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Resumen 

El objetivo principal de la presente tesis es el explorar la congruencia 

entre los valores éticos personales de los profesionales contables colegiados 

del Perú que ocupan cargos gerenciales y los valores éticos indicados en el 

código de ética. Los objetivos específicos buscan identificar los valores éticos 

personales de los profesionales contables colegiados del Perú, así como 

identificar los valores éticos expresados en el código de ética aplicado al Perú, 

y con ello explorar la congruencia entre los valores éticos personales de los 

profesionales contables del Perú que ocupan cargos gerenciales y los valores 

expresados en el código de ética profesional aplicado en Perú. La metodología 

de la presente investigación es cuantitativa y con un diseño descriptivo y 

observacional. La población está conformada por los contadores públicos 

colegiados del Perú que hacen un total de 63,000 contadores. La selección de 

la muestra es de 382 contadores públicos colegiados fundamentada 

principalmente en la teoría de los valores organizacionales, a la cual se le 

aplicó la técnica de análisis estadística descriptiva. Para el levantamiento de 

datos se utiliza como herramienta de investigación la encuesta de valores 

postulada por Rokeach, cuyas respuestas serán procesadas a través de MS 

Excel, donde las respuestas serán organizadas y tabuladas. Como resultado 

de investigación, se concluye que los valores éticos personales de los 

profesionales contables colegiados de Perú son congruentes con los valores 

expresados en el código de ética profesional. Los principios expresados en el 

código de ética incluyen los valores prioritarios elegidos por los profesionales 

contables.  

 

Palabras claves: código de ética, profesionales contables, valores, valores 

éticos, valores organizacionales 

 



 

 

Abstract 

The primary objective of this thesis is to explore the congruence 

between the personal ethical values of certified accounting professionals in 

Peru who hold managerial positions, and the ethical values outlined in the code 

of ethics. The specific objectives seek to identify the personal ethical values of 

certified accounting professionals in Peru, as well as the ethical values 

expressed in the code of ethics applied in Peru and thereby explore the 

congruence between the personal ethical values of Peruvian accounting 

professionals in managerial roles and the values expressed in the professional 

code of ethics applied in Peru. The methodology of this research is quantitative, 

with a descriptive and observational design. The population consists of 63,000 

certified public accountants in Peru. The sample size is 382 certified public 

accountants, selected based primarily on organizational values theory, to which 

the descriptive statistical analysis technique was applied. The data collection 

tool used in this research is the Rokeach Value Survey, and the responses will 

be processed using MS Excel, where they will be organized and tabulated. The 

research findings concluded that the personal ethical values of Peruvian 

professional accountants are consistent with the values expressed in the 

professional code of ethics. The principles expressed in the code of ethics 

include the priority values chosen by accounting professionals. 

Keywords: accounting professionals, code of ethics, ethical values, 

organizational values, values  
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Introducción 

La ética profesional en la contabilidad se presenta como un eje central 

para el desarrollo de la confianza y la transparencia en la información 

financiera, aspectos cruciales tanto para el sector privado como para el 

público. Los valores éticos guían el comportamiento de los contadores, el cual 

se refleja en las decisiones que toman en su vida laboral, personal y social, 

impactando en el bienestar de las organizaciones y, por ende, en la sociedad. 

Sin embargo, diversos escándalos financieros tanto a nivel internacional como 

a nivel nacional han evidenciado los efectos negativos que puede conllevar la 

falta de ética en el ejercicio contable. Casos de relevancia global y regional 

han reflejado la forma en que la ausencia de principios éticos en la actuación 

de los profesionales puede impactar la estabilidad financiera y socavar la 

confianza en la profesión. Ante este escenario, resulta crucial estudiar la 

congruencia entre los valores personales de los líderes contables y los 

principios establecidos en los códigos de ética profesional, destacando la 

importancia de un liderazgo que actúe como modelo de integridad y 

comportamiento ético en las organizaciones. 

El primer capítulo expone los antecedentes del problema, el problema, 

los objetivos, la justificación, las limitaciones y el alcance de la investigación. 

El segundo capítulo desarrolla los antecedentes de la investigación y las bases 

teóricas que sustentan la presente investigación. El tercer capítulo describe la 

metodología de la investigación, especificando el tipo y diseño, la población y 

muestra seleccionadas, el método de recolección de datos y el instrumento 

utilizado, así como el proceso de análisis de la información recopilada. El 

cuarto capítulo se enfoca en los resultados de la investigación, compuesto de 

dos secciones. La primera presenta el análisis y la discusión de los resultados 

obtenidos en la investigación, y la segunda, realiza un análisis comparativo 

entre los valores de los contadores públicos colegiados y los principios del 

Código de ética del Contador Público Peruano. 
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Capítulo I: Problema de la Investigación 

1.1 Antecedentes del Problema 

Diversos investigadores han definidos los valores éticos. Por ejemplo, 

Mintz y Morris (2011), aseveraron que los valores son creencias 

fundamentales y básicas que guían o motivan las actitudes o acciones. 

Siguiendo esa línea argumental, Harris (1989), indicó que los valores éticos 

pueden medirse a través de cinco dimensiones: (a) fraude, (b) poder coercitivo, 

(c) tráfico de influencias, (d) interés propio, y (e) engaño. La utilidad de ello 

radica en que esta forma de medición permite al investigador identificar las 

diferencias más significativas entre los dominios éticos que se observa en los 

resultados de los entrevistados. Para ello utilizó escenarios que le permiten 

medir e identificar las dimensiones éticas que cada encuestado tiene más 

desarrollada. 

En 1973, Rokeach aseveró que hay dos tipos de valores. Dichos valores 

se detallan a continuación: (a) los valores terminales (Terminal values), los 

cuales refieren a los estados finales de existencia; y (b) los valores 

instrumentales (Instrumental values), los cuales hacen referencia a los modos 

de conducta. Con la finalidad de medir la prioridad de cada valor en la vida de 

un individuo, Rokeach (1973) elaboró un instrumento denominado Rokeach 

Value Survey (RVS). Este se compone de dos listas de 18 valores cada uno: 

(a) 18 valores instrumentales y (b) 18 valores terminales. Los valores 

instrumentales son los que se aplican en el corto plazo y sirven para alcanzar 

los valores terminales como la igualdad y la libertad. Por tal razón, los valores 

instrumentales (morales y competencias) son comparables con los valores 

estipulados en los códigos de ética (Ariail, 2020). Dichos valores se pueden 

observar en el Apéndice A. 

Adaptado al ámbito laboral, estos valores son llevados por cada 

profesional a su centro de trabajo. Así pues, puede existir diferencias entre los 
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valores organizacionales y los valores personales. Estas diferencias dan 

origen a una constante lucha por la jerarquía de importancia en cada individuo 

(Killian et al., 2022). Para visibilizar los valores éticos en el desarrollo de las 

profesiones, los gremios profesionales emiten códigos de ética, en los cuales 

se detallan los valores aspiracionales de cada profesión (Ariail, 2020). Aplicado 

a la profesión contable y al país en donde se realiza la presente investigación, 

se utiliza el Código de Ética del Contador Público Peruano, elaborado en base 

a las normas éticas internacionales emitidas por el Consejo de Normas 

Internacionales de Ética para Contadores (IESBA), con el soporte de la 

Federación Internacional de Contadores (IFAC). El presente código se divide 

en siete secciones: (a) disposiciones generales; (b) principios fundamentales; 

(c) del ejercicio de la profesión contable; (d) las relaciones con otros colegas y 

terceros; (e) de la responsabilidad del contador; (f) del régimen disciplinario; y 

(g) de los órganos disciplinarios. Asimismo, el código expone principios 

fundamentales tales como la integridad, la objetividad, la competencia, la 

diligencia profesional, la confidencialidad o secreto profesional, y el 

comportamiento profesional (JDCCP, 2024). 

Si bien existen códigos de ética en el manual de políticas de las 

empresas y gremios profesionales, los líderes son lo que modelan y hacen 

cumplir el comportamiento ético, es decir, primero estos profesionales deben 

practicar con el ejemplo y rechazar comportamientos poco éticos en la 

empresa antes de exigirlos o compartirlos con el resto del equipo (Ariail, 2020). 

Gran parte de los escándalos financieros son generados producto de la falta 

de ética de los profesionales de negocios, especialmente de los líderes, 

quienes impactan en la conducta de los demás integrantes del equipo y de la 

organización en general, y de manera indirecta en la economía y en la 

sociedad (Ariail, 2020). Por tal razón, es importante contar con líderes capaces 

que posean una ética profesional fortalecida en el buen accionar, el beneficio 

de la organización y sus integrantes, por encima de los intereses personales 
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(Killian et al., 2022). La situación problemática se genera cuando existe un 

conflicto o distorsión entre los valores personales de cada profesional y los 

valores deseables para la carrera. Por tal razón se considera indispensable 

comprender la congruencia entre los valores éticos personales de los líderes 

en contabilidad y los valores éticos indicados en el código de ética (Ariail, 2020; 

Adekoya et al., 2020). 

1.2 Definición del Problema 

Con base en lo expuesto previamente, se presentará el problema 

central de la investigación junto con sus problemas específicos, los cuales se 

centrarán en la congruencia entre los valores éticos personales de los líderes 

contables y los valores éticos establecidos en el código de ética. 

1.2.1 Pregunta de Investigación 

La pregunta de la presente investigación es: ¿Existe congruencia entre 

los valores éticos personales de los profesionales contables colegiados del 

Perú que ocupan cargos gerenciales y los valores éticos indicados en el código 

de ética aplicable en Perú?  

1.2.2 Preguntas de Investigación Específicas 

A continuación, se presenta las preguntas específicas de la 

investigación: 

• ¿Cuáles son los valores éticos personales de los profesionales 

contables colegiados del Perú que ocupan cargos gerenciales? 

• ¿Cuáles son los valores éticos reflejados en el código de ética aplicado 

en el Perú? 

1.3 Objetivos 

1.3.1 Objetivo General 

A partir de lo descrito anteriormente, este trabajo de investigación tiene 

como objetivo principal explorar la congruencia entre los valores éticos 
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personales de los profesionales contables colegiados del Perú que ocupan 

cargos gerenciales y los valores éticos indicados en el código de ética. 

1.3.2 Objetivo Específicos 

Los objetivos específicos de la investigación son los siguientes: 

• Identificar los valores éticos personales de los profesionales contables 

colegiados del Perú que ocupan cargos gerenciales. 

• Identificar los valores éticos reflejados en el código de ética aplicado en 

el Perú. 

1.4 Justificación de la Investigación 

En las últimas décadas, se presentaron diversos tipos de formas en las 

que el personal de finanzas cometió fraude desde la manipulación de datos, 

hasta la malversación de fondos privados y públicos (Hendri et al., 2020). Por 

un lado, los profesionales contables tienen la obligación de actuar a favor del 

interés público. El privilegio profesional que poseen se basa en la premisa que 

cuentan con la capacitación, formación y toman de decisiones éticas (Killian et 

al., 2022). Por otro lado, una mala praxis repercute e impacta en nuestra 

economía y en la sociedad (Ariail, 2020). 

Investigaciones previas recomiendan estudiar los valores éticos 

personales de los profesionales de negocios y su relación con los valores 

aspiracionales de la carrera (Adekoya et al., 2020; Ariail, 2020; Killian et al., 

2022). De esta manera, el presente trabajo de investigación surge de la 

necesidad de explorar la congruencia entre los valores éticos personales de 

los líderes en contabilidad y los valores éticos indicados en el código de ética 

del profesional contable en Perú. Esta investigación contribuirá de la siguiente 

manera: (a) permitirá identificar los valores éticos más importantes para los 

contadores peruanos y compararlos con los valores incluidos en el código de 

ética, (b) cubrirá un vacío de conocimiento al identificar qué valores son los 
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que necesitan reforzar con la finalidad de obtener un mejor desempeño 

profesional, (c) analizará la variación de los valores considerando variables de 

control, tales como el género, rangos de edad, cargo laboral que desempeña, 

sector económico, departamento donde se encuentra laborando; y (d) 

demostrará la necesidad de fortalecer la formación ética de este profesional 

en las escuelas de negocios, universidades, e institutos, así como atender y 

buscar soluciones que impacten en una mejor formación de los profesionales 

contables como posibles mejoras en la educación, planes de estudios, 

capacitaciones, entre otros. 

