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Introducción

El estudio de la cultura organizacional y cómo influye el clima 
de las organizaciones en el desempeño de los integrantes de una 
organización, se relaciona indudablemente con los valores que 
en esta se promueven, pues se encaminan hacia la misión y los 
objetivos que busca la organización. La figura del líder aparece 
como la del guía, al mismo tiempo como una entidad, es decir 
se percibe como quien marca las pautas a seguir para que la or-
ganización funcione, por lo tanto, el perfil de este debe ser de tal 
manera que se identifique con el equipo con el que colabora y 
con la organización misma (Yopan et al., 2020).

La importancia de la transmisión de la cultura organiza-
cional a los integrantes de la organización apegado al compor-
tamiento ético se reconoce como vital en tanto que, reconoce 
las consecuencias de su actuar y se hace responsable de ellas, de 
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lo contrario los mecanismos tanto de desconexión moral como de comporta-
mientos poco éticos comienzan a ser comunes dentro de las organizaciones 
generando así, una serie de situaciones poco provechosas dentro del clima or-
ganizacional (Juárez et al., 2024). Este ensayo tiene como objetivo realizar una 
disertación teórica, sobre la desconexión moral dentro de las organizaciones 
como herramienta para medir el clima organizacional y atender mejoras den-
tro de las organizaciones.

Del cultivo moral a la cultura organizacional

El concepto de cultura organizacional tiene su génesis en las interacciones so-
ciales vinculadas al trabajo que van más allá de los vínculos que se establecen 
por afinidad, antes bien, sugiere otro tipo de escenarios que se comparten en 
sociedad, asunto que emana de la necesidad que se tiene de compartir algo más 
allá del espacio físico (Engels, 1891). La comprensión del término cultura es po-
lisémico, distinguiendo una diversidad de connotaciones que surgen desde lo 
antropológico, es en el punto en el cual las interacciones sociales se vuelcan a 
lo sociotécnico (Engels, 1891) y es en este punto en donde podemos visibilizar 
los orígenes de lo que conocemos como cultura organizacional.

El asunto de la cultura como un concepto general, se erige hacia la semán-
tica del concepto de cultivo, es decir, aquello que se siembra, entendiendo, a 
manera de analogía que sembrar en este contexto, se relaciona con un conjunto 
de rituales que se comparten dentro de un determinado grupo (Engels, 1891), 
para que estos rituales lleguen a ser lo que son, o sea, parte de una cultura, su 
principal relación se vislumbra directamente con los sujetos que forman par-
te de una comunidad.

¿Cómo es que la cultura adquiere sentido para un individuo? Para tener 
una explicación más profunda de por qué le damos sentido a los contenidos de 
la cultura, ilustrativamente atenderemos a la teoría del desarrollo moral, que 
señala que para que una conducta social adquiera un significado para un indi-
viduo, debe haberla experimentado (Barra Almagiá, 1897). La experiencia de 
una acción que ha de legitimarse como aceptable o no dentro de una célula so-
cial va a dar paso a la construcción de la cultura, pues, va a determinar los pa-
rámetros para actuar de un determinado grupo.
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Por ejemplo, el arte como parte de la cultura, comparte una visión de la 
realidad que se ajusta a la percepción de la artista misma que el espectador per-
cibe y adhiere a aquello que considera en armonía con sus valores estéticos, un 
asunto similar surge con la conducta moral que, al tenor del desarrollo moral 
proviene del aprendizaje de los individuos (Linde, 2010).

El sentido que un acto moral va a tener para un sujeto, viene de la expe-
riencia que en la teoría de Luis Villoro nos lleva al concepto de vivencia (Vi-
lloro, 2017); la vivencia le da sustancia a aquello que se valora, si hablamos en 
términos de valor moral que dibuja una conducta aceptable, el individuo va 
a considerar lo aceptable en términos de su vivencia, y tiene todo el sentido: 
aquello que tiene a bien ser valorado es porque en la práctica tiene cierto gra-
do de afinidad con nosotros.

