1989) plantea que una creencia hostil 

conlleva agresión colectiva generalizada, dirigiéndose hacia 

objetos o individuos particulares cuando se piensa que estos 

agentes son los causantes del mal. 

En nuestra cultura se le conoce como el proceso del "chivo 

expiatorio". Se le define " como un medio para limpiar a una 

comunidad de una mancha colectiva que no puede lavarse por el 

procedimiento normal ••• y su prop6sito es la eliminaci6n de toda 

contaminaci6n o todo desastre que afecte el cuerpo pol1tico cuya 

responsabilidad no pueda precisarse." 

(Gaster, citado por Smelser, 1989). 

pistorsi6n de consecuencias de la acci6n: cuando la person~ decide 

tomar un curso de acci6n auto-desaprobativo por una ganancia 

personal, o por inducción de otros, tiende a minimizar el dafio que 

se caus6. De esta manera, mientras se descuiden los efectos 

detrimentes de su conducta, hay poca probabilidad de que las 

reacciones de auto-censura sean activados. 

La fuerza de las reacciones de la autuoevaluaci6n depende de 
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la interpretación tanto de el cómo y hacia quién se dirigen las 

acciones, de tal forma: las personas fuertemente desaprueban 

conductas punitivas y raramente excusan su uso con individuos 

humanizados, mientras algunas veces estas mismas personas condenan 

punitivamente una conducta y generan justificaciones 

auto-desinhibitorias cuando se dirigen sus acciones hacia 

individuos despojados de cualidades humanas. 

Ej: El maltrato a los negros, jud1os, indígenas o bien , a aquellos 

de niveles socioecon6micos bajos, a los extranjeros, 11 espaldas 

mojadas", minusválidos_, de tercera edad,etc. 

El maltrato de individuos que valoran 11 subhumanos o inferiores 

es menos susceptible de acarrear auto-reprobación a que si fueran 

vistos como seres humanos con cualidades dignificantes ( las 

personas que se perciben superiores son consideradas insensibles y 

responden solo a tratamientos cruciales). Para estas victimas, el 

deshumanizar por tanto es utilizado para promover significados que 

reduzcan el auto-castigo por acciones crueles. ( zimbardo, citado 

por Bandura 1977) 

Deshumanizaci6n: Muchas condiciones contemporáneas conducen a la 

deshumanización, tales como la burocracia, automatizaci6n, 

urbanización, separación interna de grupos y gran mobilizaci6n 

social, que guia a las personas a relacionarse con otros de forma 

anónima e impersonal. A diferencia de personas familiares, los 
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extraños se consideran como seres sin sentimientos y por ello 

pueden ser fácilmente despreciados. 

~: Culpando a otros, la propia acción es e>dlonerable e 

incluso, en algunas circunstancias la conducta irresponsable es 

reinvindicada porque los otros son culpables de haber tra1do 

sufrimiento a nuestra vida. 

Es por lo anterior que las tendencias e investigaciones en 

psicolog1a tienden a enfocarse en la desinhibici6n de efectos 

derivados de prácticas que despojan a la gente de sus cualidades 

humanas, considerando la prevalescencia y consecuencias de la 

deshumanización de las personas y hacia los demás. 

En un estudio llevado a cabo por Bandura, Underwood & Fromson 

en 1975 ( citados por Bandura 1977) se reveló que aQn bajo 

condiciones que normalmente pueden debilitar la auto-disuaci6n, 

es dificil para los individuos comportarse cruelmente con otras 

personas cuando las han caracterizado en forma tal que los 

personalizan y humanizan, es decir, familiarizados con ellos. 

Considerando que. los controles internalizados estdn 

subordinados a operaciones disociadas, la conducta moral de las 

personas puede cambiar sin alterar su personalidad, principios 

morales o sistemas auto-evaluat.ivos dado que es el proceso 

auto-exhonerativo quien explica y d~ raz6n a las inhumanidades. 
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2.- castigo social por conductas valoradas personalmente 

Otro tipo de conflicto se da cuando los individuos son 

castigados por conductas que para ellos son valiosas. 

La fuerza tanto de la autoaprobaci6n y la censura exterior 

determinan si la conducta se expresa o retiene. 

Por ejemplo, recurde usted cuando hacia travesuras a escondidas de 

algün mayor. 

Si las consecuencias son amenazantes y severas , los actos se 

inhiben bajo el riesgo de una penalidad y se reactivan cuando se 

tiene la oportunidad de escapar del castigo. Sin embargo hay 

personas que tienen tanta dignidad o autovalia e investida de 

fuertes convicciones ideoloqias y principios morales) que 

soportan por tiempo prolongado maltratos antes de acceder a lo que 

consideran injusto o inmoral. 

Por ejemplo, siendo en la adolescencia cuando se reafirman los 

valores ( de acuerdo a Allport, capitulo 1), el individuo puede 

sacrificar su "domingo" o una salida al cine, una "ley de hielo" u 

lo que sea por considerar injusta alguna norma familiar • Aün en 

etapa adulta, los casos laborales tienen tüntü Vürircdad que usted 

mismo puede recordar una situación personal ( recuerde que cada 

persona internaliza sus propios valores , valencias y actitudes). 
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3.- Valia de la actividad sin reforzamiento socia1 

Por ültimo otra situación comün es cuando el reforzamiento 

externo es minimo o no se da y los individuos sustentan sus 

esfuerzos largamente auto-estimulándose. A fin de persistir, ellos 

deben estar suficientemente convencidos del valor de su actividad 

para autoevaluar sus efuerzos y no involucrarse en la opinión de 

otros. 

4.- congruencia entre valores sociales y personales 

Las consecuencias externas son de gran influencia en la 

conducta cuando son compatibles con aquellas que son 

auto-producidas. Estas condiciones existen cuando los actos 

posibles de premiar exteriormente proveen auto-satisfacci6n y los 

castigos del ambiente son autocensurables. A fin de mantener la 

compatibilidad entre influencias personales y sociales, las 

personas seleccionan asociaciones que comparten similares 

est6ndares , de tal forma que el ambiente social sustenta su propio 

sistema de autoreforzadores. 

si los componentes individuales y los del medio ambiente no 

son siempre los mismos o constantes, hay una tendencia en la parte 

individual a seleccionar ambientes sociales para minimizar 

discrepancias valorativas Feathers, 1975; citado por 

Rockeach, 1979). 
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2.4.2 COllJl'LICTO IllTRAPERSONAL DE VALORES 

Aün y cuando en el conflicto de valores en la persona misma 

intervenga de una u otra forma el medio social, esta secci6n se 

referirá a aquellos casos en que el sujeto entra en conflicto de 

valores porque lo siente y porque aan no ha. clarificado los 

valores subyacentes en dicho conflicto, ·as decir, solo vive la 

situaci6n conflictiva. 

Por lo anterior, la reaoluci6n de dicho conflicto es qua el 

individuo clarifique, reafirme y modifique qradual1Denta sus 

creencias o constructos (valores) a rin de eliminar las 

discrepancias con su comportamiento 

anteriomente). 

da las que se habl6 

Ellis y Drydan ( 1987) resaltan la importancia de las 

creencias de las personas. Estas creencias funcionan como 

mediadores entre los acontecimientos que activan la conducta 

(ll!mese medio ambiente) y las consecuencias psicol6qicas que vive 

e cognitivas, emocionales y comportamentales). 

AOn mas, existiendo una relaci6n estrecha entre estos tres 

componentes, las creencias causas o crean de forma más directa 

dichos procesos psicol6gicos. 
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Tanto Ellis (1987) y Kelly (1955) coinciden en que los 

valores corno constructos, suposiciones, creencias y expectativas, 

son oraciones no expresadas que no están en la conciencia 

inmediata pero por medio del razonamiento se pueden desafiar. 

se reconoce que es dificil hablar los constructos no-verbales 

dado que forman parte de emociones muy fuertes • Kelly ( citado 

por Dalton y Dunnet, 1992) sefiala que es debido a la influencia de 

varios factores en la personalidad del individuo, mismos con los 

que el decide por si mismo determinarse o no (cuadro 4). 

cu.dro 4. El-.ntos flll)Ortentn de lu teorf .. de l• penoMlfdld. Reta.do y 8d.lptado de A psychology 
far living. ,... " 

FACTORES CClll PUlDU carstlUIRSf 

factorn hereditarios - Asf aoy 
• lo tnlao en los aenea• - Qui r..-in hacer con •I hennc:h1 

factores del contexto t-llfar, racial y social - ht• es •I c•lno 
• ll•cf a.r• rsto• - ._ otr-os •enit.ro-a ..... t_. 

De la lnflueocl• de otros - Ella. • hicieron ccmo MI)' 
• fue •I -m• - Yo Hr6 diferente 

De eventos c.11terno1 - El J:U'ltO WI ~ • dltuve 
• el •v-to crucf1t fue,. - El Dl61to -- ~fo •• 

De eventos Internos - Hay ... P9U 111 cp.1e 1olo no 
e t-r obtdeutosl 

Auto•cre1cf6n - To soy yo •llllO 
• lo hice COOIO decfdf" - Puedo e.Otar 

- t qJi ....... -c... llev•r • Mr l 
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Kelly en 1955 ( citado por Dalton y Dunnet, 1992) afirma que 

los constructos de las personas_ (valores, crencias, etc) que se 

encuentran a nivel superior de conciencia son verbalizados, se 

piensa en ellos y se comunican verbalmente, mientras que los que se 

encuentran en un nivel bajo no son verbalizados, pero pueden serlo 

y por tanto procesados a un nivel superior de conciencia a través 

de la terapia. 

En este sentido, entre las tendenciaS de la Psicoloq1a de los 

constructos Personales de Kelly ( PCP) se pretende que: 

- El individuo procure manejarse con constructos de nivel conciente 

superior , sin determinarse por la influencia ~e factores. 

- Amplie su marco de alternativas: la estructura de los cnnstructos 

como un sistema permeable, cambia al considerar nuevos elementos. 

Conforme existan elementos, éstos se contrastan con los nuevos y 

sin ser necesariamente opuestos, se estructuran en polos que 

conformen un nuevo constructo. 

- Desarrollar su fi1osofia personal. 

Si bien las palabras no son los constructos, por medio del 

lenguaje es posible esclarecer la estructura de constructos a nivel 

alto de conciencia. Es por ello que la principal técnica utilizada 

es a través de la palabra hablada o escrita. 
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Por su parte, la Terapia Racional Emotiva (TRE) ( Dryden y 

Ellis, 1989) considera que las creencias pueden tomar formas 

diferentes: 

- Irracionales: conducen a comportamientos de autodestrucción -

autocastigos- y destrucción a la sociedad). 

- Racionales: son las responsables de las conductas de auto-ayuda 

- No evaluativas: observaciones e inferencias 

- Evaluativas: negativas y positivas - preferenciales y de 

obligaci6n. 

Desde este enfoque, el fondo de una alteración psico16gica 

reside en la tendencia del los individuos a realizar evaluaciones 

de carácter absoluto o de obligación ( "debas y tengos11 ) tales 

como: pensamientos del todo o nada , saltar a conclusiones 

inválidas, adivinar el futuro, fijar la atención en lo negativo, 

descalificar lo positivo, "siempre y nunca 11
, minimizar, 

personalizar, perfeccionismo, etiquetar y sobregeneralizar, etc. 

Aíirmando que las emociones están li9adc.s a las crP.encias, 

los autores consideran que los estados emocionales no cambian hasta 

que el individuo crea saber las consecuencias del pensamiento 

racional. 

Por ello se pretende discriminar las emociones negativas 

apropiadas que se asocian a creencias racionales ( inquietud, 

tristeza, dolor, desilusión o disgus~o ) de las emociones negativas 
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inapropiadas que se asocian a las creencias irracionales (ansiedad, 

depresión, culpabilidad, verquenza/apuro o ira). 

En un aspecto semejante al de la PCP, la TRE ( Oryden y Ellis, 

1989) básicamente tiende a que el individuo detecte, refute y 

discrimine sus creencias irracionales de las racionales para que 

pueda reconocer alternativas racionales por las cuales guiar su 

vida. 

considerando la importancia de las terapias y técnicas que 

pueden utilizarse en relación a los valoreo y creencias, a 

continuación se describen algunas de ellas as1 como su á~bito de 

aplicaci6n. 

2.4.2.1 T E e N 1 e A s 

A través de distintos autores se manifiesta la importancia de 

intervenir tanto a nivel cognitivo, afectivo y/o conductual ya que 

en un conflicto de valores o creencias intervienen dichos procesos 

y se manifiestan de manera holistica en el individuo. 

Dichas intervenciones se dirigen a ayudar al individuo a 

verbalizar sus constructos (Kelly, 1955), asegurar los valores y 

alcanzar la madurez (Allport, 1961) ubicar el foco de valoraci6n 
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para conocerse a si mismo y 11 vivir su propia vida11 (Rogers, 1961), 

elevar la expectación de su eficacia y promover un control 

distinto al de la auto-exhoneración (Bandura, 1977) e identificar 

creencias que autodestruyen ( Ellis, 1987) • 

Considerando la naturaleza cognitiva de los valores, se podrá 

identificar que el punto de unión de las distintas terapias es el 

fomentar un pensamiento reflexivo en el individuo. 

Para aumentar la expectativa y b'aicamente en el deseapefio, 

Bandura (1977) sugiere los siguientes métodos: 

- Modelamiento con participaci6n guiada: El modelo ejecuta las 

actividades de manera gradual y el observador lleva a la práctica 

las actividades modeladas bajo la gula del modelo hasta que las 

desarrolle con habilidad y sin temores en una primera fase se 

estructura un ambiente en donde los sujetos se desempeften 

exitosamente a fin de elevar sus expectativas). Ha sido utilizado 

para disminuir y eliminar temores e inhibición . 

- Persuaci6n yerba!; sugesti6n, ex.hortaci6n, autoinstrucci6n, etc. 

Ha sido utilizada para influenciar el cambio de conductas en tanto 

induce al individuo a creencias que le ayuden a lidiar exitosamente 

con aquellas formadas en su pasado y qu~ han mantenido su 

expectación. 
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- Proceso de Atribución: La reevaluaci6n cognitiva por si misma 

puede reducir las conductas temerosas, manipulando la creencia de 

que los objetos o situaciones que generaban este estado ya no mas 

los afecta internamente. La atribución equivoca es otra variante, 

en donde se guia al individuo a la creencia de que sus estados 

emocionales son causados por fuentes no emocionales (sin embargo se 

ha comprobado que en casos de ansiedad muy alta este método no da 

los resultados esperados)( Bandura, 1977). 

Por su parte la PCP de Kelly aporta los siguientes métodos: 

Elucidar o descrubrir constructos: Dado que un constructo se 

constituye por dos o mas elementos que se polarisan o constrastan, 

se pretende dilucidar dichos constructos por medio de preguntas 

hasta llegar a aquellos que no se pueden o no hab1an podido 

verbalizarse hasta ese momento. 

Ej.- Hoy es un d1a soleado ( Soleado es el primer elemento de un 

constructo "clima", lo que implica la existencia de otro elemento 

polaris<l.do) - ¿ qué tipo de dia es aquel que no es soleado? -

lluvioso por simple conversación un constructo ha sido 

descubierto) • 

Cuando ya no es posible dar respuesta es probable que el 

individuo busque que el terapista le de la palabra, sin embargo si 

ello no sucede, es probable que el sujeto sienta frustación. El 

terapista en este caso tratará de animarlo rápidamente para que 

éste produzca su palabra o frase. 
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En forma sistematizada, la elucidación de constructos puede 

llevarse a cabo mediante los siguientes métodos: 

Escalamiento: se buscan constructos abstractos o no-verbales a 

partir de preguntas dirigidas al por qué de dos elementos 

polarisados ( que forman un constructo) • Aun cuando un polo no 

pueda ser verbalizado, hasta ese momento se ha revelado un 

constructo importante. 

ej: a partir de dos elementos polarisados del sujeto ( A y B) el 

terapeuta le pregunta ¿qué prefiere ser, A o B ? - A- ¿ por qué es 

importante para ti ser ••• A? - porque A es e - afirmación de e por 

parte del terapista (C ¿verdad? - si -) ¿qué clase de e es no 

e ? - es O - (C y D constituyen otro constructo) y qué prefiere 

ser, e o o? - e - ¿por qué es importante para ti ser e? ••• 

Las preguntas se llevan a cabo de igual manera hasta que no 

sea posible una verbalización. Si bien A se consituye C01lO una 

preferencia, los Qltimos elementos reflejan el porqué de esta 

preferencia. 

~: Es un proceso contrario al escalamiento. Pretende 

descubrir las estructuras subordinadas o los constructos más 

concretos , de lo que algo es o como puede ser reconocido. 

En contraste con el escalamiento, las preguntas son para definir 

exactamente 11qué 11 y cómo" ( qué significa para ti ser A, •• c6mo 

reconocerla que •• es A?). 
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Caracterizaci6n de si mismo: Se le pide al sujeto que escriba la 

caracterisaci6n de s1 mismo como si fuera el principal actor en 

una obra. Debe escribirse en tercera persona, como si algún amigo 

lo describiera y lo conociera intima y agradablemente, tal vez como 

si nadie mejor que él pudiera describirlo. No hay una informaci6n 

particular a contener y cuando se termina, es compartido o no con 

el terapista. A través del escrito se observan los constructos o se 

resaltan la emergencia de polos as1 como algunos temas o áreas en 

los que se infunden, informaci6n que puede ser explorada en los 

proceso de escalamiento o pirámide. 

Terapia del rol fiio: El individuo caracteriza a un individuo 

(alguien a quien desearla conocer o de quien seria posible adoptar 

su estilo de vida , etc. ) a través de las sesiones en vivo ( juego 

de papeles) por un determinado tiempo ( dos semanas) pretendiendo 

con ello , que el individuo experienc1e el cambio sin alterar su 

personalidad. Aün as1 es posible que el individuo desarrolle 

algunos aspectos de dicho personaje en situaciones de su propia 

Vida. 

La triada: se le dan al sujeto tres roles distintos ( por ejemplo 

ama de casa, trabajador, y abogado) • Conforme se le dan figuras y 

se posiciona al individuo en el ambiente de éstos, se incorporan 

nuevos constructos a discriminar. Se utiliza tanto a nivel 

individual como colectivo y los figuras puden ser personas 

conocidas, situaciones laborales, eventos pasados, s1ntomas 

f1sicos, etc. 
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Kelly 1955) elabora un repertorio de técnicas como 

herramienta para buscar c6mo el individuo utiliza ciertos 

constructos en relación con otras personas, es decir el "rol" de 

los constructos. Derivado de este instrumento se afiadieron otras 

modalidades y técnicas y eh la actualidad su nombre técnico es 

"Grid11 .(Dalton y ounnet;l989). 

O R X D 

procedimiento 

En un inicio se le pide al individuo nombrar ( sin duplicar 

nombres y con personas de su vida ) 15 roles distintos ( por 

ejemplo: TU mam6., o la persona que ha tomado la parte de maEá en tu 

vida; Tu hermano m6s cercano en edad y si no tienes hermanos, la 

persona que es más parecida a ti; la persona más inteligente que 

has conocido personalmente, cte ••• ) 

Posteriormente se descubren los constructos por la triada 

(mencionada anteriormente), dando tres de estos nombres y 

preguntando de qu~ importante manera dos de ellos son parecidos y 

su diferencia con el tercero. Al término se escribe y se contrastan 

a fin de descubrir 10 o 20 constructos. se procede a que aplique 

estos constructos a las demás personas derivadas de los 15 roles. 
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Cada polo de cada constructo aplicado a cada persona se 

representa en una matriz en donde : 

Constructos Personas o elementos 

5 ••• 15 

1 Polo A • Poto B 1 ••• ,7 1, •• 7 1 ••• 7 1 ••• 7 1 ... 7 1. •• 7 

2 Polo A· Polo B 1 •••• 7 

3 Polo A •Polo B 1 •••• 7 

1 ••• 7 

Una de las formas para completar el Grid es que, considerando a 

cada persona, el individuo valtie o gradCie ( usualmente en una 

escala del uno al siete) el c6mo cada persona se sita.a en cada 

constructo. De tal forma si el primer elemento es madre y el 

constructo es Polo A-Polo B, se adscribe 1 si se cree que la madre 

el totalmente Polo A, 4 si no tanto y 7_si es totalmente Polo B. 

De igual !arma para el elemento 2, 3, etc. 

La matriz puede ser analizada a simple vista descubriendo por 

ejemplo que determinado sexo coincide en un polo, o que algunos 

constructos se utilizan de manera semejante con diferencias 

mtnimas, sin embarqo es preferible que el terapeuta la analise 

utilizando paquetes estadtsticos computarizados. 
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Aplicaciones 

El 9rid ha tenido variaciones atendiendo al campo de 

aplicación, de tal forma ha sido utilizado en la industria tanto 

para propiciar un mejor desempefio en trabajos de equipo, 

investigando la motivación en el trabajo, el clima organizacional 

y liderazgo efectivo, para evaluar la capacitación ,etc. (Stewart 

V.¡Stewart A. & Fonda , 1981). 

Como una variacion en el desarrollo de trabajos en equipo 

dentro de organizaciones, a cada individuo se le otorgan tantas 

tarjetas como miembros hayan en este qrupo, pidiéndo1es escribir el 

nombre de cada miembro en cada tarjeta ( incluyendo el propio). 

Todas las tarjetas se revuelven y cada individuo toma tres de 

e1las. ¿ En qué forma se parecen dos de ellClS y difieren de lil 

tercera persona con respecto a su conducta en el trabajo? El 

proceso sigue como se mencionó anteriormente ( volver a tomar otras 

tres) completando e1 Grid con preguntas acordes al contexto 

(Stewart V.;Stewart A. & Fonda, 1981). 

su teoria ha sido llevada tanto a ámbitos cl.inicos, 

educativos, para orientación vocacional y administración igual que 

la Terapia Racional Emotiva ( TRE) desarrollada por El.lis (1987). 