1.5 Limitaciones de la Investigación 

Una de las principales limitaciones identificadas es la falta de 

investigación nacional sobre el tema abordado. No obstante, esto presenta una 

oportunidad para fomentar y desarrollar nuevas investigaciones en el país con 

relación a la temática estudiada. Para mitigar el impacto de esta limitante, se 

ha realizado un análisis exhaustivo de los valores éticos asociados a la 

profesional contable a nivel internacional, identificando una amplia gama de 

autores cuyas obras respaldan la presente investigación. La segunda limitante 

se relaciona con el instrumento de investigación elegido, que se divide en dos 

aspectos. El primero aspecto es que todos los participantes respondan las 

encuestas; y el segundo es que los participantes respondan de acuerdo con 

sus valores éticos verdaderos y no los valores éticos deseables, además de 

responder de manera correcta y completa la encuesta. Esta limitación se ve 

mitigada con las pruebas estadísticas aplicadas al instrumento de 

investigación. El instrumento de investigación reduce su carácter subjetivo 

cuando es validado de manera estadística. En el caso de la encuesta de 

valores de Rokeach (1973) esta ha sido evaluada durante más de cuatro 

décadas y continúa utilizándose en estudios de diversas especialidades. 

1.6 Alcance de la Investigación 
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Los criterios por considerar para determinar el alcance de esta 

investigación incluyen: (a) el objeto de estudio seleccionado, para ello, se ha 

seleccionado a los profesionales contables colegiados del Perú que ocupan 

cargos gerenciales. Esta determinación del objeto de estudio está vinculado a 

nuestro segundo alcance, el cual es el periodo, la encuesta se realizará en el 

2024 un año en el que se retoman las actividades con normalidad en el país, 

después de los periodos críticos de la pandemia Covid-19. En cuanto al tercer 

alcance, este estudio utiliza un solo código de ética profesional, el cual es 

emitido por el IESBA. 
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Capítulo II: Marco Teórico y Conceptual 

La presente sección contiene un análisis de las investigaciones 

referentes a los valores éticos que se han publicado hasta la actualidad. Las 

investigaciones se desarrollan en diferentes partes del mundo e incluyen 

temas como: la ética del comportamiento, la ética islámica, la teoría del 

razonamiento cognitivo y el desarrollo moral, la teoría de la socialización de 

género, la teoría de valores, la teoría de los valores organizacionales y la ética 

descriptiva. Además, se incluye una investigación que utiliza como instrumento 

la encuesta de valores de Rokeach, la cual será relevante para el desarrollo 

del presente trabajo. De esta manera, el presente capítulo estará compuesto 

por los antecedentes de la investigación y las bases teóricas.  

2.1 Antecedentes de la Investigación 

Se consideró fundamental llevar a cabo una revisión estructurada de la 

literatura (Cronin et al., 2008) académica internacional de los últimos cinco 

años, centrada en los valores éticos y la contabilidad. Según Zhu y Liu (2020), 

las bases de datos de mayor relevancia en el mundo académico son Web o 

Science y Scopus. Por ello, se seleccionó dichas bases de datos y se 

complementó con otras. Dichas bases de datos que respaldan el proceso de 

revisión de literatura (Webster & Watson, 2002) fueron las siguientes: (a) Web 

of Science, (b) Scopus, (c) Springer Link, (d) JStor Archive, (e) Emerald Insight, 

(f) ProQuest, y (g) EBSCO. Asimismo, se determinó palabras claves basadas 

en las variables objeto de estudio y en las relaciones entre ellas. Ello con la 

finalidad de aplicar la mejor estrategia de búsqueda (Zhu & Liu, 2020) que 

garantice la inclusión de documentos de alto impacto relacionados a la 

temática de la investigación. Dichas palabras claves y relaciones en inglés se 

presentan en la Tabla 1. Luego, se organizó y clasificó la búsqueda según las 

áreas y subáreas temáticas abordadas. Por último, se excluyen los 

documentos duplicados y se evalúa el título, resumen y contenido, obteniendo 

cuatro artículos para revisión final, los cuales se describen a continuación.  
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Tabla 1 Palabras Claves y Relaciones de Términos en Inglés 

Palabras Claves y Relaciones de Términos en Inglés 

Palabras claves ▪ “Ethical values” 
▪ “Accountant” 
▪ “Accounting Professional” 
▪ “Professional accountants” 
▪ “Ethics” 
▪ “Business Ethics” 
▪ “Human Values” 
▪ “Organizational Values” 
▪ “Rokeach” 
▪ “Rokeach Values Survey” 

Relaciones de 
términos 

▪ “Ethical values” and “accountant 
▪ “Ethical values” and “accountant” and “business” 
▪ “Ethical values” and “accounting professional” 
▪ “Ethical values” and “professional accountants” 
▪ “Organizational values” and “human values” 
▪ “Organizational values” and “Rokeach” 
▪ “Human values” and “Rokeach” 

 

En primer lugar, se encuentra Killian et al. (2022) y su investigación 

titulada Uncomfortable territory: personal and organisational values in the tax 

profession, exploraron el equilibrio existente entre los valores éticos 

personales que los contadores aportan a su trabajo en el ámbito tributario y el 

marco de referencia ético respetado por las organizaciones. La investigación 

surge por la creciente preocupación pública por la evasión de impuestos y la 

tensión existente entre los valores personales y los organizacionales. La 

delimitación geográfica es internacional, ya que se enviaron encuestas a una 

red de autores profesionales, instituciones internacionales, conferencistas y 

empresas de alrededor del mundo. El objetivo de la investigación es abordar 

cómo los profesionales son influenciados en su ámbito laboral por sus valores 

éticos personales y cómo lo reconcilian con los valores éticos 

organizacionales. 
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Así también, Rest presenta un modelo de para la toma de decisiones 

ética, el cual se divide en cuatro etapas: (a) identificación de la naturaleza 

moral del problema, (b) realización de un juicio moral, (c)establecimiento de la 

intención moral, y (d) participar en una acción moral (O'Fallon & Butterfield, 

2005). A partir del modelo propuesto por Rest, la conciencia se define como la 

capacidad de identificar e interpretar en una situación específica las posibles 

acciones a realizar, identificando la persona afectada por cada decisión 

(inclusive uno mismo) y la percepción que tendrán los interesados sobre los 

efectos de dichas decisiones en su bienestar (Rest, 1986). Por otro lado, el 

comportamiento ético hace referencia a las acciones de un individuo en 

función a las normas moralmente aceptada por la sociedad (Treviño et al., 

2006). Al respecto, Killian et al. (2022), afirmaron lo siguiente: 

“…está incrustada en sistemas anidados de individuos, organizaciones y 

comunidades morales en los que la ideología y la regulación fluyen hacia 

abajo desde las comunidades morales a través de las organizaciones 

hasta los individuos, y las ideas morales y la influencia fluyen hacia arriba 

desde los individuos a través de las organizaciones hacia las 

comunidades morales”. (p. 7). 

Asimismo, dentro de las lecturas a considerar para este trabajo de 

investigación, se encuentra la investigación de Adekoya et al. (2020) titulada 

Accountants perception of the factors influencing auditors' ethical behaviour in 

Nigeria. Este estudio surge ante la notoria escasez de literatura respecto de la 

ética en los países en vías de desarrollo y los factores que influyen en los 

valores y comportamientos éticos de los contadores. La delimitación espacial 

del trabajo de Adekoya et al. (2020) abarcó el estado de Lagos en Nigeria 

cuyos datos son recopilados de 152 contadores (80 colegiados y 72 no 

colegiados). El objetivo principal de este trabajo es examinar la percepción que 

los contadores poseen acerca de los factores que influyen en el 

comportamiento ético de los auditores. 
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Otra de las teorías relevantes que se toma en cuenta para la 

investigación es la teoría del razonamiento cognitivo y el desarrollo moral 

(CMD) desarrollado por Kohlberg (1973). Esta teoría es utilizada para 

comprender los comportamientos y principios éticos entre los profesionales de 

contabilidad. Esta teoría asume seis etapas de razonamiento moral, en la cual 

solo se puede pasar de una etapa a otra en función de un sistema de 

creencias. Para Kohlberg la capacidad de un individuo para emitir juicios éticos 

se desarrolla en etapas que se verán influenciados por factores tanto 

intrínsecos como extrínsecos. La metodología utilizada en este trabajo es 

cuantitativa, es un estudio de percepción que consiste en recolectar la 

información a través de una encuesta de opiniones de contadores (tanto 

colegiados como no colegiados) sobre los factores personales que influyen en 

el comportamiento ético de los auditores en Nigeria. Los resultados de esta 

encuesta muestran las opiniones y percepciones de las dos partes interesadas 

(los contadores colegiados y no colegiados) acerca de ciertos factores 

personales que influyen en el comportamiento ético de los auditores en una 

escala de Likert de cinco puntos y escala de influencia de cinco puntos para 

evaluar sus opiniones. 

Ariail (2020), en su investigación titulada Do United States accountants’ 

personal values match the profession' s values (ethics code)? realizó una 

encuesta para determinar los valores éticos personales de los Contadores 

Públicos Colegiados (CPC) líderes y los compara con los valores éticos que 

se encuentran en el código de ética profesional de contabilidad aplicado en los 

Estados Unidos. Para su investigación, el investigador utiliza el Código 

Profesional de Conducta del Instituto Americano de Contadores Públicos 

Certificados (conocido como AICPA por sus siglas en inglés). La delimitación 

espacial de la investigación de Ariail abarca el país de Estados Unidos en el 

año 2012. El objetivo general de la investigación es responder dos preguntas 

de investigación: (a) ¿cuáles son los valores éticos personales de los líderes 
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de hoy en los Estados Unidos de la profesión contable? y (b) ¿estos valores 

éticos personales son congruentes con el código de ética de la profesión? Para 

el desarrollo de esta investigación se presentan teorías tales como las teorías 

de los valores desarrolladas por Milton Rokeach y el instrumento que 

desarrolló para medir los valores, el RVS. Así como la teoría de los valores 

organizacionales: los adoptados, los atribuidos, los compartidos y los 

aspiracionales (Bourne & Jenkins, 2013); el cual nos comenta que los valores 

de una organización pueden ser conceptualizados como los valores de sus 

líderes (adoptados), los valores colectivos de los miembros (compartidos), los 

valores que los empleados creen que posee la organización (atribuidos) o los 

valores que consideran que la organización debería adoptar (aspiracionales). 

Por último, se encuentra la investigación de Tooranloo y Azizi (2018) 

titulada An analysis of causal relationships of ethical values in auditing from 

Islam’s perspective Using fuzzy DEMATEL approach. La presente 

investigación consiste en tratar de identificar quince valores éticos en la 

auditoría y analizar las relaciones causales de los valores éticos en la auditoría 

desde la perspectiva del Islam, mediante el enfoque de laboratorio de 

DEMATEL, el cual utiliza pruebas y evaluaciones de toma de decisiones 

difusas. La delimitación espacial de este estudio geográficamente es Irán y 

está subjetivamente limitada a los valores éticos de la religión Islámica; 

asimismo, está limitado a expertos de auditoría de la Organización de Auditoría 

de Irán. La finalidad principal de este trabajo radica en la necesidad de 

examinar las relaciones causales de los valores éticos que se manifiestan en 

la auditoría desde la perspectiva del Islam. Esto se debe a que los valores 

éticos son los que mejoran la auditoría y mantienen la independencia del 

auditor. En este sentido, el autor destaca que la validez y la confianza de la 

profesión de auditoría depende de la confianza, que representa uno de los 

activos más significativos en la profesión de auditoría. 
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2.2 Bases Teóricas 

Para la construcción del marco teórico, resulta importante entender y 

diagnosticar las variables de nuestra investigación. Por lo cual, es fundamental 

comprender las siguientes teorías: (a) teoría de los valores personales, (b) 

teoría de los valores organizaciones y (c) teoría de la agencia. A continuación, 

se detalla cada una de estas teorías que están directamente relacionadas con 

las variables de estudio. 