La identificación de lo aceptable y por ende de lo no aceptable, alejándo-
nos de la categoría de lo que es bueno o malo, en términos sociales se da en el 
mismo cause de la construcción de la cultura y de los códigos morales, pues la 
repetición forma también parte del camino de la preformación moral (Villo-
ro, 2017), la expresión popular “a donde fueres, haz lo que vieres” encierra el 
significado de la repetición en términos de moralidad, pues atienden a la im-
portancia del ritual y de cómo los sujetos ajustan aquellas conductas que son 
parte de una comunidad a las suyas, ya sea porque por vivencia adquieren sig-
nificado o porque es algo que se ha cultivado repetitivamente y por ende ha 
enraizado una costumbre.

Hablar de la adhesión moral en las interacciones sociales y los compor-
tamientos costumbristas, da ya cuenta de las normas de grupo necesarias pa-
ra que las organizaciones sociales funcionen, que si bien no son explícitas, al 
menos si hablamos de aquello que no está escrito y que es entendido por quie-
nes conforman un grupo habla del cultivo moral compartido, es decir, desde 
etapas muy tempranas de la infancia comenzamos a compartir valores, a tra-
vés de la réplica de la conducta de nuestros semejantes y de nuestros cuidado-
res (Carpendale, 2000).

Un claro ejemplo de lo anterior se retrata al interior de los ambientes esco-
lares, en donde las conductas costumbristas refieren, en su mayoría, a la imita-
ción de otros sin un cuestionamiento previo o posterior de la conducta imitada 
ya que su finalidad se encuentra en el reconocimiento del grupo o de quienes 
representan un autoridad (Rodorigo y Aguirre-Martín, 2020) así pues el culti-
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vo de lo moral expresa la génesis de las asociaciones que hacemos con otros y 
como es que encuentran su sentido en lo axiológico.

Esta analogía nos permite comprender cómo es que las asociaciones en-
tre individuos parte de principios fundamentales no escritos, que demarcan 
lo permitido entre las interacciones sociales, y este proceder configura lo que 
más adelante se puede visibilizar dentro de las organizaciones sociales en sus 
distintas naturalezas (Cortina, 1995), dichas organizaciones se sustentan en las 
construcciones de la realidad vinculadas a creencias y valores compartidos, 
que orientan el comportamiento, a diferencia del esquema anterior en don-
de lo aceptable es lo que dirige el comportamiento de quienes pertenecen a un 
determinado grupo social, cuando se trata de organizaciones de carácter em-
presarial, se subraya una figura crucial que encamina el comportamiento de 
los integrantes de esta organización, dicha figura es la del líder (Rocha Gómez 
et al., 2021).

La importancia del liderazgo destaca en el contexto empresarial a diferen-
cia del social porque al existir una misión y una visión dentro de la empresa, es 
menester que los esfuerzos de los integrantes de la organización se encaminen 
en un mismo sentido (Villa Panesso, 2021) en este caso, el cultivo del que ha-
blábamos con respecto a los aspectos morales, se desarrolla a partir de lo que 
se define como los valores de la organización, que emanan de sus fines y obje-
tivos (Valbuena et al., 2006), mismos que se incorporan sustancialmente a los 
individuos pertenecientes a una organización a través de significaciones pre-
vias de lo aceptable y lo no aceptable dentro de un contexto social.

La pertinencia del cultivo organizacional y de la figura de un líder que 
motive al equipo de trabajo a seguir y perseguir los ideales axiológicos de una 
organización es vital, pues el análisis de la cultura organizacional señala que 
las creencias y normas adquiridas socialmente, tienen especial influencia en el 
desempeño de las empresas (Rocha Gómez et al., 2021), en este sentido la cul-
tura organizacional va más allá de constituir el sistema simbólico de una em-
presa, antes bien, se reconoce como la directriz misma de la organización.