Por su parte, la 'rRE de El lis ( El lis y Oryden, 1987] 

considera dos formas de estrategias:. la TRE general como sin6nimo 
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de terapia cognitivo-conductual en donde se enseñan habilidades que 

no están en su repertorio y la TRE preferencial Qnica en sus 

aspectos e incita al cambio filos6fico del individuo a partir de 

sus creencias. Dentro de los métodos utilizados se encuentran: 

Métodos cognitivos 

Refutación de creencias irracionales: por medio de preguntas se 

detectan ( deber1a •• , tengo que •• ) refutan ( ¿ qué evidencia tiene 

de ••. ? , ¿ en qué sentido es cierta o falsa esa creencia? ¿qué 

produce eso ? ) y discriminan las creencias irracionales hasta que 

la persona descubre la falsedad de su creencia irracional y 

reconoce la verdad de alternativa racional. En este sentido, se 

ayuda para que el individuo discrimine la claridad de sus valores 

no absolutos (preferencia, gustos y deseos) y sus valores 

absolutistas (necesidades, demandas e imperativos). 

Técnicas de imaginación: 

Imagen Racional-Emotiva; Mientras se mantiene una imagen viva de un 

suceso negativo en A, los individuos aprenden a cambiar sus 

emociones negativas irracionales por creencias y emociones 

positivas racionales. 
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Proyecci6n en el tiempo: se le ayuda al individuo a que visualise 

en intervalos de tiempos regulares qué clase de vida tendrá en el 

caso de que el suceso "horrible" suceda. Con ello, la creencia 

irracional cambia y se re-evalúa porque infieren que la vida 

contin6a después de dicho suceso y que lo superarán. 

La sem.6.ntica 

Mediante la técnica de definici6n el individuo aprende a usar el 

lenguaje de forma menos castigadora en lugar de decir ''no puedo" 

decir" todavia no he .• 11 

En las técnicas referenciales: Se anima al individuo para que 

realiza una lista de las caracter1sticas positivas y negativas de 

un.concepto concreto. con ello se logra contrarrestar la tendencia 

a fijarse solo en los aspectos positivos de una acción perjudicial 

o viceversa. 

Besoluci6n de problemas¡ se distinguen problemas prácticos de los 

problemas emocionales (por tener problemas prácticos). se empieza 

por ayudar al individuo a minimizar o eliminar sus problemas 

emocionales para después solucionar los problemas prácticos a 

través de un entrenamiento de habilidades. 



78 

Métodos emotivos 

Los grupos de socializaci6n: ayudan al individuo para realizar las 

actividades de socializaci6n si es que no pueden llevarse a cabo 

solo. ( generalmente este grupo se conforma por los miembros que se 

encuentran en la TRE) 

Ejercicios de ataque a la verguenza : El individuo se comporta en 

p11blico deliberadamente de forma vergon.zosa en con el fin de 

aceptarse a si mismo y tolerar la incomodidad que les provoca. 

Inyersi6n del rol racional: se utiliza para una fuerte refutación 

racional. Se fuerza y adopta de forma dramática el rol de su si 

mismo racional para refutar a su si mismo irracional. 

Terapia del Rol fiio de Kelly: Se emplea algunas veces y consiste 

en que los individuos actúan "como si 11 ya pensaran racionalmente, 

permitiéndoles experimentar que el cambio es posible. 

Frases de entrenamiento y auto-diálogo forzado: Se encuentran, 

apuntan y repiten varias veces al d1a frases racionales fuerte y 

apasionadamente 

social!) 

por ejemplo: 1 Nadie ha muerto de ansiedad 
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Auto-aceptaci6n incondicional: Es menester del terapeuta mostrar 

una actitud de aceptación incondicional al individuo, no importa lo 

negativo de su conducta ya que se acepta como ser humano que puede 

f.allar pero a la vez puede no persistir en dicha conducta. Da tal 

forma el mismo individuo evita sus creencias irracionales con 

respecto al terapeuta y es posible que trabaje con otras creencias 

irracionales. ( en este aspecto la TRE coincide con los postulados 

de Roqers sobre el respeto positivo hacia el individuo). 

E1 humor 

Se anima al sujeto a pensar racionalmente sin tomarse a si mismos 

demasiado en serio. Para ello se utilizan historias, leyendas, 

parábolas, chistes, poemas , canciones, etc. a fin de presentar la 

filosofta racional de forma amena y memorable. 

Métodos conductuales 

La TRE enfoca los ejercicios a fin de animar a los individuos 

a empezar tareas antes, mejor que después, mientras toleran la 

incomodidad de romper el hábito del manana. 

Las tareas son en vivo con carácter de sensibilizar no gradualmente 

sino inundando ( ya que gradualmente se puede reforzar la filosofta 

de baja tolerancia a la frustración). 

ESTA 
SAUB 

TES!S 
Dt LA 

!i9 IlEBf 
6ili1101ECA 
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Eiercicios de Riesao• Las personas se fuerzan a asumir riesgos 

calculados en áreas en las que quisieran hacer cambios ( por 

ejemplo forzarse deliberadamente a hablar a varias mujeres para 

superar la ansiedad de acercarse al sexo opuesto) • 

Uso de recompensas y castigos: Se anima a los individuos a hacer 

cosas molestas para perseguir sus objetivos a largo plazo. Cada 

individuo determina la naturaleza de su reforzamiento y castigo 

e por ejemplo alc¡uien puede optar a castigarse quemando un billete 

cada vez que se prende un cigarrillo, mientras que para otro el ir 

a un concierto es su reforzamiento). 

Tareas cognitivas para casa: Proporcionan un marco en el que el 

individuo pueda refutar por si mismo e a través de cuestionarios, 

cintas qrabadas o 1.ibros de autoayuda ). 

Entrenamiento en habilidades: Identificando emociones racionalcG, 

la solución de problemas prácticos requiere del entrenamiento en 

habilidades de acuerdo a la naturaleza de dicho problema por 

ejemplo habilidades en la comunicación, en mecanografla, etc., 

existiendo distintas fuentes e instituciones, talleres, etc) para 

entrenarse y/o capacitarse. 
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Aplicaciones 

La TRE ha sido llevada tanto a ámbitos clínicos, 

~ducativos, industriales, etc. En el ámbito de las instituciones 

la TRE se utilizó para incrementar el estándar en la ejecución de 

individuos. 

A través de sesiones grupales los miembros probaron las nuevas 

ideas que hablan desarrollado a través de sesiones individuales. 

Les permiti6 experienciar variedad de maneras de trabajar ( que 

antes no habrían considerado) y ver ~as diferentes interpretaciones 

del nuevo rol que todos ellos sient1an adoptar. (Ellis y 

oryden,1987) 

Hasta el momento, se asume que existe una relación entre los 

valores y el comportamiento de los individuos Esta relación 

implica tanto los aspectos cognitivos, afectivo y conductual del 

individuo. 

Existiendo esta relaci6n, se observ6 que hay factores 

intermedios para que los valores de las personas guíen del todo sus 

acciones. 
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considerando estos factores, finalmente se ubica el rol de los 

valores dentro de las organizaciones. 

¿ EXisten factores propios de una organización que intervienen en 

la relación valores-acciones de los individuos? 

¿ Existe una relaci6n bidireccional entre los valor•• 

organizacionales y los valores de sus miembros? 

¿ Ea posible estudiar una organizaci6n e intervenir 

profesiona1mente partiendo de su sistema de valores? 

Considerando importante responder a estas preguntas, a 

continuaci6n se desarrolla el capitulo siguiente. 



CAPITULO 111 

ROL DE LOS VALORES 

EN LAS ORGANIZACIONES 
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Presentación 

Si alguna vez ha viajado a otras naciones, se pudo percatar de 

que los valores culturales de dicha nación difieren con respecto 

a la nuestra, ya sea en su sistema econ6mico, social, o bien en su 

religión, en su arte, en el comportamiento de sus habitantes, cte. 

Aun dentro del pa1s exiten diferencias entre estado y estado, 

entre capital y provincias. Por ejemplo entre los grupos indigenas 

de oaxaca o Chiapas nos podemos percatar de que tanto sus ritos 

como la indumentaria difiere de una región a otra, no solo por las 

caracteristicas ambientales, sino porque en estas poblaciones los 

valores de dicho grupo se reflejan a través de su vestimenta, en 

donde se concentra su historia, arte, religión, su cultura. 

Ubicando en el ámbito de las organizaciones , de igual forma 

es posible percatarse que entre l'as empresas que pertenecen al 

mismo giro, hay caracterlsticas que diferen mas allá. de la 

atmósfera o sus rasgos estructurales y que influyen en que los 

empleados de una empresa sean distintos a los empleados de otra 

empresa. 
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3.1 0 QOE ES UNA ORGANIZACXON 1 

3.1.1 CONCEPTO 

La organización es una unidad social rigurosamente coordinada, 

compuesta de dos o mas personas, que funciona en forma 

relativamente constante para alcanzar una meta o conjunto de metas 

comunes (Robbins, 1987), y que generalmente laboran en una area 

espec1f ica de trabajo para el logro de un objetivo comdn. 

CLABIFICACION 

Atendiendo al nfunero de personas, objetivo y sistemas que 

forman a la organizaci6n, es posible clasificarlas en tres grandes 

rubros (Etkin y Schvarstein, 1909): 

a) Grupos básicos de operación: Cuentan con un número relativamente. 

pequefto de participantes, con una comunicaciOn directa y actuando 

en aulas, oficinas, quirófanos, equipos deportivos, talleres , 

conjuntos musicales, etc. 

b) organizaciones mas amplias con relaciones formales e indirectas 

en donde aparecen interactuando entre si grupos especializados 

respecto a múltiples propósitos ( h~spitales, partidos políticos, 
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cooperativas o empresas industriales). 

e) Organizaciones identificadas como metasistémicas, que determinan 

el conjunto de normas y valores instituidos para las entidades cuyo 

funcionamiento regulan. Por ejemplo ministerios, federaciones, 

cámaras, bancos centrales, parlamentos, asociaciones profesionales 

( es posible identificar mayores organizaciones conforme el marco 

social se amplie). 

ESTRUCTURA 

La organización social formal comprende tres factores: 

tecnoloq1a maquinaria, herramientas, recursos materiales, 

técnicos, etc.), estructura (lineamientos, estrategias, técnicas 

administrativas, sistemas y procedimientos, normas, políticas y 

reglamentos para el comportamiento organizacional y social) y 

procesos sociales ( procesos de comunicación, liderazgo, solución 

de problemas, toma de desiciones), en fin derivados de la 

interinfluencia de personas y grupos, de donde los resultados o 

eficacia de la organización depende de la interacción de estos 

aspectos. (Gutiérrez, 1990). 

otro punto de vista sobre el funcionamiento de las 

organizaciones gira en torno a su identidad: 



Las organizaciones presentan una identidad 
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Etkin y 

Schvarstein, 1989) determinada en base a a los dominios que la 

conforman. (cuadro 5). 

cuadro s. lnterecclon entre Dmlnlos de la or11anlzacl6n. Retmedo de Identidad de las Organizaciones. 

pp. 169 
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El dominio de las relaciones concibe que la organización está 

constituida por personas articuladas entre s1 por medio de un 

sistema de roles. La naturaleza de los vincules está determinada 

por los rasgos determinantes de la identidad de la organización, 

las necesidades y deseos que los integrantes tratan de satisfacer 

y los recursos existentes, asi como las normas y valores 

imperantes, osca, lo que se denomina 11 cultura de la organizaci6n11 • 

Para la evaluaci6n de la naturaleza de los vinculas 

establecidos, es Qtil analizar: 

- PERTENENCIA : Los mecanismos de asunción y adjudicación de los 

roles asi como el grado de adhesión de los integrantes a parte o a 

toda la organización • 

- PERTINENCIA: El grado de realizaci6n de las tareas prescritas, 

as1 como el tiempo dedicado a tareas de cohesi6n y producci6n 

- COOPERACioN·: La complementariedad o suplementariedad de roles y 

el clima de colaboraci6n y confianza en la organización 

- COMUNICACION: Los emisores, receptorc~ y canales de mensaje, as1 

como la naturaleza de los ruidos que distorsionan sus contenidos; 

y, 

- APRENDIZAJE: El grado en que los integrantes y la organizaci6n 

como un todo pueden modificar sus estructuras y modos de 

funcionamiento en un proceso permanente de adaptación activa a la 

realidad. 
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pominio de los prop6sitos· Los integrantes de las organizaciones 

proponen para ellas metas y pol1ticas que orientan su acci6n, lo 

que al mismo tiempo genera integraci6n y cohesión. Mientras el 

dominio de las relaciones se constituye por las personas, en este 

dominio se incluyen las ideas agrupables entre si, segün los 

distintos niveles de la organizaci6n y sus distintos ámbitos; el de 

individuos, grupos y el de la propia organizaci6n. 

Existen tantos propósitos y representaciones de la 

organizaci6n como integrantes perten~zcan. Esta heterogeneidad 

potencialmente enriquece a la organizaci6n, siempre y cuando dichas 

representaciones sean pertinentes a la organización en cuesti6n, 

en donde la pertinencia deriva del hecho de que los integrantes 

pertencen simultáneamente a otros grupos y organizaciones, 

presentando los pr6positos un campo multidirnensional. 

La ra1z de los prop6sitos constituye la 6tica de la 

organización ( o bienestar de la organizaci6n y ha tendido 

hacia el logro del orden, de la permanencia , de la estabilidad. 

Derivándose de los propósitos, se desarrollan técnicas para llevar 

a cabo estos prop6sitos organizacionales,tales como la 

administración por objetivos, investigación operativa, análisis de 

sistemas, técnicas para la toma de decisión, valoración de puestos 

de trabajo, análisis de costos-beneficio, planeaci6n estratégica, 

etc. 
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pominio de las capacidades existentes: Este dominio incluye tanto 

los recursos materiales ( como maquinarias, edificios o recursos 

financieros) como los sistemas, las normas, los archivos, las 

técnicas, los modelos, las declaraciones de principios. 

Las organizaciones producen normas que determinan los modos de 

funcionamiento y criterios para la elección de cursos de acci6n 

(por ello se habla de capacidades y recursos) , en donde se incluyen 

expl1citamente los esquemas de valores y las creencias y mitos que 

existen como argumentos disponibles para la explicación de 

procedimientos elegidos e imposición de criterios sobre otros. 

A este dominio que se recurre al legitimizar los propósitos ( ver 

Schemer, 1951) y los mecanismos del poder. 

Una capacidad se acumula en este dominio en tanto su 

utilización tenga sentido con los propósitos de la organización. 

Los dominios son independientes en cuanto a contenido se 

refiere, sin embargo los tres interactüan atendiendo a un orden 

instituido y determinado por la cultura de la organizaci6n, en 

donde se condensan los modos de pensar, creer y hacer las cosas en 

el sistema. Es por ello que se define una organizaci6n como "un 

sistema humano, complejo con su propia cultura y sistema de valores 

" (Gutiérrez, 1990). 
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3.1.2 CULTORA ORGllNIZ~CIONl\L 

La cultura organizacional es un marco de referencia compartido 

que incluye tanto aspectos "blandos" ( conocimientos, valores, 

etc.) estilos e imágenes y también los elementos tangibles de la 

organización ( productos o 11 performance") 1 es decir 1 son valores 

aceptados por el grupo de trabajo que indican cuál es el modo 

esperado de pensar y actuar frente a situaciones concretas, 

senalando las prioridades y preferencias globales que orientan los 

actos de la organización. (Etkin et al. ,1989). 

En esta linea, la cultura organizacional se integra por: 

- El sistema ·de valores, mitos y creencias compartidos en los 

grupos de trabajo. 

- La tecnolog1a, los hábitos y modos de conducta aprendidos en la 

vida organizacional. 

- Los actos simbólicos ( ritos y ceremonias) que no est~n escritos 

pero funcionan como rutinas. 
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- La valoraci6n social de los puestos de trabajo, funciones y 

estratificación, los roles instalados para mantener la cohesión de 

los grupos ( incluyendo negociadores, consejeros, protectores, 

facilitadores y componentes no jerárquicos de la organización) 

- Los caracteres del entorno que comparte la organizaci6n como 

instituci6n abierta. 

Si bien en la cultura de la organizaci6n se condensan los 

valores, para el soci6logico Smelser (l.963-1989) , los valores 

enuncian en términos generales los estados finales deseables que 

actQan como guia del esfuerzo humano, pero esta referencia es tan 

general que no especifican las clases de normas, las clases de 

organizaci6n, ni las clases de instrumentos requeridos para la 

realizaci6n de estos fines. Es por ello que los determinantes de 

la acci6n colectiva se ubican en niveles que van del superior al 

inferior.( cuadro 6). 
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Cuadro 6. C~tH en ta acción colectiva de acuerdo a Sinelser Ct96J). 

PRIMER NIVEL 

los valorea (derivados del carplejo religioso, fllos6flco, literario y est•tlco), :iolo 
VALORES proveen nociones generales de estados finales deuobles, deo MOdo que son las gulas •• 

generales para la acción, SI solo están presentes los valores, nlngU'Ull acción es po1lble. 

SECUNDO NIVEL 

NORMAS En Hte nivel ae encuentran tH non11•1, como clertns rl'gla5 o principios r!'guladorH que 
definen los derKhos y obligaciones de los agentes h.....nno• en Interacción. lH non111s son 
for..s en que se Integren las pnutas de valor de la cultura coaln de tri slstelWll social en 

PAPEL U 
DRGANIZACIO . ""' MOTIVA LA 
SlllJACION 

acción de us - u l"''"er1ccfAn ~Kfnroca 

TERCER NIVEL 

En \FI tercer nivel u encuentra la movfl lzacfón de la a>tlvaclón. En este nivel se 

=~:!~.~r.:r=!:IC.!=:a (d: =~r y~~!~.~~¡~ 1!Si~~i~po~l~OS~ roles 
de fndlvlOJos ( liderazgo y/o posición Jer6np..ilca) pera llOvlllnr a los dem4s y llevar a 
cabo la acción or;anluda. 

CUARTO IUVEL 

INSlRlMENTO En un llltfllO nivel H encuentran los fnstr..-entos de altuaiclón. 'Este nivel H r.tlere 1 
S DE los -.dios y los obaUculos que flcll lt.n u obstruyen el logro de 111CtH concretas en el 
SITUACllW contexto de los papeles o las organizaciones, es decir, se refiero al conoclafento que 

ti- el actor de 111 oportunidades y ll•ltaclones del .Olente y en 1lgll"IOS casos al 
conocfalento de su propia capacidad p11r1 Influir en il, !aplicando la poslbflld&d de 
1lcanz1r uw •t• que fonm parte da su pepe\ o de su or11W1haclón. 

Cada componente tiene su organización particular ( como todo 

sistema) as1 como niveles de especificidad. 

como se mencio~6, la versión mas generalizada de los valores 

se encuentra tanto en la filosof1a como en la religión, filosof1a, 

etc., pero para que estos valores tengan sentido en el campo de la 

acci6n se legitimizan , es decir deben definirse en términos 

precisos , afiadiendo al valor general una especif icaci6n para el 

logro de la acci6n y definida en términos precisos para cada nivel. 
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Al pasar de lo general a lo mas especifico se observa la 

aplicabilidad del valor a contextos definidos, mientras que en 

sentido inverso se encuentran las bases de legitimidad de los 

valores. El proceso por el cual se da la aplicabilidad del valor a 

situaciones especificas se denomina valor agregado. 

( Smelser, 1963-1989). 

La importancia de los valores en la acción colectiva es 

inminente, en tanto el movimiento valorativo se describa como un 

esfuerzo colectivo por restaurar, proteger o crear valores en 

nombre de una creencia generalizada. Dichas creencias pueden 

implicar una restauraci6nn de valores del pasado, perpetuar valores 

presentes, crear nuevos valores para el futuro o la combinaci6n de 

estas posibilidades, • Los valores pueden componenerse de elementos 

culturales ind1genas, elementos importados desde el exterior de la 

cultura o resultado de un sincretismo. 

La cultura de las grandes organizaciones (metasistémicas) 

presenta propiedades comunes ( al ser un sistema de significados 

compartidos) sin embargo ello no determina que se forma 

jerárquicamente por ello se observa la existencia de culturas 

locales o subculturas derivadas de la cultura dominante: 
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- La cultura dominante expresa los valores básicos que comparten la 

mayor 1a de los integrantes, siendo ésta lo que le da a la 

organización su identidad, su personalidad distintiva, su 

personalidad corporativa. 

Las subculturas tienden a desarrollarse en las grandes 

organizaciones para reflejar problemas, situaciones o experiencias 

comunes de los integrantes. 

Las subculturas suelen definirse por el nombre de los 

departamentos o por su separación geográfica. 

En estas situaciones, los valores centrales se conservan en lo 

escencial pero se modifican ( valor agregado) para reflejar la 

situaci6n especial de la unidad separada. 

Es posible distinguir categor1as ( Robbins, 1987; Etkin & 

Schvarstein, 1989) de sistemas culturales de acuerdo a 1a forma en 

que se manifiestan en las organizaciones : 

a) culturas fuertes a débiles: Depende de la intensidad en que sus 

significados son compartidos, conocidos e impulsan 1a conducta 

cotidiana de los participantes. Mientras más fuerte sean los rasgos 

culturales se determinan los modos de conducta de los integrantes, 

se impondrán rituales y procedimientos los integrantes de 

organizaciones contextualmente relacionadas (clientes, proveedores, 

contribuyentes, pacientes etc.) 
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De igual forma, cuantos más sean los miembros que acepten los 

valores centrales y mayor sea su adhesión a ellos, mas fuerte será 

la cultura. 

b) Autónomas o reflejas: si sus pautas culturales son producto de 

singularidad o por la imitación de algun modelo externo. 