Teoría de los Valores Personales. Rokeach (1973) clasificó las 

creencias en tres tipos: (a) descriptivas, (b) prescriptivas, y (c) evaluativas. Los 

valores se encuentran en el segundo grupo, prescriptivo, ya que son 

considerados como ideales de lo deseable o indeseable. Así, en primer lugar, 

se debe afirmar que cuando una persona posee un valor, significa que tiene 

un conocimiento cognitivo sobre la conducta adecuada que debe adoptar o 

sobre el comportamiento ideal al que debe aspirar. En segundo lugar, un valor 

es afectivo en el sentido de que puede sentirse emocionado por estar a favor 

o en contra, aprobar a los que presentan casos positivos y desaprobar a los 

que presentan casos negativos. que exhiben instancias negativas del mismo. 

En tercer lugar, los valores pueden afectar la conducta de un individuo, ya que 

al priorizarse conducen a una acción (Rokeach, 1973). 

En base a lo mencionado, Rokeach desarrolló el instrumento Rokeach’s 

Value Survey (RVS). Este estaba compuesto por dos listas de valores: 18 

valores instrumentales y 18 valores terminales. El RVS permite medir la 

prioridad de cada valor. Los encuestados clasifican cada valor según la 

importancia personal que le da cada uno (Ariail, 2020; Rokeach, 1973). 

La investigación sobre los valores fue ampliada años después por 

Schwartz (2012), quien propuso seis características comunes de los valores. 

Dichas atributos son: (a) los valores son creencias estrechamente ligadas a 

las emociones; cuando se activan, están impregnados de sentimiento; (b) se 
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refieren a metas deseables que motivan la acción; (c) trascienden acciones y 

situaciones específicas; (d) funcionan como estándares o criterios que orientan 

la selección o evaluación de acciones, políticas, personas y eventos; (e) se 

organizan según su importancia relativa entre sí; y (f) la importancia relativa 

de múltiples valores influye en la acción, ya que cualquier actitud o 

comportamiento generalmente tiene implicaciones para más de un valor 

(Schwartz, 2012). 

Schwartz (2012) desarrolló un modelo circular de valores compuesto 

por 10 tipos de valores motivacionales distintos: (a) autodirección, (b) 

estimulación, (c) hedonismo, (d) logro, (e) poder, (f) seguridad, (g) 

conformidad, (h) tradición, (i) benevolencia y (j) universalismo (Ariail, 2020). El 

modelo desarrollado por Schwartz sirvió de base para formular la encuesta de 

valor de Schwartz (SVS). En dicha encuesta, los encuestados califican cada 

valor utilizando la escala Likert de 9 puntos. No obstante, la presente 

investigación utilizará la teoría de Rokeach sobre los valores y la aplicación de 

su herramienta. Debido a las razones que se detallan a continuación: 

a) La encuesta emplea un método de medición llamado ipsativa. En este 

tipo de medición, los encuestados se ven obligados a elegir entre 

diferentes opciones, generalmente todas ellas deseables. A diferencia 

de las pruebas normativas, en la cual los encuestados proporcionan 

respuestas en una escala, las pruebas ipsativas no tienen una escala 

dentro de la pregunta. En lugar de comparar a los individuos con una 

norma o la población en general, las pruebas ipsativas los comparan 

consigo mismos, destacando así sus fortalezas y debilidades con 

relación a sí mismos. La premisa fundamental detrás de la medición 

ipsativa es que una declaración que sea más verdadera para una 

persona también parecerá la más deseable (Baron, 1996). 

b) El instrumento de Rokeach divide los valores en dos grupos, los valores 

instrumentales y los valores terminales. Para la presente investigación 
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se utilizan los valores instrumentales, ya que estos son los valores que 

uno elige priorizar en su trabajo y en su vida diaria (Rokeach 1973). 

c) La teoría de Rokeach y el RVS son utilizados hasta el día de hoy en 

múltiples trabajos de investigación en diversos campos de estudio 

alrededor del mundo tales como Estados Unidos, China, Australia, entre 

otros (Miethe, 1985; Thompson et al., 1982). Ello demuestra que la 

teoría aún es de relevancia en el campo de investigación y su vigencia 

ha perdurado a lo largo de los años. 

Teoría de los Valores Organizacionales. Tomando en cuenta que los 

valores personales se relacionan con los valores organizacionales, es 

importante definirlos (Rokeach, 1979). Según Bourne y Jenkins (2013), los 

valores organizacionales se dividen en cuatro grupos: propugnados, 

atribuidos, compartidos y aspiracionales. Los valores propugnados hacen 

referencia a los valores de los líderes de una organización, los valores 

atribuidos abarcan los valores que son percibidos como propios de la 

organización por los empleados, los valores colectivos se refieren a los valores 

comunes de sus miembros y los valores aspiracionales son los percibidos por 

los empleados que se deberían tener (2013). 

Los valores de los líderes de una organización influyen de manera 

significativa en las acciones de los empleados y generan un impacto en la toma 

de decisiones de la organización (Wally & Baum, 1994). Pant y Lachman 

(1998) mencionaron que los valores de la alta dirección son los valores de la 

organización, ello en base a la referencia tone at the top (1998). Esta referencia 

afirmó que los valores de los altos directivos establecen la cultura y los valores 

organizacionales de una empresa. Ello debido a que la alta dirección considera 

sus valores personales para clasificar lo que es importante y, por lo tanto, las 

decisiones que se toman en nombre de la organización (Hambrick et al., 1984; 

Harris & Yetman, 2017). 
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Según Ariail (2020), los valores fundamentales de la profesión contable, 

descritos en los códigos de ética contables, podrían definirse como valores 

organizacionales aspiracionales. Ello en base a la idea de que todos los 

contadores aspiran alcanzar los valores fundamentales incluidos en los 

códigos de ética (2020). Rokeach propuso que los valores organizacionales e 

individuales se encuentran estrechamente vinculados. Él sostenía que los 

valores de una institución son, en gran medida, similares a los valores que se 

manifiestan a nivel individual. Esto implica que los valores institucionales 

influyen de manera significativa en la formación de los valores personales, los 

cuales, al igual que los institucionales, presentan una jerarquización interna 

(Rokeach, 1979). Para el presente trabajo, se tendrá en consideración que los 

valores organizacionales se ven reflejados en los valores personales de los 

líderes de la organización y que estos influirán, a su vez, en el proceso de toma 

de decisiones. 

Teoría de la Agencia. Para el desarrollo de la presente investigación, 

es importante tener en cuenta la teoría de la agencia, cuyo origen se puede 

atribuir a los economistas y académicos Michael C. Jensen y William H. 

Meckling, quienes formularon y popularizaron la teoría a través de un artículo 

seminal publicado en 1976 titulado Theory of the Firm: Managerial Behavior, 

Agency Costs and Ownership Structure, publicado en el Journal of Financial 

Economics y proporcionó una base teórica para comprender los problemas de 

la agencia en las relaciones entre propietarios y gerentes en las empresas. 

Para efectos de la presente investigación, definiremos la teoría de la 

agencia, ya que esta nos permitirá analizar las relaciones y conflictos de 

intereses que existen en dos partes: el principal y el agente. De esta manera, 

al igual que Jensen y Meckling (1976), Bell et al. (2019), y Yermack (2019) en 

sus investigaciones Theory of the Firm: Managerial Behavior, Agency Costs 

and Ownership Structure; The determinants of workplace well-being and the 

effects of management practices; y Corporate governance and the role of the 
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board of directors in firm performance; respectivamente, definiremos la teoría 

de la agencia como aquella que constituye un marco teórico empleado para 

examinar las relaciones y desafíos de intereses entre dos partes en una 

interacción económica: el principal y el agente. Estas situaciones surgen 

cuando una entidad (el principal) delega responsabilidades o autoridad a otra 

(el agente) para realizar acciones en su nombre. El enfoque principal de esta 

teoría reside en la mitigación de conflictos de intereses y en garantizar que el 

agente actúe en beneficio del principal, considerando la posible falta de 

alineación de objetivos. Problemas de agencia pueden originarse por 

asimetrías de información, incentivos contrapuestos y la dificultad de 

supervisar las acciones del agente. Para poder contrarrestar estos desafíos, 

se recurre a contratos, sistemas de incentivos y mecanismos de control. Este 

marco teórico halla aplicaciones en diversas áreas, incluyendo la economía, la 

gestión empresarial, la sociología y la teoría financiera. 

2.3 Marco Conceptual 

Para la elaboración del marco conceptual, resulta importante tener en 

cuenta los siguientes conceptos: (a) valores, (b) valores éticos, (c) 

competencias, (d) profesionales contables, (e) Tone at the top [Tono en la 

cima]. Los conceptos mencionados ayudan a esclarecer las bases teóricas, 

así como también nos proporcionan el marco necesario para analizar la 

influencia en el comportamiento y la toma de decisiones dentro del contexto 

profesional y organizacional. A continuación, se presenta a detalle las 

definiciones de cada uno de estos conceptos que mantienen relación directa 

con las variables de estudio.  

Valores. De los primeros investigadores en definir los valores fue 

Spranger (1928), quien postuló que los valores se determinan en base a 

normas individuales y culturales. Los valores individuales se enfocan en 

asegurar la supervivencia, el estatus social y la influencia política, no 

obstante, estos valores no se desarrollan de manera aislada, sino que se 
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integran en la cultura a la que perteneces e interactúas. Spranger dividió los 

valores en seis categorías: (a) tipo teórico, las personas buscan la verdad. 

(b) valor de tipo económico, entendido como la utilidad de cada elemento en 

la vida. (c) valor social, este es el amor por las personas. (d) valor político, 

las personas se enfrentan con poder y adquieren liderazgo. (e) valor 

religioso, las personas buscan la unidad o la excelencia moral. (f) valor 

estético, las personas anhelan la harmonía y la belleza (Spranger, 1928). 

Sumado a ello Allport et al. (1960), definieron los valores como 

instigadores cognitivos o motivadores de comportamiento. Estos 

investigadores afirmaban que toda actividad que una persona ejerce está 

dirigida a la realización de sus valores. Los cuales postularon que los valores 

dirigen las acciones actuales y metas futuras en la vida. Allport et al. (1960) 

desarrollaron el instrumento de investigación denominado estudio de valores, 

diseñado para medir las preferencias de los seis tipos de valores presentados 

por Spranger (1928) (teórico, económico, social, político, religioso y estético) 

que incluyen patrones preferidos de vida, creencias y manera de pensar. Este 

estudio se popularizó entre los psicólogos de la época, dando paso al 

desarrollo de mayores investigaciones con herramientas de este tipo. 

Valores Éticos. En el ámbito del estudio de los valores éticos, se 

destaca Rokeach (1968), quien describió los valores como una creencia 

fundamental y duradera que orienta las acciones y juicios a través de 

situaciones específicas, así como más allá de las metas inmediatas hacia los 

estados finales más importantes de la existencia (Rokeach, 1968). Rokeach 

(1973) afirmó que los valores son de naturaleza duradera, son creencias, 

pueden ser modos para alcanzar algo o metas, así como también pueden ser 

preferencias, y están ordenados por niveles de importancia (Rokeach, 1973). 

La teoría de los valores éticos propuesta por Rokeach se basa en las 

siguientes suposiciones: (a) el número total de valores que una persona posee 

es relativamente limitado; (b) todas las personas en cualquier parte del mundo 
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comparten los mismos valores, aunque en diferentes grados; (c) los valores 

están organizados en sistemas jerárquicos; (d) los orígenes de los valores 

humanos pueden rastrearse hasta la cultura, la sociedad, sus instituciones y 

la personalidad; y (e) las repercusiones de los valores humanos se 

manifestarán prácticamente en todos los fenómenos que los científicos 

consideren dignos de investigación y comprensión (Rokeach, 1973). 