Consecuente con ello para que la cultura organizacional, a partir del plan-
teamiento y búsqueda de los objetivos de la organización pueda llevar a bien 
sus objetivos requiere de las virtudes por excelencia del ser humano la coope-
ración y la toma de decisiones (Cortina, 2017), en este sentido, debe hacerse 
notar que, la capacidad de cooperar y la facultad de tomar decisiones son par-
te de aquello que caracteriza a los seres humanos, sin embargo, dicha caracte-
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rística no supone que, por naturaleza todo individuo tenga a bien ejecutar una 
o ambas virtudes (Cortina, 2017).

Recitar un manifiesto de normas a considerar y de valores medulares en 
una actividad no va a suponer que, el cultivo de valores esté dado por sí y que 
un sujeto en plena capacidad de sus facultades y capacidades esté dispuesto a 
actuar de una manera determinada, pues supone una operación mucho más 
compleja que esto (Cortina, 2012). Para que un valor e incluso una motivación 
moral se dé se requiere de la vivencia, en el contexto empresarial la vivencia su-
giere una dificultad, pues requiere que el individuo dé significado a una actitud 
positiva después de experimentarla, misma que perfilaría su comportamien-
to, pero no le daría sentido antes de llevar a cabo su labor, y en este aspecto su 
motivación moral se vería orientada por la creencia (Villoro, 2017), el problema 
de la motivación a partir de la creencia es la dificultad de transmitirle pues, la 
creencia proviene de una disposición particular que se sujeta al estado mental 
individual de los sujetos (Villoro, 1996).

Es por esto por lo que, la figura del líder se convierte en medular en el de-
sarrollo de las organizaciones, puesto que se perfila como el faro que dilucida, 
por una parte, los ideales de la organización y, por otro, lo aceptable para los 
integrantes de una organización.

Liderazgo y moralidad

Como hemos mencionado en el contexto de la cultura organizacional consi-
deraremos a la organización como una cultura per se, ya que, si bien el sistema 
de valores individual emana de otros contextos, en el ámbito empresarial es en 
la organización en donde encuentra una oportunidad para reajustarse, como 
una suerte de transvaloración (Yopan et al., 2020), en este como en otros esce-
narios de aprendizaje, la figura del guía es de vital importancia es por eso que 
el líder adquiere un énfasis especial, pues a partir del sistema de valores que se 
define como la serie de pautas de conducta, ritos, costumbres, normas de con-
ducta, creencias entre otras características (Vesga, 2013), asunto que reconoce 
las hebras más profundas dentro de una organización pues es de aquí de don-
de todo el engranaje de esta comienza a funcionar.

Por tanto, el éxito del funcionamiento al interior y exterior de una orga-
nización depende de cómo es que la cultura organizacional se comparte entre 
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quienes forman parte de esta, así como la influencia del líder que se perfila, a 
través de una serie de características tales como: carisma, visión, inteligencia 
social, complejidad cognitiva y conductual (López-Lemus et al., 2020), ello de 
la mano con la capacidad para anticiparse al futuro, el desarrollo de estrategias 
y así también de la flexibilidad para el trabajo colaborativo (Juárez et al., 2024), 
esto construye una visión general, pues existen perfiles diversos sobre los tipos 
de liderazgo y, por tanto, el perfil que debe tener un líder.

Perfilar la figura del líder permite reconocer la guía moral del entorno or-
ganizacional pues, representa para los colaboradores el modelo a seguir, como 
sucede análogamente con las figuras educativas a lo largo de nuestra infancia: 
los primeros valores los adquirimos por imitación, pues reconocemos lo acep-
table en lo social cuando alguna figura de autoridad, en este caso los cuidadores 
lo reconocen como tal (Carpendale, 2000), la misma operación sucede den-
tro de los entornos empresariales con la figura del líder debido a su función, 
si bien esta figura no se compone de un solo individuo, se considera una enti-
dad, pues los valores compartidos perfilan su personalidad (Juárez et al., 2024).