(Las estrategias de modernización suelen asociarse a la cultura 

refleja) . 

e) Tendientes al cierre o a la apertura; Se refiere a la 

permeabilidad del sistema cultural a los cambios en el entorno, es 

decir, si se facilita o entorpece la incorporaci6n de ideas y 

tecnolog1a a la organización. 

d} concentradas o fragmentadas: Relacionada a la cantidad de 

subculturas presentes en la organización. 

Una cultura organizacional comienza a partir de los valores 

centrales de sus fundadores. Por el número pequeño con el que 

generalmente inician las organizaciones es posible la transmisión 

de las visiones de los fundadores ( as1 como de prejuicios y 

suposiciones) a los primeros miembros, para posteriormente dar 

lugar al aprendizaje través de su propia experiencia. 



97 

Hay prácticas en la organizaci6n que conservan , mantienen y 

retroalimentan la cultura. 

Wiener en 1988 llev6 a cabo un estudio en organizaciones de 

donde afirma que el mantenimiento del sistema de valores de una 

organizaci6n involucra el reclutamiento y selecci6n de nuevos 

miembros predispuestos a la cultura de la empresa. Asi mismo, se 

distinguen otras que ayudan al mantenimiento de la cultura 

(Robbins,1987) entre los que se encuentran: 

al La selecci6n de personal: Si bien la finalidad explicita de este 

proceso consiste en contratar a aquellas personas que tengan los 

conocimientos, destrezas y capacidades necesarias para desempefiar 

un puesto espec1f ico dentro de la organización, la identificaci6n 

de candidatos con estas características en la fase de 

reclutamiento suele sobrepasar el ntlmcro de vacantes disponibles. 

Al llegar a este punto, la decisión final sobre la contratación 

involucra el juicio sobre cómo el candidato se adecuarA a la 

organización. Este intento de garantizar una adecuaci6n apropiada 

conlleva a la contrataci6n de personas con valores comunes ( que 

escencialmente concuerdan con los de la empresa) o por lo menos una 

parte considerable de estos valores con los de la organizaci6n. 
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Por su parte, los individuos también llevan a cabo procesos 

para tomar la desici6n de quedarse o no en esa compañia. 

La toma de desici6n es influenciada por la valorizacion al trabajo 

por parte de la organizaci6n. ( Judge y Bretz;1992). 

Es por ello que las organizaciones se valen de su proceso de 

selección de personal para contratar a los que encajan en ella y 

aceptan sus valores, normas y constumbres, mientras que descartan 

a quienes podrian oponerse al sistema. 

bl Acciones de la al ta gerencia: A través de las palabras y 

acciones, los ejecutivos de alto nivel o bien con funciones de 

supervisión y liderazgo, fijan normas que se transmiten a la 

empresa con respecto a la conveniencia de correr riesgos, el grado 

de libertad que han de dar los gerentes a los subordinados, cuál es 

el vestido apropiado, qué acciones harán que mejore el sueldo, que 

se obtengan ascensos u otros premios, etc. 

el Proceso de socializaci6n: Tiene como finalidad adaptar a los 

integrantes de la empresa con su cultura ( cuadro 7) • 

En el ámbito organizacional, la cultura se instala por 

imitaci6n, interacción y aprendizaje, constituyendo la base del 

proceso de socialización. En este proceso se reconocen tres etapas: 
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cuadro 7. Opciones en el Proceso de Soclllncl6n dentro de les organluclones. RetaMdo de Comportamiento 
Organlzacional. w.1o'.:io 

lnfo!"'INll: 

Se reall:r.a en el trebejo y el ~vo •lenbro recibe 
poca o nl~ln:i 1tenctón en especlal.lll nuevo 
cq>le~ se le puede colocar dlrect~te en su 
trabajo, aln diferenelarlo de lo& que ya cuentan 
conantig~. 
El 61dto dcperder6 de que el fUM) eq::tleado estola 
a los aoentes de soc:lolhacl6n ...as rioranlados. 

lrdlvidual : 

El método lrdlvló.ual tiende 11 crear ¡::uitos de 
Viste inenos h~s tp": el colectivo. Suele 
preservar 111 diferencias y concepcloroes 
Individuales. 

Serial : 

Cuando ui •leebro con e.lperlencla, f•lll•rhed<J 
con el trabajo del ruevo 9'1leedo lo di rl 11• y 
gula, haciendo l .. veces de Instructor y IJ!Odelo. 
De esta 111i1nere ae .w1tlenen las tradiciones y 
costurbns. 
La prefieren organizaciones CfJe tratan de rec1Jclr 
al •fnlll!O la ...,.sibil Id.lid de c.iwiblo con el ti__..... 

Periodo flJo: 

La tronslcl6n del nuevo a.pleedo a \a eapresa en 
U\ periodo flJo recb:a la lncertldud1re del 
:':!::rhrd.; esta tr-lcl6n ~ 
La r"lhacl6n ealtou de ciertos puos 

:'t~~!z::S ~~1 1!!ª ..!..'9--1:1yª~er~~.~ 
lnnstlOJra: 

los ritos de ln'llfftldura ratifican l• utilidad de 
tu caracterh.tlc!!<i: ~ la persona trae al ruevo 
trabajo, prech11111ente por cp.1e se estogió a •r.os 
Individuos por lo tpJa ~aportar. 
Si la organlzoclón no desea caat.lorlos, su lngreso 
o translcl6n se efectúa con suavlct.d y ton Dfnl!llO 
de probl~s. 
La aochUzacl6n se concentra en reforzar " nos 
gustas COftlO eres", 

for111al: 

El erplcado esU alejado de su Mblcnte lllboral, 
dlfert'f'ICUnr:k1sele para hacerle exp\fcho su rJ..reYO 
rol.Existen siayores probabilidades de q.,.e la 
gerencia haya participado. en su ··'iseño y 
eJecucl6n, de igual fornm ulaten iuyores 
proboblll~s de que el nuevo ~le.do aca 
CCSll!tldo al aDreodhale ~ desea la a.erencla. 

Colectivo: 

Se 1111~ a los ruevos 111ie'ltlros para sa=eter\05 o 
U\ con)ISlto ldénttco de e.1perlenc::las. 

Olayuitlva: 

cuando el rlt't\uta no tiene pre<b:esores qu1 lo 
orienten o que reallzen conport11111lento• QUot 
l•ltar.TI~ a proWc:lr etrii\eado• can mmyor 

t~~'í~t'!.c~:t!~~1= no ae les abru. a 

Periodo variable: 

110 ofrece Ula notlflcaclon previa del lnpso de 
tranalcl6n. 
La vartavlll~ caracteriza la aocla\tncl6n de 
casi todo el persroal gerencial y de la •yor 
parte de los profniooalH. 

oespoJ•lento de vestltk.lra: 

Se da ton •yor frecumtia, dado cp.ie el procesa de 
selección Identifica 111\ cardldato c"90 elemento de 
gran potmclal pero hay ~ lntroc:b:lr \literal 
modlfttaclonea para rw:jorar la .J.:~lfn entr@' ¡.¡ 
y la e11'4ltella. Esto requiere r~r con antiiiuati 
81111lstades, •teptardo una forrn.-i. diferente de 
cOl"JCeb\r su trllb&Jo, sus c~i\eros y el obJetlw 
de \e ~na, probando su f \del ldad • b aprne 
y c~roblr que atepta p\eNllJJef\te su rol en le 
organlz.acl6n. 

Etapa previa a la llegada: En donde se reconoce que cada individuo 

trae consigo un sistema de valores, actitudes y expectativas con 

respecto al trabajo y organizaci6n, dado que en su historia previa 

ha pasado por un alto grado de socializaci6n tanto en la escuela, 

familia y otros grupos y/o organizaciones. 
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Encuentro: Se da cuando el sujeto ingresa a la organización y 

afronta la posible dicotomia entre sus expectativas ( sobre el 

trabajo, organizaci6n, compaf\eros, etc.) y la realidad. En esta 

etapa sus percepciones anteriores pueden reafirmarse ( si sus 

expectativas eran mas o menos acertadas) o bien puede ser sometido 

a una socialización que lo desvincule de sus suposiciones 

anteriores (si es que sus expectativas y la realidad difieren) 

sustituyéndolos con otros que la organización juzgue convenientes. 

En los extremos, el trabajador puede sentirse desilusionado y 

presentar su renuncia. 

Metamorfosis; El nuevo empleado pasa por cambios a fin de resolver 

los posibles problemas que se present(!n durante la etapa de 

encuentro. La resoluci6n de la metamorfosis llega junto con el 

proceso de socializaci6n, una vez que el individuo se siente 

cómodo con la empresa y su trabajo, entendiendo al sistema no solo 

por sus tareas sino también por los valores, reglas, procedimientos 

y prácticas informalmente aceptadas, sabiendo el cómo sera evaluado 

criterios con que se medirá y juzgará su trabajo). La 

metamorfosis correcta ejerce influencia positiva en la 

productividad y compromiso del empleado con la organizaci6n, 

reduciendo la propensión a abandonarla ( productividad, compromiso 

y rotaci6n ). 
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La cultura se transmite a los empleados en diversas formas, 

entre los rasgos culturales de una organización es posible 

percibir: 

al los rituales; son secuencias repetitivas de las acti·1idades que 

expresan y refuerzan los valores centrales de la organización, las 

metas de mayor importancia as! como los indicadores de quiénes son 

las personas imprescindibies y prescindibles. considerando el 

tamaf\o de la organizaci6n, los rituales se desarrollan 

diferencialmente tanto en la cultura dominante como en las 

subculturas. 

bl Símbolos materiales; Incluye tanto el diseño y disposición de 

espacios y edificios, el mobiliario, los privilegios de los 

ejecutivos y el vestido, quienes indican a los empleados quién es 

importante, el grado de igualdad deseado por la alta gerencia y las 

clases de conducta juzgadas adecuada, tales como individual, 

autoritaria, conservadora, participativa, social, etc. 

el lenguaie: Con el tiempo muchas empresas desarrollan términos 

especiales para describir el equipo, oficinas, persona1 clave, 

proveedores, o productos que se desarrollan con su giro. 

cuando el empleado ingresa a la organización estos acrónimos y 

"jerga" se incorporan al cabo del tiempo en su propio vocabulario. 

Una vez asimilada, dicha terminología sirve como comGn denominador 

que une a los miembros de una cultura o subcultura. 
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dlHistoria: En las organizaciones se suelen presentar narraciones 

de hechos referentes a los fundadores, a las decisiones que 

afectan el futuro de una empresa y a la alta gerencia. 

Esta historia fundamenta el presente en el pasado y ofrecen 

explicaciones que legitiman las prácticas actuales. 

En el marco de la cultura organizacional se determinan 

componentes con respecto al efecto en sus integrantes: las pautas 

compartidas son desde un primer punto raCionales, que funcionan 

como información a procesar en el momento de resolver actos 

individuales, por otro lado, los rasgos culturales también se 

instituyen en términos emocionales y se viven como dramas, crisis 

o dilemas en el grupo social, por último, como construcci6n 

percibida permite incorporar elementos reflexivos para enfrentar la 

crisis, enmarcando
0

el modo imaginario de cómo la organización es 

vivida por sus participantes. 

Por lo anterior, la cultura cumple varias funciones dentro de 

la organización, entre las mas sobresalientes: define los límites 

o identidad de una organización con respecto a otra, al. mismo 

tiempo, transmite identidad a sus miembros, facilita la creación de 

un compromiso personal con algo mas amplio que los intereses 

ego!stas de sus miembros e incrementa la estabilidad del sistema 

social, ya que ayuda a mantener unida la organización al 

proporcionar normas adecuadas de lo que deben hacer y decidir los 

empleados. 
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En este Gltimo aspecto, se ha observado que la formalizaci6n 

C a través de normas formales) y la cultura conducen a un mismo 

punto: cuanto más fuerte sea la cultura organizacional, menos es la 

preocupaci6n de la gerencia por el establecimiento de normas y 

reglas formales para presidir el comportamiento del personal ya que 

esas pautas habrán sido internalizadas en ellos al aceptar y 

participar en la cultura de la empresa.( Robbins, 1987). 

Como se mencion6, la cultura se refuerza a sl misma a través 

de los criterios dominantes que instituye, resultando ser uno de 

los elementos mas dif iciles de modificar en una organizaci6n o de 

mas lento movimiento. Sus cambios son denominados de "adaptación", 

que en este sentido no es solo un efecto de asimilación o requisito 

externo, sino la historia de los acoples de la orqanizaci6n con el 

entorno. Por ello, una cultura se cataloga como incrementable o 

actu~lizable mediante la suma de nuevos conocimientos, y al tiempo 

en que las culturas se adaptan en los hechos , van reflejando las 

distintas formas de acople e interacción comunicativa del sistema 

con su medio circundante.(Etkin y Schvarstein, 1989). 

El hecho de que la cultura de una organización esté integrada 

por características bastante estables y retroalimentativas pone en 

duda la posibilidad de cambiarla, sin embargo si es posible. 

El cambio no es radical , es un proceso lento que se mide en aftas 

y su aceptación será moderada. 
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Sin profundizar en este aspecto, se mencionan sugerencias que 

pueden facilitar el cambio cultural de una organización ( Robbins, 

1987): 

a) Propiciar que los gerentes de alto nivel sean modelos positivos 

de roles, dando la pauta mediante su comportamiento. 

b) Crear nuevas historias, s1mbolos y rituales para sustituir las 

actuales o las de moda. 

e) Seleccionar, promover y apoyar a los empleados que sustentan los 

valores que se pretende implantar. 

d) Redise~ar procesos de socializaci6n para que correspondan a los 

nuevos valores. 

e) Cambiar el sistema de premios favoreciendo la aceptación del 

nuevos sitcma de valores. 

f) Reemplazar las normas no escritas por reglas formales que se 

hagan cumplir fielmente. 

g) Modernizar las subculturas actuales mediante el uso de la 

rotación de puestos. 
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h) Procurar obtener el concenso de grupos afines medinante la 

participaci6n de los empleados.y la creación de una atm6sfera con 

un alto grado de confianza. 

3.1.3 VALORES TRADICIONALES Y NUEVAS TENDENCIAS EN LA 

ORGANIZACION 

Siendo la organizaci6n la reuni6n de personas que realizan 

tareas de forma conjunta para llevar a cabo metas especificas, ha 

existido la preocupación por la conformaci6n del trabajo, del c6mo 

trabajar. Es atendiendo a la combinaci6n de las tareas que 

conforman la unidad de trabajo (puesto) que la designación del 

diseño de trabajo ha variado desde los inicios a fin de conformar 

trabajos completos. 

Por ejemplo, Adam Smith en 19776 ( Robbins, 1987) enfatiz6 las 

eficiencias económicas derivadas de dividir el trabajo en unidades 

cada vez menores, de modo que cada persona realizara una tarea 

pequeña y especializada. Este punto de vista se enfatiza en la 

teor1a de Frederick Taylor a principios de este siglo bajo el 

nombre de administración Cient1fica. 
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Administración Cient1fica 

Sus principios tienden a maximizar la eficiencia en la 

producción al determinar cada elemento del trabajo de un empleado. 

Mediante un examen cuidadoso, los trabajo se dividieron en 

segmentos menores y más sencillos dando instrucciones espec1f icas 

a los trabajadores sobre c6mo debia realizarse cada segmento. 

A pesar de haberse conseguido un mejoramiénto en la productividad 

( a más del 200%:), los trabajadores se manifestaron con respecto al 

trabajo aburridos, despersonalizados, carentes de significado y 

repercutió en llegar tarde, renuncias y actos agresivos contra la 

empresa. 

Ante este tipo de administración que se cara·cteriza por el 

disef\o del trabajo para efectuarse por los empleados como si fueran 

como robots, surge la observación de que los empleados son humanos, 

con necesidades y sentimientos. ( Robbins, 1987) 

Por lo anterior, entre los métodos alternativos que surgen en 

los años sesentas fueron el ensanchamiento del trabajo (aumentar 

el n6mero y diversidad de las tareas), enriquecimiento del trabajo 

( aumentar el grado de control que el trabajador ejerce sobre la 

planeaci6n, ejecuci6n y evaluaci6n de su trabajo) y los sistemas 

sociotécnicos (surge como una respuesta a la concepción estrecha 
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del diseño del trabajo de la administración cient1fica, siendo más 

una actitud cuyo tema es que el diseño debe atender tanto a los 

aspectos técnicos como sociales de la organizaci6n) . 

El enfoque del sistema sociotécnico no ofreció una orientación 

explicita de cómo interactüan el trabajo, el entorno social y la 

organización, sin embargo es pionero al considerar la influencia de 

una cultura, conjunto de valores y prácticas de una organizaci6n en 

el desempefío y la satisfacci6n del empleado, asi mismo, sus métodos 

suqieren los trabajos orientados al grupo. 

En los ültimos veinte af\os ha nacido una corriente que critica 

la organización tradicional y enfatiza sus aspectos (Sánchez, 

1973). Uno de los teóricos mas representativos que se avoc6 al 

estudio de los valores en las organizaciones fue Argyris ( citado 

por Bennia, 1973) quien en primera instancia, diferencia a una 

organización como sistema mecánico y una organización como sistema 

orgánico. 

En la organización como sistema mecánico se presentan los 

valores burocráticos y hasta la fecha este sistema de valores 

predomina en la mayor1a de las organizaciones modernas. 
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Valores Burocráticos 

Estos son valores básicamente impersonales, orientados a la 

tarea y que niegan los valores human1sticos y democráticos, 

conducen a relaciones deficientes, superficiales y recelosas. 

Entre los principios y valores mas sobresalientes en el 

sistema burocrá.tico se encuentran ( Argyris, citado por Bennis, 

1973): 

1 Las relaciones humanas pertinentes son las que guardan 

relaci6n con el logro del objetivo de la organizaci6n. 

2 La eficacia de las relaciones humanas aumenta cuando el 

comportamiento es racional, 16gico y comunicado claramente. 

Las actitudes, sentimientos y valores tienden a disminuir la 

eficacia. 

La influencia mas eficaz sobre las relaciones humanas se logra 

mediante la direcci6n, la coerción y el control, así como 

por los premios y castigos que sirven para subrayar la 

importancia del comportamiento racional y conseguir que se 

realize la tarea. 

La importancia de las tradiciones como argumento utilizado 

para resolver situaciones problemáticas, sin necesidad de 

recurrir a un anAlisis puntual. 
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5 El reconocimiento de la antiguedad en la organización como una 

fuente de prestigio y privilegios laborales. 

En este sistema de valores , la normativldad se expresa a 

través de relaciones de autoridad, la adhesión es rigida, 

la responsabilidad delegada y dividida, existiendo estricta 

división del trabajo y supervisión jert\rquica, centralización de la 

toma de decisiones, solución de conflictos por medio de la 

represión y el arbitramento o la lucha o las dos cosas a la vez. 

Los métodos normativos mas usuales derivados de los valores 

burocráticos se basan en la represión, las transacciones o acuerdos 

intermedios y el poder carente de ética. 

La concepci6n de una organización como sistema orgánico, como 

sistema humano , da importancia a las relaciones dentro de los 

grupos y de éstos con otros, permitiendo desarrollar confianza 

mutua, interdependencia y reponsabilidad compartida, pertenencia a 

muchos grupos y las consiguientes responsabilidades, 

responsabilidad y control ampliamente compartidos, soluci6n de 

conflictos por medio de la ne9ociaci6n o el proceso de soluci6n de 

problemas. 

Al tiempo en que el cambio social genera cambios y nuevas 

necesidades en las organizaciones, los principios y valores 

burocráticos se han ido sustituyendo por principios basados en 
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realidades humanas y democráticas ( valorando la organización como 

un sistema orgánico), existiendo un común acuerdo en la necesidad 

de nuevos modelos de administraci6n y de organización que además de 

ser eficientes permitan y faciliten la satisfacción y el desarrollo 

de los miembros de la organizaci6n. 

Atendiendo a la naturaleza humana de los trabajadores, las 

teorias sobre la motivación han sido retomadas en este ámbito. 

La teor1a de Maslow, misma detallada en ·el capítulo anterior ha 

sido considerada por alguno autores para aplicarla en el ámbito de 

las organizaciones. 

A continuación se encuadran brevemente las teor!as 

sobresalientes, tanto básicas como contemporáneas. 

TE O R 1 A 

Teorfa X y teorfa Y 
McGregor 

Teorfa de Hf;lene• 
Motivación 
frederfck Heriberg 

POSTULADO 

Sostiene qJe los gerentea , en base a sus 
suposiciones, lllDdelan su coaportMlento con 
lo• aubordlnodos, Eltaa 1uposfcli:ines son 
negativas o teorfa X (•tos spleados tienen 
laUI •-nt6" intrímttlt al tnbaJo, rf'huyM 
las responsabilidades, anteponen la segurfd11d 
y por ello 111astr1r6n poca l!llblc16n y hay que 
oblfgarllts, controlarlos o lllJlenltar-los) o 
positivas o Teorla Y ( "los t111Pleados 
consideran el trabajo~ actividad natural, 
ejercen autodirecclón y dominio de si mismo 
CD!lprometléndose con los objetivos, acepta 
respcnsobll ldadn y hasta IH busca, y son 
tan creativos como los niveles ;ercnclales.) 

¿qué desea la gente m su trabaJo? 
Lo contrario de lo sotbfaccl6n no es la 

~~=~:=~~;~l~; =a!~~1!: !,,~~·~,~~ ~s 
necesariamente lo hace placentero. 
Polftlca y a<hlnlstraclón, 1~rvlcl6n, 
relaciones lnterpersonalas, condiciones de 
trabajo y SUl!ldo ion factores de higiene. 
Los factores de m:tvaclón son poner de 
relieve el IQiro, el reconocimiento, et 
trabajo en si. la responsabilidad y el 
crecl•lento, 

PROPUESTA 

So1tenlendo el autor que l• 
Teorh Y es ÑS val Ida: 
Participación en la Tema de 
deslcfones, trabllJos 
lnt"rMant"s y d'? 
responsabl l ldad y las b.Jenas 
relacl01'1es de grt4>0 para 
m.:ill:lmhar la 1110tlvacf6n. 