Competencias. Según el Diccionario de la Real Academia Española, la 

palabra competencia puede definirse como “pericia, aptitud o idoneidad para 

hacer algo o intervenir en un asunto determinado” (2022). Asimismo, Butler 

(1978) describió las competencias como la capacidad de hacer algo bien que 

valga la pena; los conocimientos, habilidades, valores, actitudes necesarias 

para realizar correctamente una actividad importante para el éxito en la vida 

personal o profesional; la capacidad de cumplir o superar los estándares 

vigentes de adecuación para una actividad en particular. Sumado a lo anterior, 

Tooranloo y Azizi consideraron que las competencias poseen un enfoque de 

autorrealización cuya transgresión provoca emociones de vergüenza 

relacionadas con la sensación de ser inadecuado, en lugar de generar 

sentimientos de culpa por haber realizado acciones incorrectas (2018). Por su 

parte, Rokeach ejemplifica algunos valores de competencia en su instrumento 

de investigación (RVS): valentía, independiente, autocontrol, ambición, lógica, 

intelecto, limpieza e imaginación (1973). Tales valores de competencia son los 

que serán evaluados y vinculados a los valores contemplados dentro del 

código de ética aplicado en Perú. 

Para el presente trabajo, se entenderá como competencia al conjunto 

integrado de conocimientos, habilidades, disposiciones y actitudes que están 

conectadas entre sí con el propósito de facilitar el desempeño significativo de 

actividades que se desarrollan en contextos novedosos y desafiantes. En 

resumen, la competencia implica la adquisición de conocimiento, la formación 

de una identidad competente y la capacidad de aplicar dicho conocimiento de 
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manera efectiva. Asimismo, se considera que la competencia no solo involucra 

la acumulación de saberes, sino también la capacidad de transferir esos 

saberes a situaciones complejas, lo que requiere un proceso continuo de 

reflexión, adaptación y mejora en función del entorno y los retos presentados. 

Tone at the top. El concepto de Tone at the Top, o Tono en la parte 

superior, representa la cultura corporativa arraigada y fomentada por el 

liderazgo ejecutivo y los directivos de una organización (Bourne & Jenkins, 

2013). Se ha erigido como un pilar fundamental en la ética empresarial, siendo 

reconocido como el elemento primordial para configurar la cultura 

organizacional que previene el fraude y otras conductas antiéticas que podrían 

perjudicar tanto a la empresa como a la sociedad en su conjunto (Schwartz et 

al., 2005). Originado en los Estados Unidos, este término fue acuñado por 

firmas de auditoría externa tras los notorios escándalos financieros de 

empresas como Enron y WorldCom. Su popularización se vio impulsada por 

la Ley Sarbanes-Oxley (SOX) de 2002, la cual enfatizó la responsabilidad de 

los altos ejecutivos en la creación y mantenimiento de una cultura empresarial 

basada en la ética y el cumplimiento normativo (Scharff, 2005).  

La Ley Sarbanes-Oxley estableció la obligación de que directores y 

altos ejecutivos asumieran la responsabilidad directa sobre la cultura 

organizativa que promueven, debiendo adherirse a las mismas normativas que 

imponen a otros empleados (Scharff, 2005). Este concepto, parte integral del 

modelo de Control Interno - Marco Integrado 2013 de COSO, subraya la 

necesidad de que los líderes corporativos ejemplifiquen honestidad, integridad 

y una cultura empresarial ética. Según COSO, la alta dirección y el directorio 

deben establecer consistentemente una comprensión compartida de los 

valores y comportamientos esperados, lo cual influye significativamente en el 

ambiente de control, uno de los componentes cruciales del control interno 

(2013). 



21 

 

El Tone at the Top influye significativamente en el entorno de control 

organizacional, funcionando como un catalizador esencial que define cómo el 

directorio y la alta dirección, mediante sus directrices, acciones y 

comportamientos, promueven la integridad y los valores éticos en el sistema 

de control interno (COSO, 2013; Soltani, 2014). Este enfoque no solo exige 

que los líderes establezcan estándares éticos, sino que también sean 

consistentes en la práctica de estos valores, moldeando así la conducta 

deseada en todos los niveles de la organización y entre sus colaboradores y 

asociados (Pant & Lachman, 1998). Asimismo, debemos considerar que la 

efectividad de este liderazgo ético depende de su capacidad para generar 

confianza y compromiso en los empleados, quienes, al percibir la coherencia 

entre lo que se predica y lo que se practica, están más dispuestos a internalizar 

estos valores y a actuar conforme a ellos en sus decisiones cotidianas, lo que 

refuerza la cultura organizacional ética en su conjunto (Schilling & Kluge, 

2009). 

Profesionales Contables. Según Kevin Dancey, director ejecutivo de 

la Federación Internacional de Contadores (IFAC), en el mundo de los 

negocios los contadores elaboran los estados financieros para los 

inversionistas. También elaboran presupuestos y proyecciones, que brindan 

un análisis que permite a la gerencia utilizar recursos para maximizar la 

creación de valor y para que las juntas directivas cumplan con sus 

responsabilidades de supervisión de la gobernanza (2022). Existen diferentes 

tipos de contadores, algunos se desempeñan en empresas pequeñas, 

medianas o grande, otros realizan su labor en entidades gubernamentales. 

Entre sus funciones se encuentran brindar servicios y consultoría en la 

preparación de declaración de impuestos, entre otras funciones (IFAC, 2022). 

Los contadores públicos planifican, organizan, supervisan y dirigen la 

contabilidad general y de costos para personas naturales y jurídicas, tanto en 

el ámbito privado como público, incluyendo la certificación de estados 
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financieros para fines tributarios. También ofrecen servicios de evaluación, 

asesoría y consultoría en sistemas de contabilidad computarizada y control. 

Realizan auditorías financieras y tributarias, peritajes contables en procesos 

judiciales y certifican registros contables. Además, formulan valuaciones y 

tasaciones contables, ejercen la docencia contable y realizan investigaciones 

científicas en temas relacionados con la contabilidad (Jui & Wong, 2013) 

2.4 Marco Normativo 

Código de Ética. El código de ética es una de las herramientas más 

importantes para el desarrollo de la presente investigación, en particular, el 

código de ética aplicado al contador público peruano. La importancia de los 

códigos de ética radica en que “guían y dan forma al comportamiento de los 

miembros y les permiten resolver ambigüedades o cuestiones controvertidas 

relacionadas con la conducta ética” (Crebert et al., 2011), lo cual es importante 

ante situaciones en las que resulta complejo el emitir un juicio de si 

determinada acción está bien o mal. En efecto, los códigos de ética sirven 

como un marco de referencia para emitir juicios y acciones gracias a que en 

ella se encuentran plasmados una serie de “estándares bien fundamentados 

de cómo deben actuar los individuos o los profesionales [...]; se trata de la 

forma en que deben actuar, y es prescriptivo (normativo), no descriptivo” (Mintz 

& Morris, 2008). 

Con esta idea en mente, dentro del mundo de la contabilidad, un manual 

de los valores aspiracionales de la profesión como lo es el código de ética 

resulta importante, ya que este presenta principalmente: un instrumento que 

prescribe comportamientos delineados de acuerdo con los principios 

contables, que se considera como la base de todos los demás estándares de 

conducta y desempeño profesional (Turpen & Witmer, 1997). De esta manera, 

el código de ética de contabilidad nos muestra Los estándares y 

comportamientos, junto con la ejecución de las funciones contables, deben 

alinearse con los Principios de Contabilidad Generalmente Aceptados (PCGA) 
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(Karaibrahimoglu et al., 2009). Cabe mencionar que estos estándares de 

conducta se muestran influenciados de gran manera por las actuaciones que 

implican ejercer la profesión, la legislación nacional y la expectativa que posee 

la sociedad (Mintz & Morris, 2008). 

A partir de lo anterior, se puede concluir que los valores que se 

encuentran en el Código de Ética del Profesional Contable configuran la base 

de la conducta ética de los CPC (estos resultan en valores aspiracionales de 

la profesión) (Ariail, 2020). De esta manera, los valores fundamentales de la 

profesión contable vinculados a los diversos códigos de ética contable se 

pueden definir como los valores de la organización desde un punto de vista 

aspiracional (Ariail, 2020). Es decir, estos valores fundamentales representan 

aquellos valores a los que todos los contadores deben aspirar a adherirse con 

el fin de realizar un buen trabajo profesional (Ariail, 2020). 

Código De Ética Del Contador Público Peruano. El Código de Ética 

del Contador Público Peruano, elaborado por la Junta de Decanos de los 

Colegios de Contadores Públicos del Perú, se fundamenta en las normas 

éticas internacionales emitidas por la IFAC y el Manual del Código 

Internacional de Ética para Contadores Profesionales emitidos por el IESBA. 

Este Código tiene como objetivo regular la conducta profesional y las 

interrelaciones de los contadores de acuerdo con estándares internacionales. 

Sus disposiciones son aplicables tanto a contadores que actúan de manera 

individual o asociada, ya sea en el ejercicio independiente o bajo relación de 

dependencia, sin importar la modalidad o retribución de su actividad, así como 

a aquellos que ocupan cargos directivos en los Colegios Departamentales y 

en la Junta de Decanos. 

Para una mejor comprensión, es relevante tener en cuenta que los 

principios son normas e ideas fundamentales que rigen el pensamiento o la 

conducta (RAE, 2022). Además, se definen como las proposiciones iniciales o 

verdades básicas que sirven de fundamento para el estudio de las ciencias o 
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las artes (RAE, 2022). En el contexto de este trabajo, se entenderá el principio 

como una base de ideales, fundamentos, reglas y políticas que integran 

ideologías, doctrinas, teorías, ciencias y religiones, las cuales influyen en el 

comportamiento humano. A partir de esta definición, se puede inferir que los 

principios comprenden valores, aptitudes y formas de conducta. 

Los principios fundamentales del Código son cinco: (a) Integridad, que 

exige al contador ser honesto y franco en todas sus relaciones profesionales 

y empresariales, así como abstenerse de participar en actividades contrarias 

a la ley; (b) Objetividad, que le obliga a mantener su juicio profesional libre de 

prejuicios, conflictos de intereses o influencias indebidas, garantizando que 

ninguna circunstancia afecte indebidamente su criterio; (c) Competencia y 

Diligencia Profesional, que demanda mantener un nivel adecuado de 

conocimientos y habilidades, actuando con diligencia, aplicando un juicio 

sólido, y supervisando a los profesionales bajo su mando, así como comunicar 

las limitaciones inherentes a los servicios prestados; (d) Confidencialidad, que 

impone el respeto a la información obtenida en las relaciones profesionales, 

evitando su divulgación sin autorización, incluso después de finalizar la 

relación profesional; y (e) Comportamiento Profesional, que exige al contador 

cumplir con las disposiciones legales y reglamentarias, evitando cualquier 

conducta que desacredite la profesión, promoviendo sus servicios de manera 

honesta y sin hacer comparaciones despectivas con otros colegas. 
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Capítulo III: Metodología de la Investigación 

3.1 Tipo de Investigación 

El presente trabajo sigue un enfoque cuantitativo, no obstante, se debe 

tener en cuenta que, al igual que la investigación de Ariail (2020), surge como 

una investigación cualitativa a la cual se aplica un instrumento (el RVS) que 

trata de alternativas a las cuales se les asignará un valor numérico. La 

presente investigación califica como un estudio transversal, el periodo a 

evaluar es el año 2024 (Yin, 1994). El trabajo por realizar es descriptivo y 

observacional, debido que se realizará una síntesis de la información 

recolectada a través del método de investigación elegido, para luego describir 

los resultados obtenidos (Higgs et al., 2009; Maxwell, 2013).  

3.2 Diseño de la Investigación 

En cuanto al diseño de la investigación, el presente trabajo se trata de 

una investigación no experimental, esto se debe a que, a diferencia de la 

experimental, no se construye situación alguna, sino que se trabaja sobre 

situaciones ya existentes. Es decir, este diseño de investigación consiste en 

observar los fenómenos o acontecimientos justo como se da en su contexto 

natural, para analizarlo posteriormente (Yin, 1994). El presente estudio es 

desarrollado en Perú, enfocándonos en sus diferentes regiones. Para ello, se 

ha utilizado como instrumento el formato de encuesta, el cual permite recopilar 

información de los participantes de una manera sistemática y estandarizada. 

Las encuestas permiten obtener información sobre preferencias, opiniones y 

características general de los encuestados (Creswell et al., 2018). 