Ahora bien, reconocidas las características generales de la figura del líder, 
hemos de analizar el impacto que este tiene en los colaboradores al transmi-
tir los ideales de la empresa tanto en práctica como de forma actitudinal, pues 
la interpretación de la conducta organizacional saludable emana del liderazgo 
positivo (Sánchez Montero et al., 2021), que le da el sentido humano a las orga-
nizaciones más allá del sentido comercial que en su génesis persigue.

El motor del liderazgo positivo proviene de la aplicación de principios 
de conducta de psicología positiva, pues se cimienta en emociones positivas 
y en interacciones de apoyo mutuo (Cameron, 2013), mismas que, promue-
ven nexos de confianza necesarios para llevar a bien el trabajo colaborativo, si 
partimos del principio que señala la habilidad innata para colaborar entre los 
individuos (Cortina, 2017), hemos de señalar que bajo el ambiente adecuado 
han de generar resultados favorables para las organizaciones, pues invertir es-
fuerzos intencionales en que los colaboradores tengan un entorno positivo im-
pactan en la sensación de bienestar y la efectividad operacional, así como en 
la integración de los colaboradores (Sánchez Montero et al., 2021) y, por tanto, 
en la generación de buenos resultados.

En este sentido, la cultura organizacional a la par de la figura de líder en 
un marco de sinergia, reconoce la potencialidad de llevar a bien los procesos 
colectivos en un marco humanista y con valores sólidos, bien cimentados y 
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con una ruta clara hacia objetivos bien definidos, que esta fórmula contenga 
en sí misma alguna deficiencia o desconexión puede comprometer en mayor o 
menor medida la percepción y desempeño de los colaboradores y por conse-
cuencia los resultados de las encomiendas de la organización (Sánchez Mon-
tero et al., 2021).

Si bien la figura de liderazgo tiene ya de por sí una carga moral por lo que 
representa, es importante reconocer el papel medular que tiene en el buen fun-
cionamiento de la organización, y la importancia de la coherencia entre este y 
los objetivos que se persiguen, sin embargo, la encomienda no resulta sencilla 
debido a la diversidad de percepciones morales que han de desenvolverse en 
un entorno (López-Lemus et al., 2020), así como las motivaciones individua-
les y otra serie de factores que no pueden controlarse; aun así, es importante 
dilucidar la necesidad de abrir la reflexión en este tenor para la mejora del cli-
ma dentro de las organizaciones evitando o solucionando problemas que de-
rivan del entorno.

Desconexión moral, ¿un problema en las organizaciones?

Como hemos mencionado la transmisión de la cultura organizacional a los in-
tegrantes de una organización depende de más de un factor y la adaptación de 
un valor a la moral individual, es decir, no depende de la voluntad, sino de un 
proceso cognitivo complejo, por lo tanto, es menester reconocer que, en las or-
ganizaciones como en los contextos sociales comunes, el asunto de la moral se 
vuelve complejo cuando existe inconsciencia moral.

Para poder comprender por qué eso es un problema explicaremos los re-
quisitos para que un acto moral sea considerado como tal, en un sentido sim-
ple un acto moral es aquello que se realiza en un entorno social (Cortina, 2012) 
y para que sea considerado de esta manera requiere en primera instancia debe 
ser voluntario emanando de una decisión propia del actuar, justificado es de-
cir, tendría que estar en concordancia con el sistema de valores individual y, 
por último, debe ser consciente (Cortina, 2017).

La importancia de la consciencia en los actos morales se vincula con la 
intención (Villoro, 2017), puesto que determina la voluntad para actuar del su-
jeto, en la toma de decisiones en las organizaciones, es vital comprender este 
aspecto, pues las afecciones de las malas decisiones transgreden el plano indi-
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vidual. Si bien se asume de acuerdo a la teoría del desarrollo moral propuesta 
por Kohlberg que todo ser humano se encuentra en constante progreso moral 
y ello corresponde a las etapas de desarrollo cognitivo (Salkind, 2013) esto no 
necesariamente representa la realidad.