Esta teorla es criticada por 
no f~ntllr 111 relación de 
estos factores con l• 
productividad, sin eabargo 
aporta et trabajo vertical 
Cpennlte al enpludo mayor 
respoosabl 1 ldod en l• 
planeaclón y control de sus 
actividades) llevado a cabo 
deade mitades de los ai\os 
sesentu. 



TEORIAS COtfTEMPOIWíEAS 

TE O R 1 A 

Teorfa ERG 
Clayton Alderfer 

Teorfa de Tre1 
Mecesldades 
David McClellllfld 

Teorfa de la 
r.'oluac:l6n 
cognoscitiva 

POSTULADOS 

RefornJla h jerarqufa de K4sl°"'.Exhten tres 
;rl4)0S de MeesldadH: Exhteocla 
(Flslol6glcas y de sequrldad), Retaclon 
<iwcesldades de DIDClr y pertenencia y esthna) 
y Crecl111lento( de autornalh.ac16n y 
trascendencia). 
A diferencia de Maslow, las ~esldode-5 no 
obedecen a uw satisfacción jarlrqulea, por 
lo lf.» es posible ICfJll apere -6.s de IJ'lll ol 

:CS:1~h.s~a e:.~:ª;.~srec~lderl.~ 
postula q..e si se reprl1111J Ll'8 nec. de orden 
s~rfor, aunenlll a\ deseo por satisfacer U'\a 
de ordtta Inferior. 

fol"lllatl parte de la pUU!N!l idad tres 
MCHl~s: La de Logro ( l~lso o fuerza 
por sobresalir, alcanzar el logro en relacl6n 
a i.n conjl.l"lto de nhelH, de luchar, por 
tener fxtto• prefieren slt. laborales dotadas. 
da rffpOfW.llbl\ ldad personal, 
retroal l.-ntacl6n y ;rfldo lntetlnedlo de 
rles;o), de Poder ( de hacer q.. otros 
real Icen U\ll cordJcta ~ de lo contrario no 
habc-f1n obServado) de Afllllc16n (establecer 
relaclonu lnterperaONilH 1111lstosas y 
estrechas\. 

A diferencia da ln otras teorfa cb 
.otlvacl6n en donde s~"" tos 
aotivlodores lntrfnsecos ccmo el logro, la 
rupons.t>llldad y t. c~tenel• personal son 
lndepen::Uentes de los i.otlvadores utdnsecos 
ce.a ~ldo alto, prtlllOClonit-s, buena• 
relaelonH ccn s\4)ervhores y agra4obles 
con::llclonH de u-.U..jo;ciot.::r. c:orrl~t., 
sostiene qJe si eJtlst• uu ralccl6n en don:le 
cuwdD a alguien se le con.seden pr-loa 
extrlnsecos por efectuar U'lal tarea 
Interesante, dlsialr-.,ye y .ieNllB su tnterh 
lntrfnseco por hta. Al 1111111lnar los premios 
lntfnsecos, se prodM:'e ui c.,mlo en \a 
percepcl6n del lndlvlU sobre el 111Dtlvo por 
el cual realiza la tarea. 

111 

OBSER.VACIOM 

Es !Ms ccapatlble c:.n el 
conocimiento de diferencias 
Individuales en doodt las 
varlab\H coma escolaridad, 
antec~tes f•illaras y 
lllTblente cultural alter.., l• 
fuerza lqiulsora dct IS\ grt.pO' de 
necesidades para .., lnd!Yhbo. 

Permiten predecir el rendimiento 
en el trabajo • Por ej. la nec. 
de poder y afll iacl6n estin 
estrech..nte relaclonedaa cm 
el fxho ;erenclol. 

Parece tener poca ap\lc.ttllldad 
en las organlz.aclDCJH porq.Jll:I ta 
M)'t)rfs de los trUjos de balo 
nivel no son lntdnsec.ente 
satlsfactorloa, • co.p1ract6n de 
poslclond ;eretJClales. en donde 
si se ofrecen premios 
lntrfnsecos. Sin edler110 p.Jllde 
ser rale ... o111l• p.::r.r:i treb&}.,.; q~ 
se ef!ClRrltran en ~to 
lnte,-.edlo. El lo debido a ~ ~ 
ta realidad el lntirrr~I r 
pre111los eir.trfnsecos significa 
q.Je el lndlvt<b:J ha deJado de 
pl:rteoccr a la org. y parque 
ante la 90tlvacl6n lntrfns~ 
lal'f alta son negativos los 
Influjos ele pre.los extrlnsecos, 
siendo estos pr-ros eatrlrwllCO& 
moUv.dores cuando la tarea es 
aburrida. 



TE O R 1 A 

T. del 
Establecf•lento de 
aetas 
C • fines de 1960) 

Teorfa del 
Reforz11111lmto 

Teorfa de le equld.od 

POSTULADOS 

"Las Intenciones de luchar por 1.na 111Ctll son 
l• fuente principal de l1 110tivacl6n para el 
trabajo, es dKlr, lea lletas especificas 
•Joran el deseq>eño ( 1nb q.¡e objetivos 
11aneralh:ados), si ae aceptan las 111etes 
dlfíc:lln. proWcen dHarpei'}(I 1116.s adecuado 

1::1 tª:C!!~!~f~,·~ r:~~::. T::!t:i~· 
proWc:e ui rendimiento 11.is adecuado 
CfU'\CIDM CCllllQ concl.Jcta 11uh. La 
eutogencrada por el trabajador proó.lce moyor 
111Ctlvacf6n). 

Prescinde del estado Interno del lndlvlO-Jo, 
conctntr4ndo•e excl""lvamente en lo que 
•ucede cuando enprende elglnlll acción • Lo 
que controle el lndlvlP es el mrdlo 
mblente, &lendo tos reforzadorH ~lenes 
•t.111eOtan la probabl l lded de alev1r tesas de 
respuesto o el1111lnarlH .iedlante el castigo 
o utlnclón. 

Los mpleados emparan el esfuerzo que 
real han y los resultados profulonates que 
obtienen con los que consiguen otros 
(personas lmportcntes J)9ra el).Perclbhnos 
los resultados (de W\11 situación de 
trabajo) en relación con lo que aport..as y 
esta rei6n (resultados y esfuerzo) con ta 
•f..a de otros, 
Esta c~racl6n denota eq..ildad cuando las 
razones COl!pllradas son Iguales, si no, 
Injusticia por recfbfr tn premio MOOr o 
1111Yor al ..erecfdo, Le referencia de 
coq>racl6n se clHlflca en tres; Otro 
(lndlvlo.JO'S con p.Jntos o sueldo:;is si111il<1rc1o, 
en la •1511111 organlzecl6n,etc),Sht1!11111( 
polftfcas de Gueldo, procedl111\entos y 
lKhlnlstraclón del shteina !~lícitos y 
explicitas), Yo <ru.ones esfuerzo-resultado 
propias del lndlv!P y que difieren de su 
rezón actual). 

08SERVAC 1 ON 

Apoyan que las metas diffclles 
desarrolla 111.lyor resistencia, 
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por ello si las personas 
participan en el establecl111lento 
de lns IDC!tas, se sentirán 
ccqircmctldos. Con ta 
partlclpacl6n a\llleflta la 
probablll<IOO de aceptación de 
111eus y procurar alcanzarlas, 
llés que a I son hrp.testas de lllOdo 
arbitrarlo. Constituyen:!o ui 
fector motivador 111.J'f haporunte, 
no se cuentan t:on datoa 
especfficos de que estas rnr:us 
u ac01113Dl\en de mayor 
satlsfacci6n en el trabalr:i. 

se cuestiona si esta postura 
constituye~ teorfa de 
111Ctlv1clón al no oc:uparse de lo 
que desdencadma a U'\a conducta 
en el aspecto Interno 
(act 1 tudes, 1tnt la.1 en tos, 
eJ1pectolv1s, etc). Los 
reforzamientos son fecores ltlJ'f 
lq:iortantes, sin ltllbargo no e11 
el IMllco factor que eleve la 
riroduetlvl ...... 

Reconoce que a lo¡¡ ~leados no 
solo les Interesa la cantidad 
absoluta de preMlos que reciben 
por su nfuerzo sino la relación 
que tste tltne con lo que 
reciben otro. Establece 
propocfones referentes a la 
rCllU"leracl6n Injusto en tanto 
pago por tltipO o por cantidad 
de prtdJccf6n. 110 define el clmo 
se define ta referencia, o los 
esfuerzot y resultados, etc, 
pero ofrece Intuiciones sobre 111 
DJth.:idGn d.: lc:o c::;llc~c~. 

Contemporáneamente se ha aceptado la Teoria de la Expectativa 

como otra teoría sobre la motivación que ofrece mayores 

explicaciones al respecto •. ( Detallada en el capitulo anterior). 
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Retomando dicha Teor1a, en el ámbito de las organizaciones 

demuestra su aplicabilidad brevemente en tanto se enfatice el 

conocer las metas de un individuo e la valoración de las de 

consecuencias), el nexo entre esfuerzo y desempeflo (expectativas de 

eficacia) , entre desempeño y premios expectativas de las 

consecuencias) y entre premios y la satisfacción de las metas 

individuales ( el valor de los reforzamientos y motivación para 

llevar a cabo sus acciones). 

Como se podrá observar, cada teoría mencionada aporta 

elementos significativos en la motivaci6n para el trabajo 

Retomando aportaciones ya mencionadas de las teorías sobre la 

motivación y la importancia de la naturaleza humana de los 

trabajadores, el disefio del trabajo se ha modificado de igual 

manera. 

Como se dijo anteriormente, a partir del diseño y valores de 

trabajo de la administración cientlf ica se añaden los enfoques del 

ensamchamiento y enriquecimiento del trabajo y del sistema 

sociotécnico. sin embargo, contemporáneamente se han especificado 

otras opciones tanto para el redisei'io del trabajo a nivel 

individual y grupal, mismas que se detallan a continuación. 

(Robbins, 1987). 
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n:i:sEfio INOJ:VJ:Otll\L 

1 .. - Rotaai6n de puestos: Au111enta la variedad al permitir a los 

empleados cambiar peri6dicamente de trabajo. La rotaci6n puede 

incluir a dos personas o a una docena (Si se contratan empleados 

para que en futuros afias asuman puestos gerenciales, pueden irse 

rotando a través de las !reas claves de la Instituci6n, 

asignándoseles posteriormente otra área). Entre sus ventajas, es 

que reduce el aburrimiento, motiva a las personas a buscar 

responsabilidades espec1f icas en su especialidad además de que la 

orqanizaci6n cuenta con personal más flexible y con mayor 

conocimiento de la orqanizaci6n para la programación del trabajo, 

llenar vacantes o adapataci6n al cambio. Entre algunos 

inconvenientes es que el costo de entendiliiiento se eleva y la 

producción aminora cuando la eficiencia del empleado apenas 

aportaba ahorros • Asimismo, los miembros del grupo de trabajo 

deben adpatarse al nuevo empleo.do y quizá sea necesaria rn:J.yor 

supervisión. 

2 .. - K64ulos de trabajo: Es una técnica que se recomienda como 

solución ante problemas del trabajo fragmentado, tedioso y 

programado, a precio aceptab1e y sin disminuci6,;- de calidad o 

cantidad de producci6n Kahn,1973, citado por Robbins). 
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Los módulos de trabajo son una unidad temporal de tarea igual 

a dos horas ( aprox.) de trabajo en una trea determindada( as1 un 

trabajo normal de cuarenta horas semanales se define en función a 

cuatro m6dulos por d1a). 

Con lo anterior, los empleados escojen sus m6dulos de tal 

forma que conformen su jornada y posteriormente alternarlos para el 

d1a siguiente ( con lo cual se tiene en cuenta las diferencias 

individuales), logrando que las tareas tediosas e insatisfactorias 

se lleven.a cabo sin afectar a quien las ejecuta ( se distribuyen 

uno o dos m6dulos diaramente de forma alterna) y por otra que no se 

obligue al trabajador a ajustarse a un trabajo muy definido. 

Entre los incovenientes se encuentran los mencionados en la 

rotaci6n de puestos, afiadiendo qen su caso, conflictos por 

cuestioneo de equidad y en la asignación de módulos. 

3.- Enriquecimiento de trabajo: Nuevamente se enfatiza que a 

diferencia del ensanchamiento de trabajo en donde el trabajo se 

amplia horizontalmente (entre más de un puesto homólogo), con el 

enriquecimiento se entiende un aumento en la profundidad o control 

que el trabajador tiene sobre su propia actividad, asumiendo 

algunas de las tareas que habitualmente efectuaban sus supervisores 

como planear y evaluar. Entre los beneficios comprobados en la 

utilización de esta técnica se sabe que aminora 

el ausentismo, reduce costos de la rotación y aumenta el nivel de 

calidad.( en relación a tareas y trabajos tediosos y rutinarios). 
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DIBEilO GRUPAL 

En los últimos diez o quince aftos, el interés se ha desplazado del 

individuo al grupo. Ello se enfatiza a partir del. enfoque do 

"Administración Participativa11 desarrollado por los Japoneses. 

En esta tendencia también se busca que el trabajador aumente su 

productividad creando conciencia de su trabajo : 11 El trabajo para 

mi, para mi familia, para mi país u com.probándoso un mejoramiento 

en la calidad. Entre las opciones desarrolladas se encuentr6n: 

( Robbins, 1987) 

1.- EqUipos de trabajos integrados: constituyen una variaci6n del 

ensachamiento del trabajo en donde varias tareas son asignadas a un 

grupo ( en lugar de asignar una sola), en donde un supervisor 

(perteneciente al mismo grupo) asigna a los miembros y rota los 

puestos entre los miembros conforme la tarea exija. De esta forma 

se aumenta la diversidad para los miebros cuando la tarea exije de 

trabajos en equipo y cooperación. 

2.- Equipos de trabajo aut6nomos: Representan un enriquecimiento 

del trabajo en el grupo. Se le encarga un objetivo al grupo y luego 

se le permite determinar las üsiganciones del trabajo, descansos, 

métodos de inspección, siendo totalmente autónomos ~n la selección 

de sus miembros y en la retroalimentación y evaluación de ellos y 

entre ellos. Es decir, el trabajo que realiza el grupo se 

profundiza mediante la intervención vertical. 
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Por lo anterior, el papel del supervisor pierde inportancia y se 

llegua a eliminar. Entre los beneficios de este método se reporta 

el mejoramiento de actitudes ( más positivas hacia el trabajo) e 

incremento en el desempefio. 

3.- círculos de cali4ad: Esta técnica nace en E,U.A. en la década 

de los cincuentas, se exporta al Japón y nuevamente se importa a 

E.U.A. con sus propias modalidades. Los círculos de calidad es un 

grupo de trabajo ( de B a 9 integrantes, empleados y supervisores) 

que co~parten un 6rea de responsabilidad. 

Se reónen peri6dicamente para discutir sus problemas de calidad, 

investigar causas, tomar soluciones y medidas correctivas, es 

decir, asumen la responsabilidad de resolverlos, aportan y evalüan 

su propia retroalimentación. Al mismo tiempo , la gerencia 

participa en en la decisión final sobre la implantación sobre los 

soluciones propuestas de tal forma que en la: 

a) Identificación del problema: Participan la gerencia y los· 

miembros del circulo de calidad~ 

b) Selección del problema, c)AnAllsis del.problema y 

d) soluciones recomendadas : Miembros del circulo de calidad 

e) An&lisis de las soluciones y f) solución ; Gerencia 
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En este concepto, se incluye enseñar a los miembros del equipo 

del circulo de calidad destrezas sobre comunicación grupal, 

estrategias de calidad, los procedimientos y análisis de problemas, 

etc. 

Al implantar esta técnica en algunas compafiias americanas, la 

gerencia se mostró instisfecha por los resultados obtenidos 

(Main,J., 1984 citado por Robbins), sin embargo es probable que 

ello se debiera a una introducción inadecuada, poco apoyo y 

expectativas exageradas en cuanto al mejoramiento de la 

productividad, ya que en Japón esta opción goza de gran aceptaci6n 

al grado de que uno de cada nueve trabajadores participa en un 

circulo de calidad. 

Especificar que el trabajo se lleve a cabo de manera individual 

o de grupo es importante para elevar tanto la satisfacci6n del 

empleado, como la calidad, producción y desemperio. No si,endo éstos 

los únicos factores para el diseño de trabajo, brevemente a 

continuación se describen algunas opciones en cuanto a horario de 

trabajo, y las dimensiones b~sicas de un trabajo. 

En cuanto a horarios de trabajo, las opciones desarrolladas se 

dirigen a atenuar la insatisfacción en el trabajo, el ausentismo y 

el descontento del empleado. 
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Son relevantes la semana compactada (cuatro d1as de diez 

horas o cuatro dias con cuarenta horas 4-40), el horario flexible 

( donde el trabajador tiene cierta libertad con respecto a la hora 

de entrada y de dar por terminada la jornada, cubriendo ciertas 

horas a la semana y variándolas dentro de ciertos limites), y 

puesto compartido e permite a dos personas dividir el trabajo 

tradicional de cuarenta horas a la semana, dividiendo el sueldo en 

dos y el horario en medio tiempo). 

Finalmente, el trabajo puede describirse en 5 dimensiones: 

(Robbins, 1987). 

1.- Variedad de destrezas: Grado en que el trabajo requiere de 

habilidades y talentos. 

2.- Identidad de la tarea: Grado en que el trabajo exige ln 

realización de una parte entera e identificable de trabajo. 

3.- Significancia de la tarea: Grado en que el trabajo ejerce un 

efecto importante en la vida o actividad de otros. 

4.- Autonomía.- Grado en que el trabajo ofrece libertad, 

independencia, toma de decisión para planeaci6n y elección de 

procedimientos. 

5.- Retroalimentación: Grado en que la realización del trabajo 

permite obtener información clara y directa sobre el desempefio del 

trabajador. 
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con los datos anteriores, es posible caracterizar el trabajo 

en tanto se combine con las opciones en el diseño, es decir, 

sobrepesar claramente, si el trabajo puede realizarse de una u otra 

manera de tal forma que eleven los indice de producci6n, calidad, 

desempeño , satisfacci6n, etc. 

Hasta el momento, las aportaciones humanísticas tanto para la 

motivación de los empleados como para el disefio del trabajo cobran 

importancia y consideran valores que cubren necesidades reales. 

Cabe mencionar que esta influencia humanística a llevado el 

interés sobre el ambiente de trabajo, tanto a nivel físico (sobre 

la forma en que están dispuestos los espacios y muebles, decoraci6n 

y color ) as1 como factores de tensi6n-presi6n emocional ( estr~s 

laboral). 

De tal forma y al conjugar estas tendencias, surgen nuevos 

enfoques que consideran el cambio de valores a nivel de toda la 

organización. 

Es por lo anterior que entre uno de los nuevos criterios y 

enfoques sobresale El Desarrollo Organizacional (O.O.). 

Desarrollo organizacional ( n.o.) es concebido como "una respuesta 

al cambio, una compleja estrategia educativa cuya finalidad es 

cambiar las creencias, actitudes, valores y estructura de las 
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organizaciones, en tal forma que estas puedan adaptarse mejor a 

nuevas tecnolog!as, mercados y retos, as! como al ritmo vertiginoso 

del cambio mismo." (Bennis, 1973). 

La estrategia para llevar a cabo un cambio en la cultura 

corporativa depende del tipo de cultura corporativa que existe en 

la organizaci6n, el grado de desarrollo en el que se encuentre la 

organización y del tipo de cambio deseado (Edwards & Kleiner, 

1988). 

Por su parte Beckard ( citado por Gutiérrez, 1990) define que 

o.o. 11 es un esfuerzo planificado de toda organización y 

administrado desde la alta gerencia para aumentar la efectividad y 

bienestar de la organizaci6n por medio de intervenciones 

planificadas en los procesos de la entidad, los cuales aplican los 

conocimientos de las ciencias del comportamiento". 

En esta linea, la orientación del proceso o.o. se dirige hacia 

la integraci6n de las necesidades del individuo en materia de 

participación, crecimiento y desarrollo en el trabajo. (Carral, 

citado por Gutierrez, 1990). 

Entre una de las caracter1sticas del Desarrollo 

Orc;¡anizacional es que los agentes de cambio ( y que aplican la 

ciencia del comportamiento ) comparten una filosof1a social, un 

conjunto de valores referentes a~ mundo en general y a las 
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organizaciones humanas en particualar, que da forma a sus 

estrategias, determinan sus intervenciones y rige en gran parte sus 

respuestas a los sistemas-clientes. Asimismo se tiene presente que 

existirán diferencias individuales, basadas en sus respectivas 

habilidades y visiones del mundo. 

Recientemento, " La Planeaci6n Estratégica" surge como otra 

tendencia que retoma a la organizaci6n como un todo y atiende a la 

naturaleza humana de sus miembros, en espedial, a las concepciones, 

creencias y valores que éstos pueden aportar para el mejoramiento 

de la organizaci6n. 

La Planeaci6n estratégica tiene como antecedente básico la 

Administraci6n de tipo participativo y retoma el trabajo grupal 

como guia. Considerando importante ejemplificar este método, en 

donde el investigador puede intervenir y trabajar con los valores 

en las organizaciones, se retomará en la siguiente sección. 

Concluyendo, las nuevas tendencias organizaciones y en. la 

organizaci6n conciben valores que dignifican al ser humano ( en 

tanto autonom1a, responsabilidad, etc.) Por ello se cree que la 

realización de estos valores llevará a sistemas administrativos 

más humanos, democráticos y eficientes, sin menoscabo a la 

influencia sobre la cultura y de la cultura entre estos grupos 

laborales. 
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3.2 APLICACIONES PRACTICAS DEL ESTUDIOS DE LOS VALORES 

Es posible estudiar una organiaaai6n e intervenir 

profesionalmente partiendo de su sistema de valores? 

ciertamente cada organizaci6n contiene su sistema de valores 

y por su misma cultura , define su identidad frente a otras 

organizaciones. Es por ello que ha sido cuestionado si la 

organizaci6n como tal tiene un estatus moral o una intenci6n moral 

idenpendiente a la de sus miembros. 