Entre las características principales de una encuesta, podemos 

encontrar las siguientes: la estandarización, las encuestas contienen 

preguntas y formatos elaborados específicamente para todos los participantes 

lo que permite comparar y analizar los datos recopilados; cuestionario, la 

encuesta mantiene una estructura en forma de cuestionario que contiene una 
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serie de preguntas definidas previamente, donde las preguntas pueden ser 

abiertas (opción de ingresar una respuesta) o cerradas (opción de respuesta 

específica). Recolección de datos, las encuestas pueden ser distribuidas a 

través de medios electrónicos o físicos, es decir, encuestas en papel 

entregadas y completadas físicamente; encuestas en línea, las cuales, son 

distribuidas y completadas a través de internet; las encuestas telefónicas, 

realizadas mediante llamadas telefónicas; encuestas cara a cara, realizadas 

mediante entrevistas personales; análisis de datos, de la información 

recopilada se puede identificar patrones, tendencias y relaciones. Esta etapa 

implica el uso de métodos estadísticos para interpretar los datos (Creswell et 

al., 2018). 

La selección del instrumento de investigación favorece el desarrollo de 

la investigación en los siguientes aspectos, alcance de la investigación, ya que 

permite llegar a un mayor número de personas; eficiencia en el tiempo, se 

puede administrar y controlar la encuesta rápidamente a través de 

aplicaciones en línea; menor costo, existen opciones gratuitas para poder 

elaborar y distribuir encuestas en línea; el análisis estandarizado, la estructura 

de la encuesta permite realizar un análisis estadístico de los datos obtenidos 

(Creswell et al., 2018). 

Si bien la encuesta brinda diversas ventajas, también se deben 

considerar las limitaciones que presenta, entre las cuales se encuentran el 

sesgo de respuesta y la tasa de respuestas. Con respecto a la primera 

limitación, se debe considerar que no todos los encuestados responde de 

manera honesta, así como las diversas interpretaciones que puede tener cada 

participante respecto a las preguntas contenidas en la encuesta. La segunda 

limitación se enfoca en la tasa de respuesta baja de las encuestas, lo cual 

depende del diseño y administración de la encuesta, y el tiempo dado para la 

recopilación de datos (Babbie, 2016).  
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El diseño de la encuesta está basado en la investigación de Rokeach, 

el cuestionario es presentado en el primer capítulo de la presente 

investigación. En primer lugar, se realizaron dos traducciones oficiales (ver 

apéndice B y C) al español de la versión original en inglés de la encuesta. 

Luego de ello, se realizó una tercera traducción, la cual buscaba sintetizar las 

dos traducciones previas y proponer una nueva traducción en base a nuevos 

criterios (apéndice D). Con las tres traducciones oficiales, el tercer traductor 

evaluó las coincidencias y diferencias, posteriormente seleccionó el término 

con el que quedaría cada valor, considerando el término con mayor semejanza 

o similitud.  

Con la finalidad de verificar el entendimiento de las traducciones de los 

términos en español de la encuesta de Rokeach, se remitió dicha encuesta a 

veinte profesionales contables de diferentes rubros y edades. El objetivo fue 

que nos brinden una apreciación sobre los términos utilizados en la encuesta 

y su interpretación, así como la facilidad de llenado y entendimiento de la 

encuesta tomando en consideración la estructura presentada en google forms. 

De las opiniones recibidas, se identificó que el formato de encuesta de google 

no permitía aplicar un formato de ranking, el cual era necesario para brindarle 

un puesto a cada valor presentado en la encuesta. Es por ello por lo que se 

buscaron opciones de encuestas en línea que brinden la opción de preguntas 

en formato ranking. Es así como se seleccionó la plataforma QuestionPro. (ver 

Apéndice E).  

La encuesta consta de diecinueve preguntas (ver apéndice E), las 

cuales son obligatorias y eliminatorias; es decir, si no cumple con los filtros o 

condiciones establecidas en las preguntas, la encuesta terminará y mostrará 

un mensaje de agradecimiento al participante. Los filtros que se han utilizado 

en la encuesta son los siguientes: el participante debe ser contador público 

colegiado del Perú y debe contar con personas a su cargo. 
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3.3 Población y Muestra 

3.3.1 Descripción de la Población 

La presente investigación seleccionó como sujeto de estudio a los 

profesionales contables pertenecientes a un Colegio Público de Contadores 

del Perú. El criterio de selección es que sea un Colegio de Contadores 

Públicos de un departamento cuyo PBI sea significativo a la economía del 

Perú. Según el Instituto Nacional de Estadística e Informática (INEI, s.f), las 

regiones que presentan un mayor aporte de PBI son Lima y Arequipa, con un 

aporte de 396,527,469 y de 51,028,630 miles de soles, respectivamente. Por 

dicho motivo, las regiones consideradas principalmente para la presente 

investigación son Lima y Arequipa. No obstante, también se consideran las 

encuestas completadas por participantes de las demás regiones del país. 

Para determinar la población, se tiene como base el informe del Colegio 

de Contadores Públicos de Lima (CCPL) publicado en noviembre del 2023, en 

el cual se indica que existe un total aproximado de 64,000 contadores 

colegiados en el Perú (Colegio de Contadores Públicos de Lima, 2023). Las 

principales razones por las cuales se elige Lima son: (a) Es el departamento 

que obtuvo el primer puesto en el índice de competitividad regional 2023, el 

cual la posiciona como el departamento más competitivo del país, obteniendo 

el primer puesto en los pilares de salud, laboral e infraestructura; así como el 

segundo puesto en entorno económico; y tercer lugar en educación (Instituto 

Peruano de Economía [IPE], 2023); además de ser el departamento con la 

mayor cantidad de contadores públicos, con un aproximado 9,770 miembros 

habilitados (Colegio de Contadores Públicos de Lima, 2023).  

Como segundo departamento seleccionado se encuentra Arequipa. 

Esto se debe a que, según el índice de competitividad regional 2023, 

representa el cuarto departamento más competitivo del país, obteniendo el 

tercer puesto en los pilares de entrono económico, así como liderar en 
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infraestructura, salud y laboral; el cuarto puesto en educación y diecinueveavo 

en la gestión de las instituciones públicas (IPE, 2023). Es importante resaltar 

que Arequipa posee un total de 4,224 Contadores Públicos hábiles (Colegio 

de Contadores Públicos de Arequipa, 2024). Asimismo, se considerarán las 

demás regiones de Perú con la finalidad de obtener una muestra variada, que 

considere las opiniones de profesionales contables colegiados peruanos, con 

el fin de lograr mayor alcance y enriquecer los resultados de nuestra 

investigación. 

3.3.2 Selección de la Muestra 

La muestra está conformada por los profesionales contables colegiados 

de las regiones del Perú que ocupan cargos gerenciales. En este sentido, se 

considerará a los contadores públicos que tengan el nivel de socio o 

propietario de una empresa, o el nivel de controller, gerente o director 

financiero o profesionales que lideren un equipo y mantengan personal a su 

cargo (Ariail, 2020). Esta muestra será reorganizada a través de variables de 

control para obtener diversos resultados. Se tomará en cuenta el sexo, la edad, 

el departamento en el que se desempeña las actividades profesionales, la 

modalidad de trabajo, años ejerciendo la profesión, sector al que pertenece la 

entidad en la que labora, sector económico al que pertenece la entidad en la 

que labora y el cargo que desempeña.  

Para el cálculo de la muestra, se consideró como población a los 

contadores públicos colegiados del Perú, que suman un total de 63,000 

profesionales. Se aplicó una frecuencia hipotética del factor de resultado en la 

población (p) del 50%, con un nivel de confianza del 100% (absoluto +/-%) (d) 

de 5%, y un efecto de diseño (para encuestas en grupo-EDFF) de 1. El 

resultado del cálculo se presenta en la Tabla 2. 
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Tabla 2 

Tamaño de la Muestra 

Nota. Esta tabla es una imagen del cálculo obtenido de la página web 
OpenEpi.  
 

Dicha selección se fundamenta principalmente en la teoría de los 

valores organizacionales, la cual afirma que los valores personales de los 

líderes de una organización tienen un impacto en la toma de decisiones de 

dicha organización (Wally & Baum, 1994). Sumado a ello, el concepto Tone at 

the top afirma que los valores de los líderes de la alta dirección también pueden 

ser calificados como los valores de la organización, ya que estos son los que 

deciden el rumbo que tomará la compañía, en base a los valores personales 

que consideren importantes (Pant & Lachman, 1998). 

A partir de lo mencionado, el número de respuestas que se pretende 

obtener es de 382, con el propósito de lograr un intervalo de confianza del 

95%. La muestra será tomada de manera aleatoria. Para ello, mediante redes 

sociales, foros, presentaciones y mensajes de correo electrónico, se solicitará 

a cada contador público que cumpla los requisitos mencionados en la muestra, 

que proceda a llenar la encuesta elaborada para la presente investigación.  
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3.4 Recolección de Datos 

La recolección de datos proviene de las respuestas de la encuesta 

elaborada en función a la teoría de valores de Rokeach. En primer lugar, desde 

la plataforma QuestionPro, se precedió a generar un reporte consolidado de 

las respuestas obtenidas en formato Excel; dicho reporte nos muestra una 

tabla donde cada pregunta está ordenada por columnas junto a sus 

respectivas respuestas. Posteriormente, se elaboraron tablas considerando 

las variables de control identificadas en el capítulo anterior tales como edad, 

sexo, cargo, entre otras; las cuales se observan en el capítulo tres del presente 

trabajo de tesis. 

3.5 Diseño de Instrumentos 

La encuesta utilizada para el desarrollo de la investigación consta de 

cuatro secciones (ver apéndice E): (1) autorización y consentimiento informado 

del participante, en esta sección se informa al participante sobre el objetivo de 

la encuesta, se indica que los datos obtenidos serán utilizados para fines de 

investigación, para lo cual se solicita su conformidad. (2) Variables de control, 

la finalidad de esta sección es segmentar la respuesta de los participantes en 

función al sexo, edad, cargo, entre otros. (3) Clasificación de valores según 

nivel de importancia, esta sección está basada en la encuesta de valores de 

Rokeach, en la cual el participante categorizará según nivel de importancia los 

18 valores terminales considerados por Rokeach con el fin de identificar la 

priorización de valores de cada encuestado. (4) Código de ética del contador 

público, en esta sección se muestran 2 casuísticas para evaluar el 

entendimiento del participante sobre los principios establecidos en el código 

de ética del contador público en el Perú.  

El procedimiento para la realización de la tercera sección de la encuesta 

consta en primer lugar en que cada participante clasificará del 1 al 18, según 

el nivel de prioridad, a cada uno de los 18 valores instrumentales. Cabe resaltar 
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que el valor numérico asignado a cada valor instrumental será único, es decir, 

no se podrá repetir el nivel de prioridad asignado; por ejemplo, si un 

encuestado considera como prioridad 1 el valor de la honestidad, no le podrá 

asignar el valor 1 a ningún otro valor. De esta manera, los resultados se 

interpretarán como sigue: los 5 primeros valores serán considerados los 

valores “más importantes” para el individuo, mientras que los restantes serán 

considerados los “menos importantes” (Ariail, 2020). Dichos valores se pueden 

visualizar en el apéndice A de la presente investigación.  

3.6 Procesamiento y Análisis de los Datos 

Los datos que se obtendrán en este estudio serán a partir de las 

respuestas de la encuesta de Rokeach. En esta investigación, se procesará la 

información utilizando MS Excel, donde se recopilará, organizará y tabulará 

las respuestas de las encuestas con el fin de obtener conclusiones que 

contribuyan a este y otros trabajos relacionados. En primer lugar, se utilizarán 

las variables de control para organizar la data obtenida de la encuesta. Se 

clasificará para los encuestados según el departamento donde laboren, su 

sexo, edad, años de experiencia, cargo que desempeñan, entre otros. En 

segundo lugar, una vez se encuentre organizada la información, 

procederemos a analizar los resultados obtenidos con los filtros pertinentes 

para elaborar nuestras conclusiones de investigación; tales como el valor con 

más predominancia en cada departamento, el valor más priorizado según el 

sexo, la edad, la experiencia, entre otros. 
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Capítulo IV: Resultados y Discusión de Resultados 

En el presente capítulo, se presenta los resultados obtenidos del 

presente estudio. Adicionalmente, se analizaron dichos resultados a partir de 

las encuestas recibidas. De un total de 383 encuestas enviadas, solamente 

186 fueron completadas. Sin embargo, 127 encuestas representan el total de 

encuestas válidas. 