El concepto de desconexión moral enuncia la carencia de consciencia so-
bre las implicaciones de los propios actos en una dimensión moral (Newman 
et al., 2020), este concepto fue originalmente desarrollado por Bandura (1986), 
que comprende este fenómeno a partir de mecanismos cognitivos que permi-
ten al sujeto disgregar su moral interna y noción ética con comportamientos 
poco éticos sin que ello represente ningún tipo de arrepentimiento (Bandura, 
1986), atribuyendo las razones de su actuar a agentes externos que otorgan la 
responsabilidad a otros y, por lo tanto, distan de la autonomía, que es medular 
para la toma de decisiones con conciencia moral.

La estructura de los mecanismos de desconexión moral propuesto por 
Bandura (1986), se divide en 8 a saber, son justificación moral (que se refie-
re a la propia validación de la acción moralmente incorrecta), lenguaje eufe-
místico (sustenta el intento de justificación de acciones que son moralmente 
malas dependiendo de cómo las nombren), desplazamiento de la responsabili-
dad (atiende la separación de la acción inmoral minimizando la participación 
en ella u otorgando la responsabilidad a otros), difusión de la responsabilidad 
(corresponde a la repartición de la responsabilidad de una acción cuando se 
trata de una acción inmoral realizada en grupo), distorsión de las consecuen-
cias (minimización de las consecuencias del actuar que se sabe cómo inmoral), 
atribución de la culpa (la consideración del ejecutor de una mala acción como 
víctima creyéndose de alguna manera obligado a la realización de la acción, 
atribuyendo la culpa a otro), deshumanización (es la visibilización del otro en 
estado salvaje, animal, con cierto grado de crueldad y por lo tanto restarle la 
responsabilidad de acciones poco éticas por esta razón al grado de justificar-
le) y comparación ventajosa (agrandar otras conductas inmorales o negativas, 
con el fin de minimizar la propia acción haciéndola parecer como menos per-
judicial o benéfica (Bandura, 1986).

Estos mecanismos no son producto de una manifestación espontánea, 
sino que corresponden a un proceso en el cual los individuos tienen a con-
siderarlo como un hábito debido a la reincidencia de estas conductas en su 
entorno, así como las creencias que las legitiman, desactivando las autorregu-
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laciones que, en un periodo previo le dieron sentido a sus estructuras mora-
les (Tsang, 2002).

La desconexión moral, podría ser un agente que permita explicar aque-
llas conductas de los seres humanos que puedan considerarse como inmorales, 
pues, bajo el análisis de estos mecanismos y su manera de funcionar (Martí-
nez-González et al., 2020), podemos recurrir a ello como aquello que motiva 
las conductas poco éticas desconectando a los sujetos de conductas pro socia-
les como podrían ser la de ayudar a otros o colaborar en equipo simplemente 
porqué a la luz de sus mecanismos de desconexión moral su actuar no es mo-
ralmente incorrecto lo cual puede representar en el entorno social algo suscep-
tible de ser imitado por otros.

En este sentido algunos escándalos tales como los emanados del esquema 
Ponzi dan fe de mecanismos de desconexión moral, tales como la atribución 
de culpa (Bandura, 1986), en donde, en este contexto se asume que es culpa de 
quién confía su inversión que esta se haya perdido, y no de quien hace mal ma-
nejo del recurso, por tanto la desconexión moral supone un quebrantamiento 
tal que, después del acto el sujeto se separa de las consecuencias de su acción 
sacándolas del panorama y por tanto escapando de la responsabilidad desde 
diversos mecanismos que le permiten disuadir y ocultar las repercusiones de 
su actuar.