Numerosos invetigadores han tendido a considerar que las 

organizaciones se conforman por la ética de sus miembros , 

atendiendo a la ética y moral que gu1a a lo~ miembros de la 

organizaci6n como principios de malo o bueno que gobierna en su 

interacción y cuando están involucrados en actividades de la 

organización.( Sinclair, 1993). 

Partiendo de lo anterior, es posible estudiar los valores de 

una organización de manera bidireccional: 

a) El rol de los valores de los individuos en la or9anizaci6n 

partiendo de la importancia de la cultura social a la que éste 

pertenece. 
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b) El rol de los valores de la organizacion ( a partir de los 

dominios que la conforman , Etkin et al., 1989 ) entre sus 

miembros. 

3. 2 .1 ROL DE LOS VALORES C!IL'rtlRl\LES DE LOS M:IllHBROS EN LA 

ORGANIZACION 

A continuación se ejemplifica con investigaciones recientes la 

influencia de los valores culturales-sociales del macrosistema al 

que pertenece una organización: 

En un estudio llevado a cabo en orqanizaciones filipinas 

(Reyes-SagOn, 1988) se determin6 que las orientacionesValorativas 

culturales y sociales predominantes de los individuos incluyen 

lealtad al grupo, obediencia incuestionada a la autoridad, 

resiqnaci6n frente a las dificultades y confianza en fuerzas 

supernaturales. Se comprobó guc estos valores son éstos preferibles 

a los valores operacionales esenciales inherentes a los programas 

de desarrollo para el éxito orqanizacional tales como 

autoconfianza, autonom1a, planeaci6n sistematica, etc. 

En otro estudio realizado en la Republica de China {Lockett, 

Martin , 1988) se resaltaron 4 rasgos de la cultura social que 

afectan en las organizaciones: El respeto por la edad y jerarquía, 
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orientaciones del grupo, el concepto de las apariencias ("faca") y 

la importancia de relacionarse. se argumenta que estos aspectos de 

la cultura social pueden fortalecer los problemas en el liderazgo 

efectivo as1 como subestimar la legitimidad de los valores de la 

organizaci6n formal, por lo que la introducción de mátodos 

occidentales de dirección no tendrá los efectos deseados como 

resultado de la influencia cultural social. 

Por otra parte, se encontr6 en un estudio de univesitarios, 

que los americanos tienden al individualismo en contraste con los 

franceses quienes pos sus valores culturales, denotan conformidad 

con respecto a la orientaci6n valorativa del trabajo 

intr1nseca como extr1nsecamente • (Steiner, 1988) 

tanto 

Shukla y Misra en 1989 en en estudio llevado a cabo en la 

:India demostraron que los hombres, a diferencia de las mujeres 

mostraron una mayor orientación organizacional y tolerancia para 

acciones disciplinarias y mayor alienación, comparando a empleados 

(hombres y mujeres) tanto a nivel gerencial como no-gerencial. 

En una investigación llevada a cabo en la Uni6n Americana, 

Neil y Snizek (1987) afirmaron que el valor al trabajo varia de 

acuerdo al sexo. Controlando las variables organizacionales 

demostraron en una investigación que las mujeres otorgan valor 

preferencialmente a las relaciones en el trabajo, mientras que los 
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hombres enfatizaron el salario, el status y el prestigio dentro de 

la comunidad. Se afirmó que cuando el tipo de trabajo se relaciona 

con el sexo, produce diferentes valores hacia el trabajo en los 

individuos. 

Por otra parte se demostró que las personas coinciden o 

reprueban de manera similar tanto valores, actitudes y motivadores 

hacia el trabajo en base a su orientaci6n Vocacional en tanto su 

estilo de vida cristiano, interacci6n social, necesidades 

financieras y flexibilidad en las horas de trabajo) Este estudio 

fué realizado por Watts ( 1992) quien tom6 como muestra a empleadas 

admistrativas. 

Como se observa, la influencia de los valores culturales

sociales de los individuos consideran tanto diferencias culturales 

como individuales (sexo, edad, ubicación geográfica, etc). Todos 

estos factores han de considerarse en el estudio y medición de 

los valores dentro de las organizaciones. Al respecto, Bond y Pang 

(1989) afirman que el espectro valorativo Chino es invisible a 

instrumentos occidentales.¿ a qué cree que se deba? 
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3.2.2 ROL DE LOS VALORES ORGl\!IIZACIONALES EN SUS MIEMBROS 

Considerando la información que se presentó a lo largo del 

presente escrtito, se retoma el diagrama de identidad de una 

Organizaci6n , considerAndolo de utilidad para llevar a cabo la 

apllcabilidad del rol de los valores en el interior de una 

organizaci6n macrosistémica. 

DoJ!tlnio de los prop6a~tos 

Este dominio incluye aquellos valores e ideas que los 

integrantes de la organización comparten y proponen para llevar a 

cabo sus metas. 

A nivel organización se ha estudiado que : 

Las compafi1as americanas "excelentes" ( Amdahl, Caterpillar 

Tractor, oisney Productions, Delta Airlines, Levi Strauss, Marriot, 

Hacoonald's, Maytag, IBM, Johnson & Johnson ,etc) 

valores e ideas comunes: 

compartían 

Tendencia a la acción, estar cerca del cliente, autonomía e 

iniciativa, productividad a través de las personas, valores claros 

y puestos en marcha, esp1ritu pr6ctico, estructura organizacional 

sencilla y staff reducido.(Peters y Waterman citados por Robbins, 

1987) 
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A nivel grupal: 

Se analizó la valoraci6n hacia el trabajo dependiendo de 

sus caracter1sticas en un grupo de administradores. Para describir 

al trabajo del no-trabajo los individuos lo significan y 

construyen. Entre alqunas caracteristicas que significan al trabajo 

y al no-trabajo y frente a los cuales los sujetos denotan su 

actitud favorable o disatisfacci6n se encUentran: 

La estructura, horario, que requiriera esfuerzo f1sico, cambiante 

y con logros de objetivos. Asi mismo, los recursos intr1nsecos de 

satisfacci6n (reflejada en las actitudes positivas) incluyen 

oportunidades para cambios, variedad, uso de habilidades y 

capacidades, liderazgo y responsabilidad. (Brook, J. & Brook R., 

1989). 

A nivel de individuos: 

Por otra parte Greenber (1992) identific6 que los sujetos que 

tienen mayor creatividad en su trabajo son aquellos que tienen 

mayor opción de elegir el problema en qué trabajar, tienen mayor 

capacitación y preparaci6n académica reconocida. Con ello valíian su 

propio trabajo en tanto llevan mayor tiempo en la ejecución de sus 

tareas y expresan sentimientos positivos hacia el trabajo y a la 

tarea espec1f ica. 
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En otro estudio se investigaron las causas que un horario en 

el trabajo trae en la vida personal del trabajador. El trabajo 

interfiere con las actividades no laborales, y el tiempo dedicado 

a estas actividades interfiere con el compromiso al trabajo. El 

conflicto entre ellos deriva en el compromiso con la organizacion 

y en alteraciones psicol69icas con implicaciones emocionales .. 

(O'Driscoll et al. 1992). 

e 11. so 1 

Se llev6 a cabe;> un estudio de valores en una. poblaci6n de 

hombres y mujeres de distinta edad. Al preguntarles el por qull 

trabajaban contestaron: 

" Para tener dinero, para el progreso del pa1s, para mantener a la 

familia, para comer y vivir, por qusto, para aprender, porque no 

hay de otra, para satisfacer aspiraciones, para ser feliz, para 

educar a los hijos, para ayudar a los dem~s, para tener y gastar y 

para trascender." 

LLevando a cabo un anAlisis de estos valores y buscar la 

relaci6n con el sa 1ario de los trabajadores, se observ6 que cuando 

el ingreso aumenta , la preferencia varia . Es decir, aquellos 

enfocados y referentes al logro de objetivos individuales (para 

satisfacer aspiraciones, para aprender, por gusto y trascender) son 

preferibles. 
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cuando el salario es alto y mientras sean estos valores 

preferibles, disminuye la valorización al trabajo en tanto esta 

actividad se realice por otras causas: para mantener a la familia, 

educar a los hijos y para comer y vivir . Los sujetos entonces, 

valoran al trabajo con sus propios satisfactores más alla de los 

efectos secundarios de la paga. 

¿ Podr1a usted dar explicación a los resulados obtenidos ? 

Tiene como alternativa la teor1a de Necesidades de Maslow ). 

Los datos mecionados son reales y corresponden a un estudios 

llevado a cabo en la población mexicana ( Alduncin, 1989) 

Ciertamente muchos dirigentes ( Gubernament~les o Privados) 

han observado que sus empleados valoran al trabajo solo en funcion 

del salario, por lo que han procurado incluir nuevos valores ( m~s 

espec1ficos) y generando mayor motivación al trabajo y al 

trabajador. 

Entre las medidas alternativas a la percepción de ingresos, 

se han desarrollado programas de motivaci6n como la capacitación 

para ocupar puestos escalafonarios superiores, convivlos, eventos 

dentro de la orgnnizaci6n, as1 como la facilidad de medios tiempos 

o tiempos continuos laborales requeridos, entre otros. 
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Sin embargo , de acuerdo a esta investigación el valor del 

dinero en tanto permite cubrir necesidades b~sicas, se reafirma 

para la valoraci6n al trabajo. Especialmente en un pata 

tercermundista, el valor hacia el dinero reviste características 

culturales. 

Dgminio de capacidades existentes 

Recordando que en este dominio se condensan tanto los 

recursos materiales como el sistema de valores agregados y 

principios que leqitimizarán los prop6sitos al darles aplicaci6n, 

numerosos investigadores han aportado información al respecto. 

Para apoyar y legitimizar la toma de decisiones gerencial , 

Brady ( 1990) propone una teoría ética en donde se combinan el 

utilitarismo y el formalismo. En este sentido, el formalismo es 

retrospectivo ya que inquiere o anda en busca de precedentes y 

consistencia con la conducta pasada, indiferente a las futuras 

consecuencias ( se representa en el cuestionamiento " qué hay que 

hacer 11 .) 

El utitilitarismo por su parte es prospectivo, porque ol 

obtener buenos resulta dos requiere de la anticipaci6n de sue 

consecuencia para cada alternativa considerada . La tradición, 

experiencia y soluciones previas son irrelevantes, excepto como 
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sugerencias históricas que pudieran o no ser importantes para dar 

solución al problema actual. ( responde a la pregunta "por qué hay 

que hacer •• 11 ). 

Por su parte Sinclair ( 1993) refiere dos aproximaciones 

éticas por las cuales se diferencia la forma en cómo llevar la 

direcci6n y administración de la organizaci6n: 

1 ) Establecer una sola cultura a través de valores nucleares en 

base a la pregunta ¿qué clase de organizacion será esta compaf\1a?. 

De donde el mas importante rol del 11der será el reforzar en 

palabra y hecho este credo. " La importancia de los altos 

ejecutivos como modelos no podrá ser demasiado estresante." Las 

caracter1sticas del llder entonces retoman importancia, as1 como el 

disei\o de sistemas de recompensa, selecci6n , estructura, espacios 

f1sicos, rituales, ceremonias, etc .• 

Esta aproximación es criticada por cuestiones morales. Se 

considera como la imposisi6n de una ideología de administración 

elitista y, a su vez defendida en tanto presente de manera racional 

im!§.genes de objetivo-direcci6n para llevar a cabo las acciones 

administrativas y a la vez un ambiente moral particular. 

2 ) Por el contrario, en vez de tratar de crear una cultura 

unificada , se entiende el valor de las diferencias de subculturas 

y las regiones de controversia en la organización. 
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Pensando de esta forma, la figura del 11der resta importancia para 

comprender el paradójico y complejo sistema de creencias. 

Se cree que en ausencia de líder las accciones quedan fuera de 

control, sin embargo mientras los miembros de la subcultura operan 

como "comunidad ocupacional", se traen a la organización poderos 

recursos de compromiso y control. 

La importancia de legitimizar los valores de la organización 

también influye en la valoración de los trabajadores con respecto 

a una tarea. Si la normatividad social y estructura técnica han 

legitimizado los métodos de la organización, los sujetos perciben 

altos niveles de valores intr1nsecos hacia tareas controladas y 

rutinarias, aQn independientemente de una supervisi6n directa en la 

tarea. ( Fuller & Dornbusch; 1988) 

C A S O 2 

Usted es un psic6lo90 de un despacho de consu1tor1a externa y 

est6. encargado de recluir y seleccionar a empleados para distintas 

compafiias. 
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Considere el siguiente esquema: 

VIDA INSTITUCIONAL 

VIDA PERSONAL 

Este esquema se desarrolla de acuerdo al perfil de puestos y 

a los requerimientos de cada compafiia , en donde: 

A) Es un puesto con un horario de medio tiempo, y por lo tanto de 

poca vida institucional (cajeros y educadoras). 

B) Es un puesto para candidatos que medien su vida personal y su 

vida institucional ( auxiliar administrativo) . 

C) Es un puesto que re(¡uiere de candidatos involucrados y 

comprometidos totalmente con la empresa, por lo que su vida 

personal es muy reducida Subdirector de un área de una 

Instituci6n Bancaria, Agentes de ventas farmacéuticas). 
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Aplicando la teor1a de valores de Rokeach, ¿ cuáles valores 

terminales e instrumentales cree usted que sean los preferibles 

para cada tipo de puesto? De acuerdo a los dominios de valores de 

Schwartz y Bilsky, ¿·cuAles cree que sean los dominios preferidos 

por los candidatos para cada puesto ? 

¿ Puede hacer conciliar los valores de sus candidatos con los de 

cada puesto ? 

Ciertamente se podrían conciliar los valores de los candidatos 

con respecto a los valores culturales de la organizaci6n para cada 

puesto. De utilizar los instrumentos para medir los valores , es 

probable que los candidatos que seleccion6 y manifiesten agrado 

(actitud positiva) en su trabajo como primera aproximaci6n, sin que 

ello signifique en su totalidad que se den discrepancias 

valorativas futuras. usted coolabor6 a concordar aspectos 

valorativos en los individuos y por ello la metamorfosis dentro de 

la organizaci6n es 6ptima de acuerdo a los lineamientos de esta 

compal'i1a. 

Si a la luz de sus propios valores, el puesto C le parece 

"injusto11 , imag1nese usted un candidato sin familia y cuyos valores 

preferidos pertenecen al dominio de logro. 
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C A S O 3 

Usted pertenece al Departamento de Selecci6n y Reclutamiento de 

una Institución Bancaria. Derivada de la cultura institucional, las 

preferencias para candidatos de nuevo ingresos consideran a los 

recién egresados de Universidades y con poca experiencia, de tal 

forma que la Institución pueda revestirlos de su propia cultura. 

¿ A qué tipo de socializaci6n se someten ·1os nuevos empleados de 

esta Instituci6n ? 

Después de un año y medio , los objetivos de la Instituci6n 

requiere de Altos ejecutivos que aporten nuevos enfoques y 

soluciones al cambio que enfrentan. Es esta la ocasión para la 

promoci6n de algunos empleados sin embargo, aím y cuando en un 

inicio estos candidatos presentaron el potencial, ninguno de ellos 

concibe los nuevos enfoque~ o puntos de vista alternativos 

requeridos. 

A qué creé usted que se deba?-

De dónde reclutar~ usted a los candidatos para ocupar 

estos puestos? 

De tener el tiempo y los recursos suficientes, 

¿ a qué técnica de intervención recurrir1a usted para que 

empleados internos pudieran ocupar estos puestos? ( Considere los 

métodos y técnicas mencionadas en el capitulo 2)-
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El caso que acaba usted de leer forma parte de los testimonios 

patrimoniales de una organización. 

Entre una de las medidas a las que se recurrió fue el 

reclutamiento externo de candidatos, ya que la cultura de la 

Institución era fuerte y se tenia la urgente necesidad de contar 

con personas con dichas caracter1sticas. con esta disposición se 

presentó desvalorización de la Organización a la luz de alqunos de 

sus empleados. 

pominio de las relaciones 

Brevemente, este dominio se conforma por el sistema de roles 

de las personas y la naturaleza de sus vínculos. 

Entre algunos valores que se identifican bajo este dominio, se 

encuentran la pertenencia y comunicaci6n. Al respecto, se llevó a 

cabo una investigación en donde se concluyó, que los individuos 

sef'íalan mayor poder departamental (al que pertenecen y a'l'.in en 

situaciones en que sea controlado por efectos de contingencias) 

cuando la percepción de congruencia de valores entre los miembros 

tlel departamento y la al ta gerencia son examinados desde la 

perspectiva de ambos grupos ( comunicaci6n directa) ; mientras que 

por una medida objetiva de valores en ambos grupos 

( sin compartirlo entre ellos) no se manifiesta determinación de 

poder.( Enz, 1988). Es decir, existe una relación entre el poder 

departamental percibido por sus miembros y el grado en que los 
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departamentos comparten los valores de la organización cuando se 

manifiestan directamente a la alta gerencia. 

e A s o 

Un gerente de departamento tiene una antiguedad de 15 afios en 

la organización, y en su puesto de cinco. su forma de trabajo se 

reduce a la imposici6n de decisiones, delegar sin supervisión, y a 

la reaf irmaci6n de su antiquedad y j erarqu1a sobre sus 

subordinados. 

¿ De acuerdo a Argyris qué tipo de sistema de valores laborales 

sustenta esta persona? 

Recientemente han existido prioridades en la organizaci6n en 

donde se requiere de resultados inmediatos y se implanta el trabajo 

en equipo como un nuevo valor estratégico para cumplir los 

objetivos. Al mismo, tiempo se está generando una liquidaci6n 

masiva de personal. 

Los coolaboradores de este gerente son personas con menor 

antigucdad y con alto respeto hacia las posiciones jerárquicas 

- dentro del lenguaje cotidiano de esta organización se emplea la 

frase 11 nómina mata p6kertt -
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Aün con la nueva disposici6n y con el objetivo general del 

departamento, el gerente sigue actuando como anteriormente lo hac1a 

y delega constantemente los proyectos no prioritarios a sus 

subordinados aclarando que 11 este nuevo tiene prioridad11 • 

Se suscitó un conflicto cuando el Director del área solicit6 

resultados. A la fecha el proyecto principal no babia sido 

terminado • Se analizaron las causas de este retraso a la luz de 

cada miembro del departamento. El gerente manifestó que la 

responsabilidad recaia en uno de sus coolaboradores e incluso lo 

culp6 por poner en riesgo su prestigio y posici6n gerencial. 

- ¿ A qué considera que se baya debido esta victimizaci6n del 

gerente? -

- ¿ Qué mecanismos psicol6gicos se activaron para que el gerente 

reaccionara de esta forma? -

(·Tiene como opci6n la teoria de Bandura sobre valorizaci6n social 

y personal para explicar esta oituaci6n) 

Como este caso, se han presentado muchos más en la vida real. 

La desici6n que tomó la Dirección fué liquidar al coolaborador • 
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El rol de los valores puede estudiarse en base a estos 

dominios y considerando la constante interacción de éstos, es 

posible intervenir en la filosofia de las organizaciones para 

llevar a la acci6n nuevos valores. Una forma de trabajar con los 

valores en una or9anizaci6n , es llevando a cabo una planeaci6n 

estratégica. 

Planeaci6n estratégica 

La planeaci6n estratégica está compuesta por fases: 

FASE 1 

En esto hse s.e real ha i..\ 

an6llsla de In metas~ 
time h organhadón. Este 
an!lbls ni \o hace ni el 
MOO, ni los jefes ni el 
coni\tt Directivo de l• 
organización, sino q.Je se 
lleva a cabo de unera 
partldpatlva conslderondo la 
totl\ ldad de los •lcntlros qJe 
pertenecen a la or11anlzacl6n 
(tJtlnen cJtrclclo• 
ea~fflc°' par• ello>. 

F.t.SE 11 

Constderando las 
•tas, •• \.Olean los 
vatoru•vr~p,11r• 
l• organhact6n 
recurriendo • la 
pr~t• ¿ cu6lea son 
los valorea 4"" se 
~ tener dentro de 
l• lnathuct6"? 

FASE 111 

Se confeccton11 la 
MISii:* confo.--S. 
no aolo por el 
prop6aho de l• 
estructura sino de 
todtis las personas 
qA tarponen dlch• 
estructura. 
( derlvjn;fose de 
todos tos 11iarbros, 
la IUSIC* no " 
tqxisltlva). 

LQU6 se busca en la Planoaci6n Estratégica? 

FASE IV 

Se elabor11n las 
prospectlv .. de to que 
sl puede suceder ~I 
suceden las cosas que 
suceden. y qJi es lo 
~~pasar al no 
suc*n las cosas cea> 
querMOS que pasen, 

Al ser una planeaci6n participa ti va se pretenden conjugar 

todos los valores individuales y por áreas para poder tener un 

valor final - LA MISION. 
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Por ejemplo, considere el siguiente organigrama y las MISIONES 

TACTICO ESTAATEGICO 

DIRECOION 

LIDERAZGO Y OOMPETIVIDAD 

PROMOOION Y CONTRAT, DE LIDERES 

TRABAJO EN EQUIPO 

Y EV.DE ACTUAOION 

TRABAJO INDIVIDUAL 
BONOS POR RESULTADOS INDIVIDUALES 

Cede érea propone sus objetivos ( misiones) téctlooe pera 
niveles euperloroa, y estos nlveles euperlorae los proponen 

estratégicos pare que los lleve a cabo cada éree 
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Hay una misión general que es la estratégica y hay una serie 

de misiones que son tácticas para cada una de las á.rea. En cada una 

va a cambiar, segün la naturaleza del área. Lo que es 

táctico a la luz del objetivo estratégico, se vuelve estratégico a 

la· luz de niveles inferiores. 