Tabla 3  

Resultados de la Encuesta de Rokeach por Variable de Control 

 No %   No % 

Edad    Modalidad de trabajo   
De 20-25 años 6 4.72%  Presencial 56 44.09% 
De 26-30 años 17 13.39%  Hibrida 52 40.94% 
De 31-40 años 27 21.26%  Virtual 19 14.96% 
De 41 a 50 años 38 29.92%   127 100.00% 
De 51 a 60 años 29 22.83%     
De 61 a más 10 7.87%  Años de experiencia   
 127 100.00%  0-20 años 71 55.91% 
    21-40 años 54 42.52% 
Género    41 a màs años 2 1.57% 
Mujer 74 58.27%   127 100.00% 
Hombre 53 41.73%     
 127 100.00%     
    Sector   
Provincia    Sector privado 98 77.17% 
Lima 107 84.25%  Sector público 21 16.54% 
Ancash 4 3.15%  Entidad sin fines de lucro 8 6.30% 
Cajamarca 3 2.36%   127 100.00% 
Lambayeque 2 1.57%     

Puno 1 0.79%  
Número de personas a 
cargo   

Piura 1 0.79%  De 1 a 5 personas 79 62.20% 
Arequipa 7 5.51%  De 6 a 10 personas 20 15.75% 

La libertad 1 0.79%  De 11 a 20 personas 15 11.81% 
Callao 1 0.79%  De 21 a màs 13 10.24% 
 127 100.00%   127 100.00% 
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Las respuestas obtenidas a través de las variables de control son 

sustentadas en la Tabla 1. Los resultados muestran que el 58.73% de los 

encuestados son mujeres, el 30.16% pertenece al rango de edad de 41 a 50 

años, el 84.13% de los encuestados pertenecen al departamento de Lima, el 

43.65% de los encuestados desempeña su labor en la modalidad presencial, 

55.56% cuenta con experiencia laboral entre los 0 a 20 años. El 77.78% 

pertenece al sector privado, y el 62.70% tienen a su cargo entre 1 a 5 

personas. 

4.1 Valores Éticos Personales de los Contadores Líderes 

La priorización de los valores obtenidos de la encuesta se puede 

visualizar en la Tabla 4. En dicha tabla, se presenta el ranking de los valores 

instrumentales de los contadores públicos del Perú que tienen personal a 

cargo. Al analizar dicha tabla, se puede comprobar que el orden de la 

composición del Ranking de los valores se obtuvo calculando la mediana 

(Me) para el puesto que se le había asignado a cada valor. Como resultado, 

se evidencia que el valor instrumental más importante es la honestidad con 

una mediana de 2.00, y el valor instrumental menos importante es amoroso 

con una mediana de 16.00.  

4.1.1 Variables de Control 

Como se mencionó anteriormente, los participantes de la encuesta 

proporcionaron información detallada sobre una serie de atributos clave. Estos 

incluían su sexo, edad, departamento en el que realizan sus actividades 

profesionales, modalidad de trabajo, cantidad de años ejerciendo la profesión, 

sector al que pertenece la entidad en la que laboran, el cargo que 

desempeñan, así como el número de personas que tienen a su cargo. Esta 

información resulta esencial para el análisis, ya que permite identificar de 

manera precisa a la población de estudio y entender cómo estos factores 

influyen en los resultados obtenidos. 
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Tabla 4 

Resultado de Ranking de Valores de los Encuestados 

Ranking Valores Mediana 

1 Honesto (sincero, honrado) 2.00 
2 Responsable (fiable, confiable) 3.00 
3 Capaz (competente, eficiente) 5.00 
4 Razonable (coherente, congruente) 7.00 
5 Tolerante (de mentalidad abierta) 8.00 
6 Educado (cortés, de buenos modales) 8.00 
7 Con autocontrol (moderado, auto disciplinado) 8.00 
8 Servicial (que trabaja por el bienestar de los demás) 9.00 
9 Intelectual (inteligente, reflexivo) 9.00 
10 Ambicioso (trabajador, con aspiraciones) 10.00 
11 Imaginativo (intrépido, creativo) 10.00 
12 Limpio (arreglado, prolijo) 11.00 
13 Valiente (defensor de sus creencias) 11.00 
14 Independiente (autónomo, autosuficiente) 11.00 
15 Indulgente (dispuesto a perdonar a los demás) 13.00 
16 Obediente (responsable, respetuoso) 13.00 
17 Alegre (despreocupado, jubiloso) 14.00 
18 Amoroso (afectuoso, sensible) 16.00 

Nota. Esta tabla muestra la lista desde los valores que tienen mayor prioridad 
hasta los de menor prioridad del total de encuestados. 
 

4.1.2 Género 

Diversos estudios han identificado diferencias significativas en la 

priorización de valores entre hombres y mujeres. Por ejemplo, Schwartz (1992) 

y Eagly y Wood (2016) han demostrado que los valores tienden a variar según 

el género debido a factores biológicos y socioculturales. Investigaciones más 

recientes, como las de Giacomino y Eaton (2023), encontraron que los 

hombres tienden a dar mayor importancia a valores como la valentía, el 

autocontrol y la creatividad, mientras que las mujeres priorizan valores 

relacionados con la independencia, el apoyo social y el amor, entendido como 
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afecto y sensibilidad. Por otro lado, estudios realizados por Adams y Funk 

(2012) confirmaron que, en el contexto profesional, los hombres suelen valorar 

más la lógica y la resolución de problemas, mientras que las mujeres otorgan 

mayor relevancia a la empatía y la cooperación. 

A pesar de estas tendencias observadas en la literatura, los hallazgos 

de la presente investigación, mostrados en la Tabla 5, indican que el género 

no influye significativamente en la elección de valores de los encuestados en 

el ámbito contable. Tanto hombres como mujeres priorizan los valores de 

honestidad (asociada con la fiabilidad y la confianza) y responsabilidad 

(relacionada con la sinceridad y la honradez) de manera similar. Sin embargo, 

al analizar los valores considerados de menor importancia, sí se identificaron 

diferencias de género. Los resultados mostraron que los hombres tienden a 

valorar menos la alegría, la obediencia y el afecto, mientras que las mujeres 

seleccionaron la indulgencia y el amor como los valores de menor relevancia. 

Estos hallazgos sugieren que, si bien los valores principales pueden ser 

similares entre géneros, las diferencias sutiles en la valoración de otros 

aspectos reflejan variaciones en las prioridades emocionales y sociales. 

Tabla 5 

Priorización de Valores según Género  

Valor   Mediana 
  Hombre Mujer 

Prioritaros-     
Responsable   3.00 2.00 
Honesto   2.00 3.00 
Menos Prioritarios-     
Indulgente   12.00 13.50 
Alegre   14.00 13.00 
Obediente   14.00 12.00 
Amoroso   15.00 16.00 

Nota. Esta tabla muestra los valores de mayor y menor prioridad en base al 
sexo femenino y masculino. 
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4.1.3 Edad 

Los encuestados fueron agrupados en los siguientes rangos de edad: 

de 20 a 25 años, de 26 a 30 años, de 31 a 40 años, de 41 a 50 años, de 51 a 

60 años, y de 61 años en adelante. Los resultados de la encuesta revelaron 

que las prioridades de valores varían notablemente según la edad de los 

participantes. Los encuestados más jóvenes, de 20 a 25 años, valoraron casi 

de igual manera el ser capaz y ser responsable, lo cual es consistente con la 

teoría de valores de Schwartz (1992), que sugiere que las personas en etapas 

tempranas de su vida tienden a priorizar la competencia personal y el 

desarrollo de habilidades para establecerse en la vida adulta. Esta tendencia 

también fue observada en investigaciones recientes como la de Smith y 

Roberts (2021), quienes identificaron que los jóvenes de esta edad a menudo 

valoran el crecimiento personal y la responsabilidad como elementos 

fundamentales para su progreso profesional. 

En el grupo de edad de 26 a 30 años, la ambición surgió como uno de 

los valores más importantes, en línea con los estudios de Twenge (2010), 

quien destacó que la generación millennial, que compone una gran parte de 

este grupo etario, tiende a dar prioridad a logros personales y aspiraciones de 

éxito como principios fundamentales en su vida cotidiana. Twenge argumenta 

que esta generación ha sido moldeada por un entorno cultural que enfatiza el 

desarrollo personal y el éxito individual, lo cual explica su inclinación hacia la 

ambición (2010). 

Los participantes de entre 31 y 60 años mostraron una clara tendencia 

a priorizar los valores de honestidad y responsabilidad. Este hallazgo es 

coherente con las investigaciones de Schwartz (2012), que han demostrado 

que a medida que las personas maduran, tienden a valorar más los principios 

que promueven la estabilidad y la cooperación social. Estudios recientes de 

Gellert y Schalk (2012) también encontraron que los adultos en esta franja 

etaria suelen centrarse en valores que fortalecen las relaciones 
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interpersonales y el sentido de comunidad, dado que en estas etapas de la 

vida las responsabilidades profesionales y familiares cobran mayor relevancia. 

Para el grupo de 61 años y más, el valor de ser capaz se identificó como 

el más prioritario en su vida diaria. Este resultado se puede interpretar a través 

de la teoría del cambio cultural de Inglehart (2018), que sostiene que las 

generaciones mayores, habiendo vivido períodos de inestabilidad, tienden a 

dar mayor relevancia a valores que aseguren la autosuficiencia y la eficacia 

personal. Investigaciones contemporáneas de Hedge et al. (2006) apoyan esta 

perspectiva al señalar que, en la vejez, la autonomía y la capacidad de 

contribuir de forma independiente a la sociedad adquieren una importancia 

central. 

Finalmente, el hecho de que la obediencia haya sido considerada de 

menor relevancia por todos los grupos etarios puede estar vinculado a la 

evolución de los valores sociales descrita tanto por Hofstede (2001) como por 

Rokeach (1979). Estos autores identificaron una tendencia creciente hacia la 

autoexpresión y la independencia en lugar de la conformidad, a medida que 

los individuos avanzan en su desarrollo personal, lo cual concuerda con los 

hallazgos de esta investigación. 
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Tabla 6 

Priorización de Valores según Edad 

Valor 
 Mediana 

 
De 20 a 25 
años 

De 26-30 
años 

De 31 a 40 
años 

De 41 a 50 
años 

De 51 a 60 
años 

De 61 a 
más 

Prioritaros-        
Responsable (fiable, confiable)  2.00 5.00 3.00 2.00 2.00 8.00 
Capaz (competente, eficiente)  3.50 5.00 6.00 4.00 6.00 3.50 
Ambicioso (trabajador, con aspiraciones)  12.50 4.00 12.00 9.50 10.00 8.00 
Honesto (sincero, honrado)  5.50 7.00 4.00 2.00 1.00 1.00 
        
Menos prioritarios-        
Alegre (despreocupado, jubiloso)  13.00 12.00 14.00 14.00 14.00 12.50 
Amoroso (afectuoso, sensible)  17.00 15.00 15.00 15.50 14.00 17.00 
Obediente (responsable, respetuoso)  9.50 12.00 11.00 14.00 13.00 15.50 
Indulgente (dispuesto a perdonar a los 
demás)  11.00 12.00 14.00 13.00 13.00 11.00 

Nota. Esta tabla muestra los valores de mayor y menor prioridad en base a la edad de los encuestados.
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4.1.4 Departamento 

El análisis de las encuestas segmentadas por departamentos del Perú 

revela que los encuestados de Lima y Arequipa presentan una fuerte 

preferencia por los valores de honestidad y responsabilidad, considerándolos 

como los más relevantes en su vida diaria. En otras regiones del Perú, si bien 

la honestidad se mantiene como el valor más importante, se observa una 

variación en la elección del segundo valor prioritario, que en este caso es la 

capacidad. En relación con los valores menos apreciados, los participantes de 

Lima y Arequipa coinciden en clasificar "ser amoroso" como uno de los menos 

relevantes, mientras que en las demás regiones el valor de la obediencia se 

percibe como el menos significativo. 