Atender a los mecanismos de desconexión moral en este contexto, puede 
deberse a la protección del mismo individuo, ante sentimientos como la ver-
güenza o la culpabilidad, por sus acciones, dichos sentimientos en el entorno 
social se vinculan en un principio con la exclusión social por estar relaciona-
dos con lo indeseable, por tanto, en la anulación del otro (Foucault, 2018), ya 
que el escrutinio público ha sido históricamente un sentimiento no grato, esta 
dualidad entre la protección ante lo vergonzoso y lo culposo, se describe como 
una conducta socialmente desviada pues, a diferencia de lo aprendido en los 
primeros procesos de socialización, lo aprendido es plenamente ignorado sin 
consciencia de ello, ya que como hemos mencionado, es a partir de la incons-
ciencia como operan estos mecanismos a nivel cognitivo siendo este su princi-
pal motor y justificada fuera de los principios morales del individuo.

Lo anterior, no quiere decir que el desarrollo moral, así como, la conscien-
cia del individuo sobre su actuar moral, vaya en decremento o que se frene en 
algún momento, sino que existen algunas variables en el entorno bajo las cua-
les un sujeto desarrolla los mecanismos de desconexión moral, que invisibili-
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zan las consecuencias negativas de sus actos y que lo motivan a actuar de forma 
poco ética (Newman et al., 2020). En el contexto del ámbito organizacional 
la desconexión moral puede abrir panoramas de interés como el liderazgo, la 
cultura y el clima organizacional como factores de interés para que los valores 
compartidos de los integrantes de una organización converjan.

En este punto, la propensión de las personas a una desconexión moral 
en el según Moore (2015), puede verse propiciada por actitudes como el enga-
ño, el desprecio social, la falta de ética entendiendo que estos factores pueden 
emanar de forma individual, en grupo o al interior de la organización (Moore, 
2015). Esto puede dar sentido a problemas dentro de las organizaciones que se 
define como un conjunto de propiedades que son susceptibles de ser medidas 
dentro de un entorno laboral, mismas que pueden ser percibidas directa o in-
directamente por los integrantes de una organización, afectan su motivación y 
su comportamiento (Méndez Bravo et al., 2023), debido a que, de la mano de 
la cultura organizacional, son factores que determinan el desempeño del per-
sonal dentro de una organización.

De manera que, como lo hemos señalado con anterioridad, el cultivo orga-
nizacional no solo permite el funcionamiento de la organización sino también 
sus manifestaciones externas y los resultados de los colaboradores, definiendo 
casi por completo el éxito de las operaciones, de manera que, un problema de 
carácter cultural o de clima organizacional puede representar para las organi-
zaciones un problema que afecta más allá de la colaboración interna. Apostar 
por el monitoreo como de la constante observación del entorno organizacio-
nal para mantener los estándares propuestos por la organización (Méndez Bra-
vo et al., 2023).

Por lo tanto, los mecanismos de desconexión moral que promueven las 
acciones sin asumir las consecuencias, así como el liderazgo confuso, conduc-
tas poco éticas, ambientes desfavorables para los colaboradores, así como las 
acciones injustificadas, se cualifican como problemas de las organizaciones 
que pueden estar ligadas, por su naturaleza a la desconexión moral (López-Le-
mus et al., 2020). En este mismo tenor, la apuesta del presente se cimienta en el 
asunto de la desconexión moral como un factor a considerar como base de los 
factores que pueden afectar el desempeño de las organizaciones, partiendo del 
principio fundamental de que los recursos humanos que dicho sea de paso jue-
gan un papel fundamental dentro de las organizaciones, son quienes ejecutan y 
planifican las actividades del día a día de las organizaciones (Yopan et al., 2020).
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Conclusiones

Partiendo de las prácticas ya establecidas dentro de la dinámica de las orga-
nizaciones, recurrir al análisis organizacional como herramienta para trabajar 
con los factores internos de la organización de la mano de la desconexión mo-
ral podría contribuir en la consolidación de comportamientos y actitudes de 
beneficio para la dinámica de las organizaciones (Newman et al., 2020), pues-
to que diversos estudios, como los realizados por Robinson y O’Leary-Kelly, 
1998, y Robinson et al., 2014, consideran que los comportamientos en desape-
go a lo ético dentro de los entornos organizacionales tienen un impacto consi-
derable en las actitudes, comportamientos y aprehensiones de los integrantes 
de una organización.