La MISION se reviste de las siguientes caracteristicas: 

- Es inacabale 

- Debe ser generador de motivaci6n para ei grupo que la eligi6 

como estandarte. Se redacta de tal manera que nos guste, nos 

sintamos involucrados y nos llame la atención. 

- No está sujeta a validación: La MISION es abstracta, sin embargo 

las tácticas no lo son ya que en la medida en que se baje de nivel 

se ven los resultados en forma pragmática. 

Por lo anterior, la Planeaci6n Estratégica es una opci6n para 

el profesionista de intervenir en las organizaciones a partir de 

los valores. Como se observ6, dicha planeaci6n impllcitamente 

con::idcr<J. los componentes de la acción colectiva de Smelser y el 

proceso de valor agregado asl como los dominios de la organizaci6n 

estudiados con anterioridad. Por otra parte, al considerar los 

valores y aportacioness de los miembros, se promueve el compromiso 

de los trabajadores y el incremento en su desempefio, tal y como la 

administración participativa reporta en cuanto a beneficios al 

trabajar grupalmente. 



CAPITULO IV 

CONCLUSION 
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4.1 CONCLUSION 

Hemos llegado al fin del estudio de los valores desde la 

ciencia psicológica, en donde a partir de un investigación 

descriptiva se inicia con la competencia del estudio de los valores 

desCe la perspectiva psicol6gica y terminamos en una tendencia y 

procedimiento humanista, como la opci6n que eleva el bienestar de 

las organizaciones, de sus miembros y que propicia llevar a cabo 

los objetivos organizacionales llamada Desarrollo Participativo. 

En este ir y venir a través de distintos investigadores, quizá 

el primer supuesto que diera el punto de partida a la investigación 

nos reqresara al punto de origen, ya que ser1a muy determínate 

decir que los valores que sustentan las personas, realmente los 

gu1an o bien aün , predicen los comportamientos y acciones de los 

individuos .- Esta posición de causa-efecto no se sustenta-

Ya desde el punto de vista del filósofo Rosiere Frondizi al 

referir que la jerarqu1a de valores depende de tres aspectos 

(situaci6n, sujeto y objeto), se sustentaba la existencia de más de 

un factor para esta relaci6n. Cabe mencionar que el axi6logo 

Hartman critic6 al axi6loqo Frondizi por revestir dicho concepto de 

excesiva subjetividad, y cierto es que en el área human1stica, los 

valores o cualquier otro tipo d~ cognici6n estén excentos de ser 
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multiplicados o sumados, sin embargo si nosotros prentendiéramos 

ser menos subjetivos, o lo que es más, evadir la critica sobre 

11 psicologismo ético", ¿ cu&l seria la forma de trabajar con los 

valores? 

Comparando y retomando algunos puntos mencionados, podemos 

especificar desde el punto de vista de la psicologia algunos 

factores que deben considerarse en todo estudio para poder 

aproximar la relación valores-comportamiento tales como: 

- El valor atribuido a las necesidades del individuo, 

el aprendizaje cultural derivado de su sociedad cotánea, la 

socializaci6n por la que ha aprendido los valores dados, el grado 

de preferencia o en la convicci6n tanto para llevar a cabo una 

estimación de las consecuencias as1 como de su propio desempefio 

para llevar a cabo dichas acciones, la concordancia o discrepancia 

entre los valores del individuo y la sociedad, y los valores y la 

legitimaci6n de los valores propios de la cultura de una 

organizaci6n especifica. 

Podríamos decir por una parte que con tantos factores el nexo 

entre valores y comportamientos se debilitarla, que está poco 

definido y de esta forma la competencia de la psicol6gia con el 

tema seria demasiado subjetivo e irrelevante • Antes bien, podemos 

afirmar que la investigación y delucidaci6n de algunos de estos 

factores han sido la historia y competencia de la psicolog1a 
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( en lo que apoyarla Hartman al referirse a la psicolog1a del 

valor) y seguramente por la naturaleza cognitiva de los valores el 

campo de estudio siga abierto para más investigaciones. 

De tal forma, si con las aportaciones de los humanistas y de 

aprendizaje cognicitivistas ( mismos citados a lo largo del 

presente trabajo) el profesionista en psicología tiene la opción de 

estudiar mi1s a fondo estos factores, también seria recomendable 

soportar la relación de comportamiento y valores a partir de otras 

corrientes o bien de forma interdisciplinaria con la antropologia 

o sociologla, ya que como se detalló, el factor "cultura" soporta 

y da forma a todo tipo de aprendizaje inicial o reafirmante de 

valores. 

Siguiendo, los factores identificados son hasta este momento 

variados y siguen en algún sentido revestidos de cierta 

subjetividad (básicamente en lo referente a las propias 

expectativas del sujeto). Es por ello indispensable fijar limites 

para la investigaci6n y especificar el rango de aplicación, ya que 

si de entrada se buscara una relación de las acciones y valores, 

seguramente el horizonte no acabarla. 

A fin de especificar, la investigación tomó aplicabilidad en 

el ámbito de las organizacio~es laborales o institucionales, para 

lo cual se hizo un desglose de la definición del profesor Rockeach, 

·prestándose atención tanto a los valores derivados de necesidades 
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psicol6gicas as1 como de las demandas institucionales para llevar 

a cabo sus objetivos. 

En este momento el campo se empieza a delimitar si 

consideramos, que aQn y cuando cada persona sustenta su jerarquta 

de valores, existe una semejanza en los valores de las personas 

derivados de necesidades psicológicas. La premisa de que el 

individuo tiene necesidades nos ubica en el plano humanista como es 

de suponener, y como profesionistas al prestar atención que las 

tendencias dentro de las organizaciones han apoyado tanto y 

técnicas y procedimientos para la superaci6n del individuo como un 

autoactualizante y sujeto a distinos factores motivantes para la 

satisacci6n en su trabajo y con el trabajo , más allá de que el 

patr6n otorgue solo un salario por su actividad. 

Los valores de una organización son disimiles unos de otros y 

pueden estar expresados y especificados en la norr:ativiad de 

alguna empresa, sin embargo la mayoría de ellos se encuentran 

impl1citamente en su cultura, misma que influyen en el 

comportamiento del individuo sin que éste se percaten del cambio o 

aprendizaje o reincorporaci6n de nuevos valores y/o modos 

particulares de acci6n.- Solo lo viven, sienten y se comenta de 

manera informal. 
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Es por lo anterior que no solo los factores motivantes en el 

trabajo son competencia del profesionista. Es menester considerar 

que toda organizaci6n sustenta sus propios mecanismos por los 

cuales transmiten y mantienen sus valores. En esta linea, una 

revisión a la cultura del macrosistema al que pertenece la 

organizaci6n , de la cultura de la organización y de la cultura de 

sus miembros permite visualizar el papel descmpeftado por los 

valores. 

Entre algunos aspectos, se identificó que el rol de los 

valores se relaciona tanto con las estrategias y tácticas de toda 

una organización, el logro de sus objetivos , su estructura , 

normatividad, competitividad con otras instituciones, toma de 

desiciones, creatividad, poder, cooperación, rotación de personal, 

liderazgo, cohesión grupal, etc. 

De tal forma, si la cultura que impera en la organización 

sustenta valores burocráticos y se observa una cultura cerrada que 

impida la inclusión de nuevas ideas, es probable que los empleados 

miembros de dicha institución sean revestidos con cualidades 

mecánicas m&s que humanas. 

A través del presente trabajo se identificó que buscando 

incrementos tanto en los indices de motivación asi como reducción 

en los problemas humanos como ausentismo y aburrimiento en el 

trabajo, los métodos de trabajo en grupo son sugeribles siempre y 
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cuando se atienda a la forma de iJ:nplementaci6n y expectativas 

sobre los resultados esperados. 

Ahora bien, si se afirma que la tendencia participativa 

procura la consecución de los objetivos organizacionales 1 quedan 

ciertas preguntas por hacer : 

¿ Es conveniente medir la jerarquia de valores de los individuos 

para asi sacar un consenso de valores comunes y plantear los 

objetivos organizacionales? 

En este punto, nuevamente la controversia en opiniones se 

desarrolla: Por una parte, de acuerdo al punto de vista de Rockeach 

o Schwartz y Bilsky o de otros investigadores gue han desarrollado 

instrumentos se podrla sugerir medir la jerarqula; sin embargo 

muchas de las aplicaciones de sus instrumentos han tendido a la 

observación de cambios de valores a trav6s del tiempo o bien con 

fines descriptivos. 

En mi particular punto de vista el partir de una medida para 

la consecuci6n de objetivos está muy lejos de ser un procedimiento 

para el profeslonista si es que su función no solo es de 

diaqnosticar. En el caso de formar parte de un equipo 

interdisciplinario tiene la responsabilidad de intervenir y también 

de ser experto en el cambio buscado. 
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La manera de llevar a cabo los objetivos, es partiendo no de 

aquellos valores preferibles, sino de los preferidos, siendo éstos 

los que tienen mayor probabilidad de movilizar y poner en acci6n 

congruente al sujeto o sujetos. Para ello la planeación estratégica 

se presentó como una opción para trabajar con los valores de las 

personas de manera participa ti va y llevarlos al logro al poder 

derivar de los valores generales, los objetivos especificas y 

estrategias para llevarlos a cabo. 

Para esta forma de intervención se sugiere considerar los 

elementos del presente trabajo as1 como estar familiarizado con 

técnicas de dinámicas de grupo y liderazgo, temas que en la 

actualidad cuentan con basta bibliografía. 

Por otra parte, ahora pareciera que con el apoyo de la 

tendencia parti~ipativa llegaramos al punto de origen - ¿ Es acaso 

esta tendencia la que defina a ciencia cierta el bienestar de las 

organizaciones y de sus miembros ? -

Desde el punto de vista ético de Sánchez Vázquez, la moral 

reside al ampliar el circulo del beneficio a tantas personas 

posibles. La tendencia participativa o por ejemplo, la Planeaci6n 

Estrategia se soporta con este punto de vista, ya que el 

profesionista al trabajar con los valores de los miembros 

facilita el beneficio para ellos y de la organización . 
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Desde el punto de vista psicol6gico, los acompariamientos 

emocionales, conductuales y cognitivos del trabajo participativo 

expone a cada individuo frente a otro con cualidades humanas al 

percibirse entre ellos con familiaridad con propósitos, 

capacidades y relaciones semejantes y toma de responsabilidad. 

Quizá pueda afirmarse que el trabajo de forma participativa 

cuando se trabaja con valores sea una propuesta que pueda 

9eneralizarse a cualquier organizaci6n , al igual que en la 

realización de objetivos, a pesar de que por su naturaleza algunos 

requieran de trabajo individual. 

si dentro de los valores institucionales se encuentra el 

bienestar de los miembros y de toda la organización como un sistema 

org6nico , las demandas y normatividad de éstas alcanzarán sua 

objetivos y misiones con los resultados esperados. Atendiendo a 

estos factores, y comprobando que los valores de los individuos en 

una organización influyen tanto en su comportamiento como en la 

producción, desempef\o y calidad , la intervención profesional exigo 

poner en práctica los enfoques y técnicas de las nuevas tendencias 

humanistas en donde se atienda a la naturaleza humana de cada 

trabajador y de la misma organización. 

Asi mismo, si consideramos la importancia del rol de los 

valores en el comportamiento de los individuos dentro de una 

organización, el psicólogo tendrá un .marco amplio para desempef\arse 
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dentro de ellas y también considerará nuevas alternativas para 

apoyarlas en los cambios constantes que enfrentan. 

Resaltando la importancia del psicólogo en este sentido, a lo 

largo de este trabajo se incluyeron conocimientos teóricos y 

herramientas, asi como investigaciones de la psicolog1a aplicada 

y presentaciones de casos prácticos que le permitieran reflexionar, 

elucidar y poner en un futuro en prSctica lo expuesto. 
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G L O S A R :I O 

castigo: Preuntecl6n de HtlllUlos •venlvos 1e9\1fdo& 11 la rffp.lllt•. Alkl y cuaodo Hte proc.-ao .a contr•rlo 
al nforz .. tmto. et c11stf110 no el l•ln.n la tosa de rKpuHta, solo baja t~rahoonto debido e q.io el ccst1Qo 
y el ntl111Jlo averslvo condldonado ~ resulta llHICran 90Sledad 

tonc:fenda: Autopercepclón y recoooc:halento del To y de los estedos del Yo. 

Cl:lfclencla Moral: Conocimiento exacto y rcfL._,,.¡,,.o de las cosn~. C:ipt9dón de lo~ vo\orn c!<il bien y mal.El 
problema de lntcnc:IOMl!dad es básico. 

Cognición: Procesos inedlnnte los cuales el Ingreso sensorial es transfonnado, rf'dvc:ldo, elnbol"'ada, ali=iccnado, 
recobrado o utHhado, ~ndose de estos pl'ocuos 11Í1 y cuando operen en euseoc:le de la estlculac:f6n 
relevante, como en la l11111glnacl6n o atuclr.aciones, Dentro de tas etGpas o aspectos hlpctéticos de ta cognición 
se encuentran las sensaciones, percepciones, re<:uerdos, sotuc:lón de probtt:fl>i)s y pensemlento, 

Consultor(.: Actlvfcbd que conshte en opln.nr • después de hobcr rulhedo 111 estudio tknlco clentfflco • 
tHpe<:to a cualquiera de las fr..nclooes de \DI eqireae • con et fin dt 111ejoror au utruccuro y operatividad. 

Creencia: for- de pens .. lmto o Ideo heredada de otros y se acepta por 11tr una Ideo cl;llÜl. Sm ldcias 
preconcebidas, no conclusiones o los qJe u hayo llt11ado ccmo resuludo de lo octlvlded iaental p:1rsonal, 
obserncl6n y Htllfllffi de evidencia. De las cremclas son responsoblH la tradición. lo Instrucción y lo 
l•ltaclón, todos las CUlllH despenden de al1il\rl4 Jlllll'lera de la autorld4d o bien rtd.lidan en ra1e1tro beneficio 
personal o van ac~u de Ln.11 Intensa pn1l6n. 

CU\tura: EstMJCtun sólida y definida que el hontire encuentro y con el que al 111l&m0 lle111JO cuenta paro confo1flailr 
.u vida, derivada de las .odlflcaclooes q.J& el harbre I~ a su clrCU'\Stancla como por ejeqito crear una 
1ocledad, 111 derecho, costllft>re•. lengua, religión, en fin, conj111to tanto Ideas, 1h:bolos. vatorn y crCi:l!Cü1.s 
de \DI sociedad dada COllC la tknlca y productos derivados. 

Uuclditr: Pooer en cloro, dllucld.lr. 

E~ : Es la conducto refortada por lo tet'llllnaclón de 111 estlnulo averslvo. 

Evltac.16n: En la conducta de evitación se produce U'l.I respuesta antes de que ocurre el csthrula overslva y dicha 
respuesta retsrdli o l~lde 11 ocurrencia del estl111Jlo. 

lolfstlco: del grleg. "h6lo1•, for= preflJa: todo, entero. La teorfo hoHstlca cooclbc el h.nclon:1111leoto del 
lrdlvlduo do inanero entu1 e inte11ral sin ~*"CIGl"oilr :u c.:trvetur1 P"fr111k1>. 

Identidad O~IZAClonat: Condición de exhteoch para la organización y cCllllO tal e1 eutosuflclcnte. na Incluye 
la nKesldad de adptacl6n, educ11.cl6n o cllllblo, se fo/"111.1 par rasgos q.¡e peMl'la~en en •I tlc::po. 

Moral: slstecu de normas, prloclploa y valores, de acuerdo con el cual se regulan las relaclcnes AJtuas entre 
los lrdlvlduos, o entre ellos y lo CO!!Ulldad. ele tol manera que dichas non•n, que tienen 111 caracter histórico 
y social, H acaten libre y cooclmtecnente, par \DI convicción intlN y no de 111 lllOdo ~Anlco. 

~lento reflexlw: Exornen activo, persistente y cuidadoso de toda creencia o supvntv. forai de coooclmlento 
o lo luz de los fLA'ldamentos QlJC la sostienen y las conc.luslooes 1 ln que tiende. 

Prejuicio: Prejurgar las cosas y eventos antes del tleirpa opartU'\O o sin tener de ellas cabal conaclr..lmto. 

lefor~lento : Estfculo que al ser contingente o se¡ulr a U'\111 respuesta tiene la capacidad de elevar la taso 
de produeclón de respuestas sl1111taru. El reforr .. lmto q.1e consiste m la presentacl6o de cstlAJlos H tlllllll 
reforzamiento positivo, 11lentras que el reforz1111lmto que consiste m 11 elhlllnaclóo de Htlwlos IVl!rslvos se 
llllNI refona111lmto negativo. 

Soclati:r.oct6n: Proceso ~linte el cual los lrdlviduos adqulerien Rdlante relaciones lnterptnonales las 
contingencias de los diferentes roles 1oci1le1, tos valores y las actitudes de la sociedad. Este proceso ro 
concluye con la infancia, se prosigue durante la vida adul t~. 
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Slbcultura orpnlzactcrrwl: Sl.bntructure ln'IW!rH en la cultura de \01 111letlbros de una oriunhacl6n qJe 
lntenctlán rl!9uhrMnte con el otro, ldentlflc6ndose a ellos 111IS1110s ccmo W"I gM..pJ dlstlnttvo dentro de la 
organl:r.aclón, c~rten problemas COllU'lnln1te definidos cc.io problemas de todos y usualaiente tallllln acción en base 
a crcenclH colect lvas W"llCH para el grl4)0. 

Valor del reforu.lento: Grado o 116rho qu1f 11 ~en i.n obJetlvo, SI el valor del reforzomlento dd Qb]etlvo 
es Intenso,~ persona~ ser lrp.¡\soda 1 practicar la cooduc:u 11.'.n cuando hs e1tpecutlv11s de Hf'9\lrar el 
objetivo Hll'I limitadas.la conducta ~ rnulto del valor Intensificado del objetivo puede ser •ltanicnte 

~r:~:::i:!mre:~a:ar:·1~1:a0~ J:~~~t11~~~~~:le ~1 N~1de1= ... ~~~c~ ~~~-~t=~~~~~e~1~~º,~í~ 
Vlcal"'lo: \at, "vlcarhn.• de t1vicl1•. AdJ. vez o altemat!Ya. Que tltne las veces, pockr y facultodes de otro 
o le sustituye, 
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APENDICE A 

Turlel ( 1966) probando 1• v1lfdez. del" Hodelo Ct111par1tlvo de Hodurez. Moral" de Kolhber11 ( 1963), 
deurrolla tfpolo11f11 de personalidad, para estructurar el IDedlo, para tratamientos cCllU"lltarlo1, etc. en base 
1111 nivel 1110ral de 101 lndlvfduo1: 

A contlr..iaclón se citan alg~s ap\lcaclones: 

Nivel conceptual 
de lllOduret inorat 

Caracter-fstlcas en la persOflll 

liq:ul&fvo, pobremente socfallzado, 
egodntrfco,no fntenslonado. 
Coqilac::lcmte, d~lente de la autoridad, 
concerniente o reglas 
lr-d~lt'nte, cuestlonador y .11uto1certlvo. 

Para el dH:arrollo de objetivos, el llllblente ca estructun en cuanto al grado de estructura y oport..nfdad para 
la autooomfa: 

Nivel de Md.lrez Alrblente prescrito 

't,:t=:¡~o e!i'r::• !ª,a;.=,~•,!'"=\~~· 
Perwltlmdo alta autonanla con baja prnl6n 
nonlll!ltiva 

~l Proyecto de Traualento pera la Ca!Ulfdad CCTP) lo -s>l fc6 en su tratDllllento para la del lncuencfa en t11nto 

Nivel de lll&durez 

Balo 
Medio 
Alta 

caracterfstfcas del tnbaJDdor 

Tolerante, prauctfva, apayante 
firme, consejera, alerta y dl1p.1nta a caatf;•r 

Sabia, caaprenslva y c.61 Ido 



APENDICE B 

ESTUD !O DE V.l\LORES 
Gcrd6n W, Allport Phillip E. Vernon Gardner Lindzcy 

REVISADA Y ADAPTADA PARA MEXICO POR 

El Dr. Rogclio Día% Guencro y el 
Maesho en Piicologfd Fedcdco Guillermo Sa11doV11l )' 'I'crdr: 

Par te r ri 1nera 

DIRECCfONES: Se presentan en este estudio de valmes un buen 
número de afinm1cioncs o preguntas a las que se les puede dar 11n:i de 
dos contcstadcmcs. Indique S;US prefcrcncins pcr!ionaJ.::s co:~ndo 
los números apropiados en los cuadtos que se encuentran a la detc· 
cha de e:idi pregunta. Algunas de las altcmafü-as pueden parecerle 
igualmente a~ctivas o desagradables. Sin embargo, escoja "sicmpte 
una de ellas nunque sólo le parezca tclativamcntc m:ls accptahle qne 
Ja otra. Por cada una de Jas preguntas tiene usted 3 puntos qw! pncdc 
dishibuir en cualesquiera de las siguientes combinacicncs: 

Si ~u de acuerdo con fa :iltcmaHva (a) y 
en des..cuerdo con fa (b), pong:t 3 en el 
primer cuadra y cero en el segundo como lo 
indica la gr-.Uica. 
Si cslá de acuerdo con la (b) y en desacuerdo 
con la (a), pong:i 

Si tiene una ligera prderencia por (a) sobre 
(b), ponga 

Si tiene una ligera preferencia por (U) sobre 
{a) ponga 

. 1 1 1 1 

~ [ircp$. ~ f4110 
1 cp 1 $1 

No h:Jga ninguní&,.Combinaci6n de números que no sea una de Cstóls 
<:uatro. No hay limite de tiempo, pero no picrJa mucho en ninguna 
pregunta o afirmación. l"o deje de contestar ninguna de las pregunt~s 
a menos que se encuentre imposibilitado para decidirse •. · 

r.L PU).llSO r.uu. TIUt>\Jt11. AOU'T.U '\'" rST\Sf>.t1117U. u-JA r•ui:u l'.>f 
fllUltO U.A SIDO OITUflPO lit U, 

HOl'GTO~ MffFL?;'\ CO:\IP.\:XY 
cu ... '"""' H 01,. MA\0 1)1:. 1Q57 

faculrrid de Filosoffo y l.ctras U.N.A.1"1. 
l)fPAaTM·ll:t10 1)1: PUCOLOC.IA 



l. E.1 princ.ipal ob1cto <le la invt3tigación cien·• 
dfica C9 e) de dcscnhfit la. verdad y no1 la de a 
dado aplic:1ci6n práctica. (a) Sí; (b) No. r 

2. La Dib)fa se debe mirar Jesdc d punto de vista 
de su bdla mitologia y de su l1cm1oso estilo 
literario y no como una revelación cspirHuat 
(a) Si; (b) No. 