Estos resultados, que subrayan la preferencia por la honestidad y la 

responsabilidad en Lima y Arequipa, están alineados con las teorías de 

Schwartz (2012) y Hofstede (2010), quienes sostienen que en sociedades 

urbanizadas y con mayor desarrollo económico, se da prioridad a valores 

individualistas como la honestidad y la responsabilidad personal. 

Investigaciones recientes como las de Gómez y Fernández (2021) sugieren 

que, en entornos urbanos, el progreso económico y la independencia 

profesional fortalecen la valoración de la integridad personal y la autonomía en 

la toma de decisiones, lo cual se manifiesta claramente en Lima y Arequipa. 

En contraste, en las regiones menos urbanizadas del Perú, aunque la 

honestidad sigue siendo el valor más importante, el valor de la capacidad 

ocupa el segundo lugar. Este patrón puede relacionarse con las teorías de 

desarrollo de Schwartz (2020), quien argumentó que en contextos más 

tradicionales o con desafíos económicos, las personas tienden a priorizar 

valores que promuevan la superación y la adaptación, como la capacidad y el 

esfuerzo personal. Además, estudios recientes de Maldonado et al. (2021) han 

encontrado que, en estas regiones, la lucha por mejorar las condiciones de 
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vida influye en la priorización de valores que fomenten la autosuficiencia y el 

progreso. 

Por otro lado, el hecho de que "ser amoroso" sea clasificado como uno 

de los valores menos importantes en Lima y Arequipa puede reflejar una 

orientación hacia la independencia y el logro personal en áreas urbanas, un 

hallazgo consistente con las observaciones de Triandis (2005) y estudios 

contemporáneos como los de Moon et al. (2018), que señalaron una menor 

valoración de los valores afectivos en entornos enfocados en la competencia 

y el éxito individual. En contraste, la menor relevancia de la obediencia en las 

regiones rurales podría estar alineada con la teoría del colectivismo, que 

propone que, en comunidades más cohesionadas, el enfoque está más 

orientado hacia la cooperación y la supervivencia grupal que hacia la 

conformidad y la obediencia.  

4.1.5 Modalidad de Trabajo 

Los resultados de la encuesta muestran que los valores de honestidad y 

responsabilidad son prioritarios tanto en modalidades de trabajo home office 

como presencial. Estos resultados se alinean con las teorías de Hofstede 

(2001) y Schwartz (1992), quienes afirman que algunos valores 

fundamentales, como la honestidad y la responsabilidad, llevan consigo una 

importancia universal independiente del contexto laboral. Investigaciones más 

recientes, como las de Suh y Lee (2018) y Wang y Netemeyer (2020), 

confirman que estos valores son fundamentales para el rendimiento laboral y 

la cohesión organizacional, independientemente del entorno en el que se 

desarrollen.  

Sin embargo, existen investigaciones que sugieren que el entorno de 

trabajo puede influir en la percepción y prioridad de ciertos valores (Harrison & 

Klein, 2007; Judge & Bono, 2001). Harrison y Klein (2007) señalan que 

características del entorno de trabajo, como la autonomía en el home office,  
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Tabla 7 

Priorización de Valores según Departamento  

Valor 
 Mediana 

 
Lima Arequipa 

Otros 
departamentos 

Ambicioso (trabajador, con 
aspiraciones)  9.00 8.00 11 
Tolerante (de mentalidad abierta)  8.00 7.00 8 
Capaz (competente, eficiente)  5.00 8.00 4 
Alegre (despreocupado, jubiloso)  14.00 15.00 11 
Limpio (arreglado, prolijo)  12.00 7.00 7 
Valiente (defensor de sus 
creencias)  11.00 12.00 8 
Indulgente (dispuesto a perdonar a 
los demás)  13.00 10.00 11 
Servicial (que trabaja por el 
bienestar de los demás)  9.00 10.00 8 
Honesto (sincero, honrado)  3.00 1.00 1 
Imaginativo (intrépido, creativo)  11.00 10.00 8 
Independiente (autónomo, 
autosuficiente)  11.00 11.00 12 
Intelectual (inteligente, reflexivo)  9.00 8.00 9 
Razonable (coherente, 
congruente)  7.00 6.00 11 
Amoroso (afectuoso, sensible)  16.00 17.00 12 
Obediente (responsable, 
respetuoso)  13.00 14.00 13 
Educado (cortés, de buenos 
modales)  8.00 9.00 8 
Responsable (fiable, confiable)  2.00 2.00 11 
Con autocontrol (moderado, auto 
disciplinado)  7.00 9.00 12 

Nota. Esta tabla muestra el ranking de valores en base al Departamento al 
que pertenece el encuestado. 

 

pueden influir en la percepción de valores relacionados con la colaboración y 

el soporte emocional. Asimismo, estudios recientes de Uhl-Bienet al. (2020) y 

Spreitzer et al. (2019) refuerzan esta idea, al señalar que el teletrabajo puede 
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generar cambios significativos en la cultura organizacional, afectando la 

importancia de valores como la confianza, la autonomía y el sentido de 

pertenencia. De esta forma, la falta de variación en la priorización de los 

valores entre las modalidades de trabajo puede ser un fenómeno más 

complejo, el cual debe ser analizado en conjunto con otros factores 

contextuales. 

Tabla 8 

 Priorización de Valores según Modalidad de Trabajo 

Valor  Mediana 

 Presencial Híbrida Virtual 

Ambicioso (trabajador, con aspiraciones)  9.00 11.00 6.00 
Tolerante (de mentalidad abierta)  7.00 8.00 10.00 
Capaz (competente, eficiente)  5.00 6.00 6.00 
Alegre (despreocupado, jubiloso)  13.50 14.00 13.00 
Limpio (arreglado, prolijo)  12.00 10.50 12.00 
Valiente (defensor de sus creencias)  10.50 11.00 11.00 
Indulgente (dispuesto a perdonar a los 
demás)  13.00 14.00 12.00 
Servicial (que trabaja por el bienestar de 
los demás)  8.00 9.00 9.00 
Honesto (sincero, honrado)  2.00 2.50 4.00 
Imaginativo (intrépido, creativo)  10.00 10.50 10.00 
Independiente (autónomo, 
autosuficiente)  11.50 10.50 11.00 
Intelectual (inteligente, reflexivo)  9.00 9.00 8.00 
Razonable (coherente, congruente)  7.00 8.00 9.00 
Amoroso (afectuoso, sensible)  16.00 16.00 13.00 
Obediente (responsable, respetuoso)  13.00 14.00 11.00 
Educado (cortés, de buenos modales)  8.00 7.00 8.00 
Responsable (fiable, confiable)  3.00 2.00 3.00 
Con autocontrol (moderado, auto 
disciplinado)  9.00 6.00 8.00 

Nota. Esta tabla muestra el ranking de valores en base a la modalidad de 
trabajo a través de la cual el encuestado desempeña sus labores 
profesionales. 
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4.1.6 Años de Experiencia 

Al considerar la variable de control de años de experiencia como 

contador público colegiado en Perú, se identificó que los profesionales entre 0 

a 40 años de experiencia priorizan los valores de responsabilidad y 

honestidad. En contraste, aquellos con más de 40 años de experiencia otorgan 

mayor importancia a los valores de capacidad e intelecto. Respecto a la 

selección del valor menos importante, independientemente de los años de 

experiencia, los encuestados consideran el valor de "ser amoroso" como el 

menos prioritario. 

Estos resultados son consistentes con las teorías de Schwartz (1992) y 

Super (1980), quienes sostienen que a medida que los profesionales avanzan 

en su carrera, sus prioridades de valores pueden cambiar. Estos autores 

afirman que, en las etapas iniciales del desarrollo profesional, los individuos 

se enfocan en formar una base ética y confiable, para posteriormente 

centrarse en el desarrollo y la aplicación de capacidades intelectuales más 

avanzadas. Estudios recientes como el de Lyons et al. (2015) respaldan estas 

afirmaciones, sugiriendo que a medida que los profesionales adquieren 

experiencia, sus valores evolucionan hacia un enfoque más estratégico y 

orientado al rendimiento. 

En contraste, estos hallazgos difieren de las teorías de McClelland 

(1961) y Rokeach (1973). Ambos autores afirman que los valores 

fundamentales, como la honestidad y la responsabilidad, tienden a 

permanecer constantes a lo largo de la vida profesional, o que la búsqueda de 

logros y capacidades intelectuales es igualmente importante en todas las 

etapas de la carrera. Sin embargo, investigaciones recientes de Dobrow et al. 

(2015) cuestionan esta perspectiva al evidenciar que los valores pueden 

transformarse significativamente con el tiempo y la experiencia laboral, 

adaptándose a las nuevas demandas y expectativas profesionales. 
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Respecto a la selección del valor menos importante, este resultado 

puede entenderse a la luz de la teoría de Maslow (1943). Según esta teoría, 

las principales necesidades del ser humano pueden ser jerarquizada en una 

pirámide. Maslow afirma que, cuando un individuo se encuentra satisfecho en 

sus necesidades básicas de supervivencia y seguridad, tiende a priorizar los 

valores que fomentan el éxito personal como la autorrealización y el 

reconocimiento social. En estudios recientes, como el de Tay y Diener (2019), 

se confirma que, a medida que se alcanzan mayores niveles de satisfacción 

de las necesidades, los valores afectivos como el amor y la alegría pierden 

jerarquía y terminan en segundo plano de importancia.   

Tabla 9 

Priorización de Valores según Años de Experiencia  

Valor 

 Mediana 

 0-20 
años 

21-40 
años 

41 a más 
años 

Prioritaros-     
Responsable (fiable, confiable)  2.00 3.00 6.00 
Honesto (sincero, honrado)  4.00 1.00 7.50 
Capaz (competente, eficiente)  6.00 4.50 2.50 
Intelectual (inteligente, reflexivo)  8.00 9.00 3.00 
     
Menos prioritarios-     
Indulgente (dispuesto a perdonar a los 
demás)  13.00 13.00 13.50 
Amoroso (afectuoso, sensible)  16.00 15.50 16.50 
Obediente (responsable, respetuoso)  12.00 14.00 14.00 
Alegre (despreocupado, jubiloso)  13.00 14.00 15.00 

Nota. Esta tabla muestra el ranking de valores en base a los años de 
experiencia profesional que posee el encuestado. 
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4.1.7 Sector 

En la investigación realizada se encontró que, independientemente del 

sector al que pertenecen los encuestados (público, privado o entidades sin 

fines de lucro), todos coinciden en priorizar la honestidad y la responsabilidad 

en su vida diaria. Estudios más recientes, como los de Sortheix y Schwartz 

(2017), también han confirmado que estos valores éticos son considerados 

esenciales en diversos entornos laborales, lo que refuerza su relevancia en el 

contexto peruano. Asimismo, Lee et al. (2020) destacaron la importancia de la 

honestidad y la integridad en la toma de decisiones éticas dentro de las 

organizaciones, independientemente del sector. 

Sin embargo, investigaciones anteriores han mostrado variaciones en 

las prioridades de valores según el sector. Taylor y Westover (2011) señalaron 

que el sector público tiende a enfatizar valores como la transparencia y la 

responsabilidad pública, mientras que el sector privado a menudo prioriza la 

eficiencia y la innovación. Las organizaciones sin fines de lucro, por su parte, 

suelen valorar más la compasión y el altruismo, una perspectiva respaldada 

por el trabajo de Brieger et al. (2021). La uniformidad observada en los 

resultados de esta encuesta podría indicar una convergencia de valores entre 

los sectores, posiblemente debido a la influencia de un código ético compartido 

o una mayor interacción entre sectores, como lo sugiere la teoría de 

institucionalización de valores de Meyer y Rowan (1977) y estudios recientes 

de Scott y Meyer (2020). Sin embargo, esta variable requiere un análisis más 

detallado en diversos escenarios y regiones del país para formular una postura 

fundamentada. 