A partir de la teoría del aprendizaje y desarrollo moral el aprendizaje vi-
cario o de observación tiene una influencia importante en los individuos (Car-
pendale, 2000), puesto que, los cimientos de nuestros sistemas de valores y 
comportamientos aceptables, parten de este principio, avanzados en la cogni-
ción individual, el comportamiento aceptable es aprendido en grupo, ya que 
al socializar, se precisa pertenecer a un grupo a partir de la imitación de com-
portamientos (Carpendale, 2000).

Es por esto que, analizar desde el interior las organizaciones precisa algo 
más que diagnósticos o mejoras continuas a partir de programas de capacita-
ción en valores, lo primordial desde una mirada humanista, considera nues-
tra parte humana que es susceptible de cambios y que responde naturalmente 
a instintos, de manera que nuestro aspecto cognitivo reconoce en un entorno 
la dinámica aceptada, de igual forma la sensibilidad moral no surge de naci-
miento, sino de la aprobación del entorno donde surge la dinámica aceptada 
(Cortina, 2012). Requiere una comprensión profunda del otro, más allá de la 
sociabilidad, sino como identidad de nosotros mismos, entiendo al otro como 
yo (Levinas, 1993), al desarrollar este grado de consideración ética es la sen-
sibilidad moral de nuestro comportamiento dirigido a los demás. Así de esta 
forma, se adquieren el significado moral bajo las pautas de lo aceptable com-
prendiendo conceptos complejos como el de la bondad.

Ahora bien, si los compañeros fungen como referentes de conducta den-
tro de las organizaciones establecidas (Newman et al., 2020), representan tam-
bién los límites de lo permitido en un contexto ético, por tanto, la observación 
continua y adaptación paulatina de las áreas de oportunidad bajo el perfila-
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miento del liderazgo ético (Hsieh et al., 2020), podría representar una mejora 
en el clima organizacional y en la adaptación de la cultura organizacional de 
los colaboradores, pues los cambios abruptos y el replanteamiento de la cul-
tura organizacional tienen en su contra problemas de resistencia al cambio o 
el rechazo de los colaboradores (Fernández, 2022). En consecuencia, para que 
un comportamiento ético se dé, debe pertenecer al contexto desde un origen 
natural para que el sistema de valores se desarrolle de manera más sencilla.

Considerando esto, más allá del aprendizaje instruccional con capacita-
ciones en materia de valores, el desarrollo de decálogos los que planteen lo 
aceptable dentro de las organizaciones, es importante reconocer otros aspectos 
que abren la reflexión al trabajo dentro de las organizaciones. Por una parte, 
poner en perspectiva el adecuado perfilamiento del liderazgo comprendiendo 
sus implicaciones y la importancia que se visibilice como un referente ético que 
comparta la misión y objetivos de la organización asumiéndose como en una 
entidad por sí misma que se asume como la responsable de la organización y 
de la guía, sumergiéndose en su función a través de la vivencia de los valores 
que reconoce como importantes en la práctica, para sí mismo y para otros. Por 
otro lado, visibilizar la importancia de reflexionar sobre las implicaciones que 
tiene el choque entre sistemas de valores distintos al interior de una organiza-
ción así como la promoción de la integración entre miembros de un equipo a 
través de vivencias que le dé un verdadero significado a esa integración, po-
dría representar la diferencia, pues recordemos que en un inicio esta es la ma-
nera en la que aprendemos y damos significado a lo que se considera aceptable.
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