3: ¿A cual de Jos dos hombres siguientes cree que 
debe attibufrsclc m.:is mérito como c.ontribuidor 
:d progresa de fa humanld:ad?: {a} Aristóteles: ª 
(b) Simón Bolívar. 

4. Dando por hecho que usted tiene l~ }Jabílídad 
necciari~, prcícricla .ser: (aJ banquero); {b) 
polfüco. · 

6. ¿Cuál de estas dos disciplinas cree que lttgarán 
• a ti:ncr en c1 futuro mayor valor par.1 la huma- o 

nidad?: (a) las matemáticas; (b} Ja teología: 

i. ¿Cuál considc12 usted que debe ~r la íunri6n 
más imporl<>ntc'dc los grand(.'S dirigentes moder· 
nen? (aj inducir a Ja gcnti: a obtener 1csull;ados 
prícticos; (l>) iudutír :i bs gentes a inh:rcs.arse 
por los dc::1echos de otros ser~ humano!., 

· ~ .. Cu.indo presencia. una ceremonia pomposa 
(tc1c!ii~stica o :u:ad6nica, fom:r de ~i6n de 
un alto puesto, etc.). qn~ le impr~ion3 m;:s: 
(a) d co1mitJo y Ja /om1alidad del acto mismo; 
(b) la influcncfa v Ja íuc1z.a del giupo. 

Total. 

Pd'gina 2 

b o 



<), ¿Cl1a1cs ele estos rasc,C1s de carácter, considera • 
mfü1 dc<it:abtcs?~ (R) }es :i.Jtos ideales)" el rts• r 
peto;¡ (b) el dcsintc1és }' b condolencia. 'f 

10. Si fuera cJtcdrático tmfrcrsilmio y tuviera 1a 
h11.bi1iJncl 1\CCL'S;Jrfa prc.·fcrhia dar d.1sc de: (a) 
1itcratuui¡ (b) quhnica y física. 

11. Si vicia t::S siguicuks n•Jtici:ts en el ·pc1iúdko 
·matutino 'º" cnc:ab:.--J";1Jus de igu:tl \¡'.1;n:iíio 
¿cutil lcptla con m~s ::lcnci6n?: (:i) dignatarios 

: de la iglesia rcsuchcn imporl.intc p1oblr:ma 0 
'rcli&ioso¡ (b) grandes mcjcr:is en las conc.licio
ncs del mctcado. 

11. En las mismaS citcunnanci:ts de las de la pre-
. guntn 11: (a) ln Suprema Corte anuncia su 0 

decisión; (b) nuc\':I tcori:\ cicnllfica es p10-
mu1gac!a. 

· d sentido de rc\·crcncfa y tcligic.sid01d que bs 
carnclcrlsticas arquitcct<init:lls y los emploma· 0 

do>1: (n) Si; (b) No. 

H. Suponiendo que h:ug:i tiempo disponible prc
feiirla utifü .. :nlo en: (a) dcs;mollar macslrfo 
en su h::ibilicfod Ca\·orita; (b) hacer labor social 
o de scn·icio púh1ico. 

1 ;, En u11:t c:>..posición 1c gusta m:is ir a luca~cs 
dúndc pucd:l ,·cr: (a) nuevos p1cductos 111-
dustriales; (h) ;iparatos cic11tificos, tales como 
microsr.:t'pios, péndulos, brúj\1las, etc. 

)ti, Si tuvi~ra ti oportunidad }' si ninguna de estas 
· d-os acti\•idades c.'\:isticscn c11 donde mtcd ,;ve, 
qué prcfrtiria fund:ir: (a) una socicd;1d de 
dcbatc.:s sob1c pmb1cmas nncionalcs: (bl una 
mqucsta de n1Usi1.-a dá:ic-.i. 

'rotal: 
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17. La fin.llidad de las islcsías en la actualidad 
dcl,:da ser: (a) exaltar las tendencias altrui~· 
ta:s y Qritativas; (b) foment:a: el recogimiento 
cspiritUal y el sentido de comunión con c1 
Altisimo. 

18. Si tuviera que pasnr algún tiempo en una sala 
de espera y lrnltiera sólo dos rc\·istas, cuál csco
gerb: (a) scmin:<rio de citudios cíentílicos; 
(b) arle y decor:lcifm. 

19. Preferiría U!>led escucha1 una s.:rie de con{e· 
rcncfos ~obre: (il) comparación <le méritos en 
los sistemas de gobierno de Espai\a y ~U,.ito¡ 
(b) comp;nac.:ión dd dcsauo.Uo de las grandes 
creencias rcligios::is. 

20. ¿Cuál de !:is siguientes fUnclones t!e Ja educa· 
ción formal considera n1ds importolnter: {a) 
la preparación que da en los :npcctos de uti~ 
lidad práctica y m:vmpcnsa monetaria; o (b) 
ln prep:uacíOn que da para participar en la~ a 
activjdade$ de la comunidad )' en Ja ayuda r 
de seics desafortunados. 

Zl. Tiene usted mis inlcr& en Jc:cr ·relatos subre 
Ja virla y obra de hombres como: {a) Alejandro, 
JuHo Cés:u y Carlomagno; (b) Arislót~lcs, 
Sócrates y Kant. . 

.:..2. ¿Nucslro :ictua1 des:moUQ industri.a1 }' c:icnti· 
fico es nl\\c;stra de mayor grado de <:iviliz.ación 
que cJ :alcanzado po: cualquiera otra sodi;:d;icl a 
~~s?l:i.~~l)ªS¡:(~)¡Ñ~~ por ejemplo, Jos gric· O 

23. ¿Si estuviera empl<"íldo en una: oq~ílUÍ7.aci6n 
indufüfal y suponiendo que los sueldos fcrnm 
iguaks prtfcriría usted se:: {a) conscícrn de 
cmplc;idos; (b) tener un JlUC:Sto adminisha· 
fü·o? 

1 o 
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2-1. ¿Si de dos libros tu\'iern c:ué elc~ir uno, cu;\I · 
de las do'i siguitnks escogcda: (3) Histori3 de 
)a Religión en tl.lb:ico; ( b) Hislolia del des. 
arrollo industrial en México? 

z;. Apro\'CCharía m.i~ a la sociedad modcm:z: 
(:i} ma)Of prcocn11;:ición por los de1cchos y el 
bieucstar de los ciudadanos; (b} mayor cono
cimiento de )as leyes fundamentales del com
potlamiento humano. 

26. Si usted estuviera en condiciones prnpicias pa· 
ra clc\•ar el nh-cl de la vida o ¡)ara modific<tr 
la opinión púhliCil según sus deseos, prcícrirf;i 
usa1 su influencia p:1ra: (n) elevar el ni\'cl de 
la vida; (b) para influenciar la opinión pí1· 
blica. 

27. ¿Qucf p1cfc1irfa escuchar: una sc1ie de confc· 
rcneias populares robre: (a) el prog1cso de 
los scn·icios sedales en la ciudad en donde 

. usted reside; (b) pintores contemporáneos? 

· 28. 1..:1 C\'idcncia acumulada hasta ahora parece 
demostrar que el uni\'crso se ha dcs:1noll:iclo 
hasta su estado actu:al de ncuerdo con _ lcyc~ 
naturales de tal manera que no sería ncccSillio 
recurrir a uu:1 causa primc¡a, propósito c6smi· 
co o di\'inidad para cxp1icmlo: (a) estoy ele 
acuerdo ron esta afirmación: Ch) cstov en 
desacuerdo. • 

29. En tm pcrit'1dico como "El Univcrs:1l", "E~· 
«lsior", cte., qué es lo que usted lccda cou 
más intcré~: (a) las secciones de compra y 
\'cnla de Cl'>-1S y prcdos del mem1<lo~ (b) la 
información sobre galerías de pinturas. 

30. ·¿Qné considcrn usted más. importante en el 
dcsanollo de la educación de sus hijos?:·(a) 
1:a religión; (b) l:i ~ducación Hsic:i. 

Total: 
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Parte Segunda 

DJRECCJONESr Cada una de las situaciones siguientes o prcgunl.is 
otá seguido <!..: cu:itro actitudes o contest:iciolll.S posibles. Arregle 
las 1cs¡>ucstas en cl.01dcn de su ptcforcncia personal csctibicmlv en 
el cuadro ap1opiado de la dcrccba fa cn1ificación 4, 3, 2. o l. Ponga 
4 a la alitmoción que prc(icra en primer lugar; ; a la que prdicrn 
en segundo lug;u, etc. 

EfEMPLO: Sí en este lt1Gar hubiese lln:l. pregunta y ln:o si~uict~tcs 
afirntncioncs fuesen ::iltcrn:itivas saine bs que se ucccsitara cxp1esar 
la p1dc1cncia, usted c;ilificaria :romo sigue: 

Pondría 4 en el cuad10, ·si prefiere usted cst;:1 
nfim1a.ci6n en primer lug:i.t. 

3 en el cu:idro. si a esta afümación la prdicre 
en scsundo lug.1r. 

2 en el cuadro, si a esta afirmación fo prdicrc 
en tercer lugar, 

1 en el cuadro, si a Cita afümación Ja prefiere 
en último lugar . 

. Usted puede pensar rc!ipllc!llils que ck-sdc su punto <le \i!lta serian 
mejores que las que c~l;íu en kt prucb;i, pero es 'ncc(:snrio t)Ur: 
escoja un.:i. de estas úllim.:i.s v ordene las: cuatro como se iudica arrib:J. 
oiunque a1¡;un'1s veces le !>c:Í dificil decidirse. l':n casb de que 1e sea 

. completamente imposible tomar una decisión, omita la ¡m.gunta. 
Por ningún moti\'o califique usted alguna de fas altemath·as con 
más de 4. 3, 2 o l. 

Página 6 



l. ~pri;:c~j~ ~~~ (~~cu~:d:~i~1~ 5~t~c~h¡~ J~c~h~~d°c; 
1 a su primrr prelcrcnci3, 3 a l:i segunda, ele.): 
a. Du ,,u, ·~·rd.i a Jo1 pohrrs, cnlmnn1 y anrfantli. 
b: 0..-urrull;r b ind1ntrfa r ti romrrdo. 

c. Introducir kH m.S1 rl~11dn1 pdncip<11 de b tliu n1 MJ 
flOJllica r Jh ~iplomltl.:I. 

d. Cul~Jr 11 IJ uJclUn rn una p11;iti6n de p1C\ti.1;io r ft)P'-'lu 
m 1clari•'1n.t'On clli2c nJt"10nc1. 

2.- Cn ui opinión, ic:cómo pocJrfa 111ilizar mejor el do
ming<? Uu l10111brc de nccocios, que trabaja dur:mfc 
loda )3 $Cmln3? 
a. Le)~r11J11 J.111c1 Jr,io' PJ'l dt"\'-'t m 11i1el cultu12_I. 
b. ~',~~~~~'' 1.Ji: ~Juar 111.!;lndo al .. teni'" n romp1l1rndo ("ti 

c-.~n:t111il,1tfn11cH1.1d121c1,me1.-1101sinf/i11icu1. 
d. Cun1.,1nki1du a a.Ntliar un ~rmOn rcli¡:imo dr J:Jª" IU1· 

uudcutia. 

3. fc!JiJdl~d'~~~~~Í~r u~lt~~f~~111: de cns~1ia~za en su 

t 11~~~11:~1~~~ ~.\'Pf::,'~~:~ª ~~ ~! 1'~!r,.t~ 1JJc 
8f!~ 1;~ll~n2~ 

l!Xbk.. . 
c. ~Urde 111Ju11 nnuu-ro dt ap;ualttS v dcmculos indispa1· 

ublt'5 l 11" Ulinr:irtirioi. • 
. d. A11mc11!31 d ulur prJcfau dt 12 cuw:irant.a • 

. of. En amigos de su propio sexo prefiere ust~ :i uno 
que: 
•• Se:& tfkiculc 1nb2j:idor r que lrng;i n11na1 prklic:a di;: 

prruar. · 
b.Sc-inlncscK1i:rn1cnlctn¡i<"rn.:1rauTt;1dc'uat·liludhnb 

b tltb. 

d. lki1111rslrc 11:Jmbihrlld allhfü~ )' \Cnliuwnial, 

;. Si vi\'icra en uua· cindJd pc:que1iJ \' progresista \' 
~~~i~~s ~:~~á'i~~d~ ;~~furitr•t:cs.1rio~· p.arn cubrir tO. 

a. ,\pJinr. nlc Jintlo p112 3)11dJt 11 prui;tt"''' iudu,lrial ~· 
t'flflltll"IJI. 

h •• \)nd~r 1 101 ,i;r11po1 nli¡:iu-01 a du:irri11'Jr ... ~ :1.ii1id1dt-s. 
c. ~<j1~~·1¡¡;·:r d d~-...a11ull•1 de IJ 1111Tiht:2uiri1 ci~111ilica dc 

d; UJdo :a una SllC'IC'dJd ¡wJ ti fun1cutu dd Litnc;IJr famílUr. 

6, Cuaudo rn cnlcd al· tcallo por lo rc.-;ular disftul~ 
m~~: 

1. Los ari:umml..,.,, qui: tral~n de b 1it.IJ de J:':IWdrs hun1b1C'). 
b. El b21lc1 o it¡orc>C11ln1u11u 1i1ui/uC"'; 
c. 1\r¡;umculC11 que 1e11an 11.1!.11c d mfrin1ic11t11 l111n•a110 1 

d amor. 
d. A11;11111cnlt>1 que 1t p11.1p..:tni:n dc1uu·-h2r ah:iin punto Ji: 

1i~b. 

Tot;il: 



¡, ~u~~~i~¡1~1~~fd~ t~~~ ~~d~ª 1!:1 ~1:ij~li~:a1d s}~c1;~~~:!~ 
émploos rucrn el mismo, cu;\I prdcrirla m1ed des· 
cmpd'lac. 

11: M1IL,1!Atico. 
b. Cr1cr.tc de \Cnl11. 
t·. Sxt,d.,tc. 
d. l!ollticn. 

8. Si tuviera suficic11lc tiempo y dinCro le gustada 
lll~S: 

11. llu"t• nna lt>kcción de tse\11111111 )" i:inlUIIJ eKO.c;id,.. 

h. E111bl«n 1111 1cnl10 ~11 el t\lidado y 1rh1bili11d6n de 
rrh:a!ad.oi mL-ntaler. . 

c. l'ustubnc Jl311 scu1d11T u·n1inhlro de Est;ido, 

• el. fül.iMttcr un::i nci:;oclaciún o una Ol'Q;nl.uc16n indllltr¡,J 
de su piopicd1d, 

9. fü,fnndo en una vcloida con amigos íntimos del 
propio sexo. qué tcm01 preferida usted tratar: 

::i, 1:.1 St,C:nifiado de b \'id;, 
h. l,11 1iltimu 1io1-cd1dcJ en el campo de b cicncU. 
c. L.:. litera~u11. 
d. F.I soc.iafümo !' d 1ntjuumirnln social. 

:1. 1-:~whir ~ publil:lr un ensayo u utlculo ori~n:al lOhre 
hiolo.c:b. 

b. l'tunanrttl' en t111 1i11túr1 lt:j .. 1110 dd p~IJ don<lc 5C put1!a 
dnfrnt~ de hc1111ow1 p;ii»jcs. 

c. lnS(ribiu.c en un lomeo IOC':ll de tcnil u otro dcpodC'. 
d. Iniciarse cu un m1C\o r.nnf'<) d" I~ llf'l;odtl1. 

11 
· /;;s cP:ªC~~6,~-"~\~~~li1~~~~. \(:~:~~,1~~V~;;J\•. 1 ll\·~d.m1~ 

P3!CC.CU m:is ~ignífic:tli\·os a r;111sa de C¡ue: · 

:11. ltrp1nc11!111 l.1\ ttlm¡ui~t.::n úd ho111b1c .sub1c l;Js fue11H 
de la n.:iluuk1.a. 

b. i~':i~!~•Lni::¡~~o~~·~:r.~i1c,~ro de b f:r'OC-afb, b me· 

e, Son l:rrot de uni6n ¡nra Jo\ intt1t1n \" i.cnlimicnlos úc 
todas 111 n~tiuncs. · 

·d. !f:iú!,~;:1:;¡!~ cllt>s tvnh1b111c un Ptlt"O a b t11mp1rrui6n 

Total: 
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12. Debemos uomur nucstr.a conduct.1 de acuerdo 
con, o brindar nuestra mayor lr:.:dtad a: 
a.Nucllra fe 1c!itio1a. 
b. Nuc~1101 ido::a!es de 111 bellcu. 
t. !'\uniros compall.c101 o Ji 01.:aniución "llr.I la nul Ir•· 

liajunos, · 
d. Nuntros ideales ncrc-~ de La nridad. 

13. Hasta qué punlo admira usted a las si&uicnlcs 
personas: 

1. U funibdo1a dr Ja Cruz Roja, Flo1cnce Ni~htin1:1k. 
b. Napok6n. · 

c. Htnf)' Ford. 
d. Caliko. 

Ji. AJ escoger su cspos..1 prderirlól usted un:; mujer 
que (las mujc1cs eontcshm tn el H A): 

a.l'treda adquiiir p1cstiJ:fo social¡ IC~nc la 1d111imi6n 
de lus dcinJ1. 

b. Gu1tc"de l)'Udu a b 1;cntc. 
e. Sea fundamcntalrncnle csplrit~I tn WJ 1c:titudts Mcia 

lavkla. 
d. ·rcn1:a talnito utbrico. 

1.1 A. (P:ira mujcrts.) Preferiría usted un esposo que: 

l. J:nt! s~~~1~n IU profai6n '1 IC ianc b 1dmi~ci6n 

~ !:a ~1~~~~:~1~'1r:e!~c i:~~;11ual en sus 1ct1tudu hacia 
la vida. 

d. Ten~ talmlo ar1l11ico. 

15. li::icamin;mdo el cuadro de Leonardo d.:1 Vinci, 
"l.a Ultima Cena", tendería usted a pcns.:ar de él: 

• a. Con10 la np1c1ilm dr bs ml1 altas npira~ ) w:nti· 
miml01 npuiluaks. 

b. Co1110 unu de loi rn:h 1 alio101 e im•mplaublr1 cu:id101 
q1.: µmi1 se l1aun pinlulo. 

c. En rdatihn a In mLilliplc\ l111hílid,dc1 de Lt:on111do ,. su 
lu,i;arcnl;ihisloriJ. . • 

d. Como fa ~uir:l¡rscnc1a dr I;¡ ;rmr,nb J la to111puHciOn, 

Total: 
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PROCEDIMIENTOS DE CAUFTCACION PARA EL ES1'UUIO' 
DE VALORES 

DIRECCIONES: 

l. Ascgúrc!'c ustcc.1 de que todas fas pregunta$ hayan sido contcstad2s. 
NOTA: si le ha sido imposible contestar tod.:is las preguntas, puede dar i;ua1 
puntuación a las contcst:icioncs altctnatirns de cacla prctunta c;uc haya ?.ido 
omitida, en la forma que ;J continuación se explica: 

PAi.TE PRIMERA. 11/2 punlos por cada ahcmaHv:i. La suma de los puntos: de (a) 
y de (b) debe ser sicm¡Jrc igw:il a tres. 

PAATE SECUNDA. 2 1/2 puntos por cada .altcmafü-a. La suma de Jos puntuJ e.le las 
cuatro a1tcmativas de cada pregunta debe ser siempre igual a 10. 

2. Sume los puntos de las columnas \'crli1;:ilt"S de c::ida página y coloque el total 
en los cuadros que cst:in en la ~rrc inferior de 1:t p~t:ina. · 

3. P~ISc usted los totales de c:ida una de las páginas ;mtcrio1cs a fas colunmas del 
cuadro l. Ponga el total de cada columna (R, S, T, etc.}, de cada ur.3 de bs 
p:l.gjnas en el cspacio'quc lenga l.J misma1ctra.Obscr1equeclordc11cnquc 
"inurtan las letriu en lai columnflf del cutidro 1, es diferente en C4dd púg,i11.:J. 

1'otalu da ..... 
~11"'21 

Cllras dt 
Corrtct1ón. 

ISI 

Cuadro l 

Socl1l 

IXI 
m 

IZl 

-.J 

Poli lito 

IZl 24 
IRJ 2• 

21 
71 

IRJ IXl 60 

"f. Sume los tOtatcs de fos seis columnas. Sume o reste las cifras de co1rcc:ción co
mo se india en el cuadro. 

S. Conftnnc sus c:Omputos :nci;urándmc de qllc la c.ilific;aciún tot.il tic foi; seis • 
columnas sume 2.;u ('i1 dc:.ca, use Jo3 miirgencs para !As sumas). 

6. Coloque las caliíicaciones m.uc:mdo Jos puntos en h1s linc:1.s \'crtic<ilcs del co.1· 
dro 2. Com1'tc lo!> sci'.i puntos por medio de 1.iNEAs RJ:CTAS p:ir;i r.btencr el 
perfil gr:í!iro de sus \'alotl-~. · 

rJJ!mo IJ 



Cuad,o 2 

PERFIL DE VALORES 

70 70 

Alto GO- --- ----GO 

50- - --- 50 

),fcd10 ..,_ ----------------•01 

zo-------------.--•o¡ 
20- - -201 

10- 1--10 

Tcarltkn 1~ondml<n1 E1lll!co 
1 

Sod:al 

1 
Polltico 1 ·:11=-:¡ 

CALIFICACIONES ALT.\S y SAJAS. Una calificación puede considerarse o alta 
o baja, si queda íucra de: los siguicnto 11mitcs. Estas caliric;;doncs c."<ccdc:n el 
SO% de todas las calific:icioncs p:ira ese ••alor, es Jcdr, un error ptobilhlc. 

Tcérico H-16 
Económico 34-46 
Estético 31'16 

Social 
Político 
Religioso 

CA1.tF1C'ir.10..,u MUY A.LT.\S o ~tu\' BAJAS. Una calificaciün en uno de los 
\':llores puede <'<msidL•rar~c sumamente distintirn del indi\·iduo si es m1i\ alta o 
m5s 00¡:1 de los siguientes lin.itcs. Est::is C01lific:icioncs qu':tbn íucra de ·82':·0 de 
tod3.s .las de ese \illor, es Jccir: exceden de dos errores P.robilhlcs. 

Tcérico 29-51 
Econ6mico 29·51 
E>tético 27-53 

Págin11 J2 

'Social 
Pu1ítit'f> 
Religioso 
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APENDICE C 

CUESTIONARIO DE VALORES 

El siguiente cuestionario tiene como finalidad conocer los 
valores que prefiere una persona. Ningún valor es bueno o malo, 
solo se identificará su propia preferencia. 

A continuación se le presenta una lista de 18 palabras 
ordenadas en forma alfabética. Por favor reordénelas 
preguntándose ¿ cual prefiero YO ? 

Respondiendo a esta pregunta, ponga el número 1 a aquella 
palabra que usted más prefiera, el número 2 a la siguiente, etc, 
hasta completar las 18 palabras. Por favor NO repita ningún 
número. 

¿ cuál prefiero YO 

AMISTAD VERDADERA ( compañia cercana) 
AMOR MADURO ( intimidad espiritual y se>CUal) 
ARMDNIA INTERNA ( libre de conflictos internos) 
AUTO-RESPTO (autoestima) 
EQUIDAD (igualdad de oportunidades,hermandad) 
FELICIDAD ( contento) 
LIBERTAD (independencia, elecci6n libre 
PLACER ( vida disfrutable) 
RECONOCIMIENTO SOCIAL ( respeto, admiración) 
SABIDURIA ( entendimiento maduro de la vida) 
SALVACION ( en la vida eterna) 
SEGURIDAD FAMILIAR ( cuidado de la gente amada) 
SEGURIDAD NACIONAL ( protecci6n de un ataque} 
SENTIDO DE CUMPLIMIENTO ( contribuci6n final) 
UN MUNDO DE BELLEZA ( en la naturaleza, artes) 
UN MUNDO EN PAZ ( libre de guerras y conflictos) 
UNA VIDA COMFORTABLE ( vida pr6spera) 
UNA VIDA EXCITANTE ( vida activa, estimulante) 



De igual manera, a continuaci6n se presentan otras 18 
palabras en 6rden alfabético. Por favor reordénelas preguntándose 
¿ cual prefiero YO ? 

Respondiendo a esta pregunta, ponga el número 1 a aquella 
palabra que usted más prefiera, el número 2 a la siguiente, etc, 
hasta completar las 18 palabras. Por favor HO repita ningtln 
nümero. 

AGRADABLE ( j uguet6n, al agre) 
AMBICIOSO ( constancia en aspiraciones) 
AMOROSO ( afectuoso, ternura) 
AUTOCONTROL ( autodisciplinado) 
CAPAZ ( competente, efectivo) 
CORAJE ( sostener sus propias creencias) 
DE CRITERIO AMPLIO ( mente abierta) 
DIPLOMATICO ( cortés, bien manerado) 
HONESTO ( sincero, verdadero) 
IMAGINATIVO ( creativo) 
INDEPENDIENTE ( autosuficiente) 
INTELECTUAL (inteligente, reflexivo) 
LIMPIO (n1tido, aseado) 
LOGICO (consistente, racional) 
OBEDIENTE ( respetuoso, sumiso) 
PERDONANTE ( dispuesto a perdonar a otros) 
RESPONSABILIDAD ( digno de confianza) 
UTIL ( trabajar para el bienestar de otros) 

GRACIAS POR SU COOPERACION,,. 

¿ cuál prefiero YO ? 



APENDICE D 

CUESTIONARIO Ot; VALOllES 

INSITtUCCIONES: 

En Cstc cucs'1ionario se preguntará á sí mt~1.n,d LQ11! v:ilarcs S.'ln Jos mis importnntcs 

para mf, que guCan o so11 los principios fondaml!ntalcs de mi vida: y cuálc$ ~011 los 

valores menos ímpouantcs par01 n)i? Huy dos lis tus de valores en las slgu{cntrs (l.1clnas. 

Dcnlro de Jo¡ pruéntcsls que siguen a cadu uno d~ los valores se encuentra una brc...-c 

~licat.:ióu que le ayudar A a entender su signifiel\do de una fo;ma m~ completa. 

Su Carea corais1e en indicar que lan importante: es para usted c::ida valor, en CUilnla 

a que ¡;u Ce o sea un prindplo fundamcnta1 denrro de b. vida, Pru a hacer la cvilh.1nción 

use la escala qu~ se prcsema a COJ!li~u:ici6n: 

O 'significa que el valor no es del todo imporlo~lc o relevante como gula o principio 

íu11damcnt~I de su \it..la. 

3 significa que. el valor es importante. 

c5 ,1gnifiC'lf. que el valor e$ mu:t fmp0Man1c. 

Entre más nito sea el mlmcro {0, 1,2.3,4,S,6). m~·ímportante eJ el vaior como ¡ufa o 

prindpio íundamcn!a) dcAU vida. 

·les para c~·aluar eua1quícr valor que se oponsa totalmente a Jo.s v..lores que g:uran 

'u vida. 

7 e' para cv11luar cualquier valor de suprema importa.nc:fa que gure los principlo1 

fundamcnlalcs de su vid.i;. rcgularmcnte hay m~ de 1alcs valores. 



Encl espacio anterior de cada valor, cscrib:i el número ( -1,0,1,2.3,4.S,6,7) que indique 

1a importancfa que tiene este valor para usted en lo pe:rsonn). Trute de disllnguir tnutu 

como. le sea posible entre los valores usando todos los números que s.c le indica.ron 

Bnteriormente. 

Como gufa o principio fundamental de mi vida este valor es: 

Opuesto no importante mu)' de suprem::i 
a mis valores importante ímportnnte bnportanci11 

-1 12345 

Antes de comenz:ir lea los vnlores del l al 30 y elija el más Importante para usted, y 

cval1ic su lmport1mcia. En scgulda,.ellJa el valor que m!s se oponen n sus va:orCS¡ o 

sl ~o existe ese valor elija el valor menos importante para usted, y evalúe btc c.nlrc 

·1, O 6 t,de acuerdo con su Importancia. Una vez hecho esto, evalúe el resto do los 

valmcs, hasta completar los 30 

LISTA DE VALO!lES (1) 

t IGUALDAD (igual oportunidad para todos). 
2 ARMONIA INTERNA. (paz consigo mismo). 
3 PODER SOCIAL (con1rol sobre otros, domino}: 
4 PLACER batisfacclOn del deseo}. 
5 IJDERTAD {ncci611 y pensamiento). 
6 VIDA ESPIRITUAL (~nCasis sobre los aspectos espirituales y no materinJcs). 
1 SENTIMIENTO DE PERTENENCIA. (sentir que otros se preocupan o cuidan de 

8 ORDEN SOCIAL (estabilidad de la soci~dad). 
mi). 

9 VIDA t:MOCTO!'l/\NTE (!ener e11:peri('ndas ruenes). 
10 VlllA CON SlGNIFlCADO (tener un propósito en la vida). 
1 t SEi< J!DUCADO (coriesra, cortés, buenas m:mcras). 
12 RlQUf:ZA (fJropiedades, posesionesmalerialcs, dinero). 
1;\ SHUUn.101-.0 NACIONAL(proyccciún Je mi n3ci6n contra enemigos). 
14 Alfl"O RC.SPITTO (creer. en nuemo valor personal y dignidnd). 
15 AC.:OMEDIDO (servicial, devolver fa\·orcs). 
16 CREATIVIDAD (ser original, tínico, fmaginaci6n). 
17 PAZ. EN I!L MUNDO (estar lib1e de guerras y C<J1tílic1os}. 
lii ltESl'l:..TAR L\S lRADICIONCS (preservar las co!.tumbres). 



19 AMOR MADURO (emociones profundas e inliniit.lacl cspiritm1l}. 
J.O"AUfOOISCtrLlNA (autoc:on1rol, resistencia a las tcntacit"ncs) 
º21.AISLARSE (Uum1r I~ solcd;!d). 
· 22SEGURIDAO f'AMILIAR (seguridad para los seres queridos). 
23 RECONOCIMIENTO SOCIAL(respc10, ser a¡1rohado por los 01rus). 
24 UNION CON L\ Ni\TIJRALEZA (com•h·ir con la natur:ilcza). 
25 VIDA \'1\RIADA (llena tic retos, novedaücs y camhio). 
26 SAnTOURlt\ (1cncr un m:uluro cmcndimicnto o cumprcn!ii6n de la vida). 
27 AtrfORIJJAI) {t.lcrcc:ho a ser líder o a nmml:ir). 

• 28t-\MIST/\D VL.m.DADGHA (ccrcanfa, m::m1cncr la :mtlst:ld cpn lcallad). 
29 UN MUNDO DE BELLEZA {disírular de la b:lh:z.a de la naturalc1..:i y las rutes). 
30JUSTICIA SOCIAL{corregir inju!olicia!o y cuidar de. los dtbil:s). 

LISTA DE VALORES (2) 

·Ahora cva16e qu~ tan impottanle es Cólda uno de los siguientes valores como si para 

usted íuer.an una gula de los principios íundamcnlales de Ja vida. Es1os 1:atores cst.tn 

dirigidos a conductas y hechos que pueden ser m~ o menos importante¡ para usted. 

Una vc1. mis, lr:ue de dlsiinguir tanlo como le sea posible entre Jos valores usando 

lodos los números. 

Anles de empezar lea los valores del 31 al 56 y"clija el que se~ más impo1tanlc para 

usted y evalúe su importancia. Posteriormente, elija el valor que~ se opone u sus 

valares, o (si no eS1i lal valor), elija el valor menos importante para usletl r CV3lúc 

con ·l,O 61 de acuerdo a su imponancia. Una vez hecho esto evalúe el resto de los 

valores. 

Cornil gufa o principio fundamental de mi víd3 este valor es: 

Opuc,tu no impor1an1e muy de suprema 
a mis valores impona.nte importante importancia 

•I 12345 

31 JNDI;l'ENDIENTE (autorrc:iliz:Jci6n. :mtosuficicnle). 
;\2 MOllERAl.10 (cvit:ir lns e xi remos en scnlimicntos y acciones). 
JJ l.EAl.(ficl a mis ;uni~us, grupo). · 



34 AM01CIOSO (trabajar'º" .;spirncínncs). 
3S Mi!NTEAUIEí<TA (lolernnte con J¡¡s ideas y creencias <liíercutcsJ. 
36 HUMILDE (modcs10, sencillo}. 
37TEMf:.RARIO (lmscar avcn1urns, 1ics¡;os) . 

. 38 PROTECCION AL MEDIO AJ..iBIE.NTE (presctv;u la nalur.ilcza) • 
. 39.'INFLU\'ENTES (lcnl!t impacto sobre la f:Cnlc y cvcn1os). 
40110NRAR A LOS J•ADRES-ANCfANOS'(moslrnr r-:spcto). 
41 ELEGIR METAS PROPIAS (sclccl:ioo1ir los principio.\, proyectos o rropúsitos). 
42 SALUDABLE (no C!>lar enfermo ni flsica ni mcn1alm.:n1c}. 
O CAPAZ (comple10111cn1c efcclim, eficiente). 
44 ACEPTAR LA VIDA COMO ES (someterse a las circunstancias de Ja vida). 
4S HONESTO (genuino, sincero). 
46 PRC:SERVAR LA tMAGCN PUDUCA (pro1cgermi repulaci6n). 
47 OBEDIENTE (sumiso, cumple con órdenes). 
48 JNTELIGEmTI (16nico, pemanie). 
49 HUMANITARIO (trabajar para el bienestar de otros). 
SO DISFRUTAR DE 1-A VIDA (disfru1ar de la comida, ,cxo, ocio, etc). 
Sl DEVOTO (lcner re y creencias rcligio~:i.s). 
52 RESPONSABLE (se¡;uro, fidedigno, formal). 
S3 CURIOSO (intcres:tdo en todo, explorador). 
54 PERDONADOR (perdona con gus10 a otros). 

'SS PROSPERO (alcanzar me!3s). 
S6 UMPlO (pulcro, rucado, ordenaqo). 



APENDJ:CE E 

ESTADIOS EN EL DESARROLLO MORAL DE ACUERDO A KOLHBERG 

1 PRECONVENCIONAL 

El nll\o lnterpreU anos nlv•\H ( bien o •U en Uralnos hedonistas o corlMCuencfu Uslcu de su a.c:l6n. 
(castigo, rec:mpenaa, favores o cambio) º.en t6111lnos Otl poder fl•lco de aq.Jetloa q.JI' eruiel.n lH reglas. 

1) odmtacl6n de catlva u obetdlenclu Evedlr •l cutlgo sin cwstlon.,. h fuente de podor ion valuados en au 
propio derecho, no en t•nntnoa de rnpt:to p;ir Ll'I& 111ral Mb¡actnt• qa soporte el caatlgo y la 11Utorldad. 

La acct6n H 1110tlv.da por evadir al castigo y h •conciencia• es miedo lrraclooal del CHtl110. 

2) Clrl9f'ltacl6n relativista 1nstrunental. Las KclónH i..n.1 o correctas conatsten en t. utlafaccl6n de las 

r"~~,~~·=: TV:Lª:~~":!'::o ~. ~t~t.;o:; ,.'!J:.i':~f!.~1~1: ~ i::í~'::t~.l:C~~:!~~ 
o justicia. 

Acel6n motlvadl por deuo de rec:mipensa o beneficio, lu posibles ct.1lpes H l11nor11n y el cutl¡io se ve di mntra 
pr~tln {dlfttencfa sus propios •ledos, plKat, o dolor de tu ccinsrcumcfn del ceatlgo) 

11 a.vtNCIOHAL 

:';!cTo: ~in•xr.;.::.c~"".n ~~~::. i~!:!.dJoy ~.0 l:c~.~~lb~:t'o c:!° ~al~C::o:11:.::a ~°f!: 
expect•clonH pttaonatcs y de ordan .ac:fal, alno da lultad hacia ellas, a tr.vih de U'1 ..ntenf•lento Ktlvo 
(9P0y6rdolo Y justtflc"1dolo e ldlntffl.cllndolos con las per1ona1 o arupo1 lnvoluc:r.dosJ. 

])Concordancia lnterpersONl u orlentKl6n •b.m! nlño·buena nif\a• 

~·i:: ~~o!~.~: r t:'~~t~;..~t~01.l~11rl11':~~:: 1::·f:~~~f¡:= mr 'l: 
lnt1n1t6tu H vuelve tsiportanta de.a. la prl-r• "'" la fr~ el al11\lflc. buu'lo". UnQ ~e;::= lo eproCct6n 
allf'do agradable. 
L• acción MOtivadll poi" 8ntlclpecldn de la duaprabacl6n d9 ln otros, .ctU11l o hlpot6tlc_.ta l•;lnoda (aj. 
cula- )( diferenciación de la dffaprobacl6n con rnpacto a castigo, aledo o dolol"'J 

4J Orlent.cl6n •lay y orden•. 

May orfentscl6n hacia la IUtorldtd, regla. construida• y el untml•lento O!l orden social. L• cord.Jcta correcta 
consiste en rHlhar los profos deberes, matrar rnp9to • I• artOl"'ld9d, y ..,,tener ordm aocfal por al. 

Accl6n aotlvacl1 por .nttcfpar al dnhcr10r. Oafio IMtltuclanal por fallH en Md labor .. , y •entina culpable 
.otwe..., perjuklo o der.o concreta hecho a otros.El lndlvllilo r-ealh• 1.1'\11 dlfaranchc16n de henar for-.l 
contra dn11probaclón fnforaal , dlferenclocl6n de wlpe contr. 111 •h• consecuencia& de la duoproblcl6n. 

111 POST•CCMl/EllCIONAL 
Autoncw.fa o nivel d9 prlnclplot. 

En Hta nivel hay ui esfueno por ~finir valores mralH y principios q.¡e tienen validez y aplicación aparte 
de la wtorldad de 11r~s a personas que 1111ntlmm esas principias y aparte de le propia ldentltlcacl6n del 
lndlvldJo ccn el gn.p>. 



S>Orlenucfón legalista sochl-Contrato: 

Gener•lll'lmt• ••ti nivel tferw Ntlus utilitarios, Lu accfdtw1 correctH tienen a deflnfrH wi Uf'9fno1 de los 
derechos lndfvfcLales y generatu y en t4,..lnos de ut6ndares q.» han sido dttenfdamente •••lnado• en •cuerdo 

~r!:!:1!! ;~~ ... :\~!:u~.J: C: i: ~°&'.t11:':!~~t ~~t~f~t.1Y~~rc: ~~~·;::~.:i:t: 
par• llegar al consenso), pero considerando que pueden c.Olaru en t4r.lnos de comlderaclonu n.1:onablu de 
utllfct.d social (el Individuo dlflarencla entre utilidad n.clonal contri tey y orden dal nivel anterior) • .U1 
all4 del .apecto legal, l lbre acuerdo, y contnto uU el el~to de obl lgacfón. 

Acclóne1 1110tlveda1 al 11111ntenl•lento del respeto de Iguales y du l• COllU\ldad ( a•ualmo el respeto en bl;se • 
lo razonable IM1 tp.M a lo e.>•IClnll), Se considera su propio respeto evadiendo Juicios Ca!IO de ser Irracional, 
lnconc:lente o nolntenclON1l, dfscrl•lnando entre el dal\o e la Institución , falta de rupeto de IU Ciaslfciad 
o propl a falta de rnpeto. 

6) Orientación uilver1al de prlncfplos•6tfcoa 

Lo correcto Ht4 definido por h dec.l1fdn de la conciencia de acuerdo con ta l tbn eleccldn de prlnclpf09 
4tlco1 apvlsndo • 1.1\1 cmiprentl6n lógica, wilverql v conal1tente, 1110 son reglas morales concreta1, pero ae 
refieren a (09 prfncfplo1 11tf11er11IH di!- Justlc1, recfprocfmd, fllUlldld de lo¡ dere1;ho1 hll!llr'IOI y del rupato 
para la dignidad de 101 ores h\lllíiQa Ccml perscnn fhdfvldwiles. 

Acción 1110tfvada por la propia ccndmaclón de vlol1r 109 propl09 principio•. Existe 16\1 dlferencf11cfdn entre el 
rupeto da 111 ccn.nfdod y el propio rnpeto, NI Ct:ltO entre et propio respeto por lnB ejeaJCfón ¡enerada 
r11clonal~te y propio rHpeto por Nntencr toa prfnclplos morales. 



APENDICE F 

H11low Identifica tres tipos de nec:esldades ~son las neusldadt:s bhlcas. cognoscttlv1 y est!tlcas,donde 
la utlshccl6n de r:stH trH definen le buena vida. A cont\nuac\6n solo u detallan lt11 necesidades b6slcas,ya 
que Utas constltU'fen el foco do su te<ida. 

MecesldadH. bblcas 

Z Mecesldadcc 
da seaur ldad 

3 Necesidades 
de MIClr y 
CMrt~la 

4 Necesidades 
de estlN 

5 Mece-sldades 
de aut011Ctual hacl6n 

6 Wecesldades de 
trasc:Mdencle 

De altvlo del dolor, de desequilibrios fblol6glcos, de scxo,de doralr, 
de l lberecl6n de sed heabl-11. 

con.sen-ar el "status qua", de un futuro predecible y ll!llltHWr el orden, 
de Htar libres de oel li1ro de tirotee e Ión. 

De lntl11ldad con un •\ediro del se110 opuesto, de lckntlflucl6n con un 
gr'4l0, de l.rl Dlllblente f•lllar COl'IO el de faml\la,de c~ros, de 
Wlll os 

De autoauptaclon, de autovalfa, de confianza en si •lh!O, di 
1Kblracl6n, de conflanu banda en la ~ oplnl6n de otros, de 
rt11~to. 

~::~!·~~~~~t;: rac~~·~tro 1~·1~ci..l~:'~.~ :S:J~~~· de 
aptltu:t, de desarrollar y ~llar las •taneeeslct.dH; 

ctna.brlr la verdad 
crear ta belleu 

r=!~ ~~~tlcla 
A&oclada• • un 11tntldo de cca.nldld, de contrlbLllr a la hi.arnldld. 
A•ocl.S. con un sentido.de obligación haclti otros bHada·en nutstros 
propios ~ <h nobleza obliga) 

Para~ Lna persona obtim;a la autoac.tual haclón deben Hti•facerae necnldades prevl1111 ( lH lnferlorH). 
LH f'leCnldadu de traacerdencla son las qt» •• ldentlHcan ni.aestra naturaleza lndlvtáJal V fCllent• el 
desarrollo del ser ht.nano lndlvldual-ote y para la la h\Olll\ldad. Canfor. lo;ra.n nuestros •• •\tos 
potenciales, BYn cuando est~ re\aclooados con la propia 11tlshcd6n, h1ce1110a uw contribución a la com.ihSad, 
• ~ carrera, a la f.,.11 la y a otros aspecto• l,,,ortantes de la vida, 
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