Finalmente, la baja prioridad otorgada al valor "ser amoroso" en todos 

los sectores podría reflejar una tendencia hacia la profesionalización y el 

enfoque en la eficiencia, en lugar de en los valores interpersonales. Este 

hallazgo es congruente con las observaciones de Hofstede (2001), quien 

argumentó que, en culturas orientadas hacia el logro y la competencia, como  
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Tabla 10 

Priorización de Valores según Sector 

Nota. Esta tabla muestra el ranking de valores en base al sector de la entidad 
en la que labora el encuestado. 

 

podría ser el entorno laboral peruano, los valores relacionados con el afecto 

personal tienden a ser menos valorados. Estudios recientes de Fischer y Boer 

(2021) refuerzan esta idea, al mostrar que las sociedades orientadas hacia el 

éxito económico tienden a priorizar valores de rendimiento sobre los 

Valor 

 Mediana 

 Sector 
Privado 

Sector 
Público 

Entidad 
Sin 

Fines 
De 

Lucro 

Ambicioso (trabajador, con 
aspiraciones)  9.00 12.00 9.50 
Tolerante (de mentalidad abierta)  8.00 7.00 6.50 
Capaz (competente, eficiente)  5.00 6.00 5.50 
Alegre (despreocupado, jubiloso)  14.00 13.00 12.50 
Limpio (arreglado, prolijo)  12.00 10.00 10.00 
Valiente (defensor de sus creencias)  11.00 8.00 9.00 
Indulgente (dispuesto a perdonar a los 
demás)  13.00 12.00 13.50 
Servicial (que trabaja por el bienestar de 
los demás)  8.00 9.00 10.50 
Honesto (sincero, honrado)  3.00 1.00 1.00 
Imaginativo (intrépido, creativo)  10.00 10.00 13.00 
Independiente (autónomo, 
autosuficiente)  11.00 12.00 8.50 
Intelectual (inteligente, reflexivo)  9.00 9.00 7.50 
Razonable (coherente, congruente)  7.00 11.00 6.00 
Amoroso (afectuoso, sensible)  15.50 15.00 16.50 
Obediente (responsable, respetuoso)  13.00 12.00 15.00 
Educado (cortés, de buenos modales)  8.00 8.00 8.00 
Responsable (fiable, confiable)  3.00 2.00 2.00 
Con autocontrol (moderado, auto 
disciplinado)  7.50 8.00 5.00 
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interpersonales. Al mismo tiempo, Welzel (2013) sugirió que, en sociedades 

en vías de desarrollo económico, los valores que promueven la estabilidad y 

la seguridad, como la responsabilidad y la honestidad, ganan mayor 

importancia, desplazando otros valores más relacionados con las relaciones 

interpersonales. Estos hallazgos subrayan la necesidad de evaluar la 

influencia de las dinámicas organizacionales y culturales en la jerarquía de 

valores dentro del ámbito profesional. 

4.1.8 Número de Personas a Cargo 

Tomando en consideración la variable de personas a cargo, los 

resultados revelan que los contadores públicos colegiados priorizan la 

honestidad y la responsabilidad en su vida profesional, independientemente 

del número de personas bajo su supervisión. Schwartz (1992) argumenta que 

estos valores universales son fundamentales en contextos profesionales que 

demandan altos niveles de confianza y fiabilidad, como en la contabilidad. 

Investigaciones recientes, como las de Schwartz y Cieciuch (2022), respaldan 

esta perspectiva, destacando que la honestidad y la responsabilidad 

mantienen su importancia en profesiones orientadas hacia la transparencia y 

la ética. Asimismo, Lee y Hwang (2019) señalan que, en roles de liderazgo, la 

integridad y la responsabilidad siguen siendo valores esenciales, lo que explica 

la uniformidad en la preferencia de estos valores en los profesionales 

contables encuestados. 

En cuanto a la baja prioridad otorgada al valor “ser amoroso” en todos 

los grupos, esta tendencia puede interpretarse de diferentes maneras. 

Hofstede (2001) señaló que, en culturas orientadas al logro y la competencia, 

como la profesión contable, los valores relacionados con la eficiencia y el 

rendimiento suelen ser más valorados que aquellos centrados en las 

relaciones interpersonales. Estudios recientes de Minkov y Hofstede (2022) 

refuerzan esta idea, evidenciando que los profesionales en entornos 

competitivos tienden a priorizar valores racionales sobre afectivos. Además, 
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Welzel (2013) sugiere que, en sociedades en proceso de desarrollo 

económico, los valores orientados a la estabilidad y la seguridad ocupan un 

lugar predominante, relegando aquellos relacionados con el afecto y las 

relaciones personales a un segundo plano. 

Desde otra perspectiva, la teoría de la inteligencia emocional de 

Goleman (1995) enfatiza que los valores interpersonales, como la empatía y 

la amabilidad, son cruciales para un buen liderazgo. De acuerdo con estudios 

recientes de Ashkanasy y Daus (2019), la falta de prioridad en valores como 

"ser amoroso" puede indicar una necesidad de fortalecer las competencias 

emocionales dentro de las organizaciones. En el contexto peruano, los 

contadores públicos colegiados podrían enfrentar un reto importante si no 

equilibran adecuadamente sus valores éticos, profesionales y afectivos, pero 

podrían beneficiarse significativamente al desarrollar un enfoque más integral 

en sus prácticas laborales que incluya la inteligencia emocional. 
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Tabla 11 

Priorización de Valores según Número de Personas a Cargo 

Nota. Esta tabla muestra el ranking de valores en base a el número de personas a cargo con las que cuenta el 
encuestado 

 

 

.

Valor  Mediana 

 de 1 a 5 personas de 6 a 10 personas de 11 a 20 personas de 21 a más 

Prioritaros-      
Honesto (sincero, honrado)  3.00 1.00 5.00 2.00 
Responsable (fiable, confiable)  3.00 2.00 3.00 2.00 

      
Menos prioritarios-      
Alegre (despreocupado, jubiloso)  14.00 12.00 15.00 14.00 
Amoroso (afectuoso, sensible)  15.00 16.00 17.00 17.00 
Obediente (responsable, respetuoso)  12.00 14.50 15.00 16.00 
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4.2 Congruencia de los Valores Éticos Personales de los Contadores 

y los Valores Éticos del Código de Ética 

En la presente sección, se realiza una comparación entre los valores 

más destacados por los contadores públicos colegiados del Perú, según la 

encuesta realizada, y los principios establecidos en el Código de Ética del 

Contador Público peruano. Los seis valores más destacados por los 

profesionales contables comprenden: honestidad, responsabilidad, capacidad, 

razonabilidad, tolerancia y educación. Estos valores reflejan las expectativas 

éticas y morales que guían la conducta profesional de los contadores públicos 

(Ariail, 2020), y están en sintonía con los principios del Código de Ética: 

integridad, objetividad, competencia y diligencia, confidencialidad y 

comportamiento profesional. 

4.2.1 Honestidad e Integridad 

Uno de los valores más destacados en la investigación es la honestidad, 

definida como sinceridad y honradez. Este valor coincide con el principio de 

integridad en el Código de Ética, que exige que el contador público actúe de 

manera franca y honesta en todas sus relaciones profesionales (JDCCP, 

2024). La integridad también implica justicia en el trato y la obligación de no 

participar en actos contrarios a la ley, lo cual refuerza la importancia de la 

honestidad como fundamento de la ética profesional (Armstrong, 2006; Mintz 

& Morris, 2017). Ambos conceptos se alinean en su rechazo a la 

deshonestidad y en la promoción de la sinceridad como pilar central del 

comportamiento profesional. 

4.2.2 Responsabilidad y Competencia y Diligencia 

El valor de la responsabilidad, asociado con ser fiable y confiable, tiene 

una relación directa con el principio de competencia y diligencia del Código de 

Ética. Este principio exige que el contador público actúe con el nivel de 

conocimiento y habilidades necesarias para garantizar un servicio competente 

(JDCCP, 2024). La responsabilidad, en este sentido, no solo implica cumplir 
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con las expectativas del cliente, sino también realizar el trabajo con esmero, 

puntualidad y apego a las normativas profesionales (Shaub, 2005). Es de este 

modo que, tanto la responsabilidad como la competencia y diligencia destacan 

la importancia de ser confiable y profesional en el desempeño de las tareas 

contables. 

4.2.3 Capacidad y Competencia y Diligencia 

La capacidad, entendida como competencia y eficiencia, guarda 

relación con el principio de competencia y diligencia profesional del Código de 

Ética. Este principio requiere que los contadores mantengan un nivel adecuado 

de conocimiento y aptitud profesional para prestar sus servicios de manera 

eficiente (JDCCP, 2024). Ambos términos reflejan la necesidad de aprendizaje 

continuo y crecimiento profesional, dado que la capacidad y la competencia 

son esenciales para asegurar que los contadores ejerzan sus funciones de 

manera adecuada, eficiente y acorde con los estándares de la profesión. 

4.2.4 Razonabilidad y Objetividad 

La razonabilidad, que implica coherencia y congruencia en la toma de 

decisiones, evidencia una conexión con el principio de objetividad. La 

objetividad demanda que los contadores mantengan su juicio profesional libre 

de sesgos, malas influencias, y/o conflictos de interés (JDCCP, 2024). En 

cuanto a la razonabilidad, referente al sentido de actuar con lógica y justicia, 

resulta necesaria en la toma de decisiones profesionales imparciales y 

congruentes (Beatty & Jones, 2018). Tanto la razonabilidad como la 

objetividad buscan asegurar que los contadores actúen con imparcialidad y 

basen sus juicios en hechos y principios sólidos (Jones & George, 2010). 

4.2.5 Tolerancia y Comportamiento Profesional 

La tolerancia, definida como la mentalidad abierta y la disposición a 

aceptar diferentes perspectivas, se relaciona con el principio de 

comportamiento profesional. Este principio obliga a los contadores a actuar 

con respeto hacia colegas y clientes, promoviendo una conducta que preserve 
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la buena reputación de la profesión (JDCCP, 2024). La tolerancia, como un 

valor, fomenta la apertura a nuevas ideas y enfoques, lo que es crucial para la 

interacción ética y respetuosa en entornos profesionales diversos (Heifetz & 

Linsky, 2002; Page, 2007). Ambos conceptos destacan la importancia del 

respeto mutuo y la conducta intachable en las relaciones profesionales. 

4.2.6 Educación y Comportamiento Profesional 

El valor de ser educado, vinculado con la cortesía y los buenos modales, 

se asocia igualmente con el principio de comportamiento profesional. Este 

principio subraya la importancia de que los contadores mantengan una 

conducta adecuada y respetuosa en su trato con otros (JDCCP, 2024). Ser 

educado no solo implica la formalidad y cortesía en las interacciones diarias, 

sino también actuar de manera que se eviten conductas que puedan 

desacreditar a la profesión. Estudios recientes de Chugh & Bazerman (2021) 

enfatizan la importancia de la inteligencia social y emocional en el desempeño 

profesional, destacando que estas habilidades, que incluyen la empatía y la 

cortesía, son fundamentales para construir relaciones sólidas y navegar con 

éxito en entornos laborales complejos. La cortesía y el comportamiento 

profesional se alinean en la promoción de un entorno laboral armonioso y 

respetuoso (Goleman, 2006). 
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Conclusiones 

a) En función a los resultados obtenidos se identificó que los 

profesionales contables colegiados del Perú que ocupan cargos gerenciales 

brindan mayor prioridad a los valores éticos de honestidad, responsabilidad, 

capacidad, razonabilidad, tolerancia, educación y autocontrol. Asimismo, se 

obtuvo como resultado que los valores éticos de menor relevancia son 

limpieza, valentía, independencia, indulgencia, obediencia, alegría y amor. 

Cabe señalar que la selección de estos valores varía según el sexo, los años 

de experiencia, la ubicación demográfica, la edad y el sector en el que 

desempeña sus labores; de los cuales, se pudo observar lo siguiente:  

▪ Género: No se observa influencia significativa en la priorización de 

valores; tanto hombres como mujeres destacan la honestidad y la 

responsabilidad, aunque los hombres dan menor importancia a la 

alegría y el afecto, mientras que las mujeres subestiman la indulgencia 

y el amor. 

▪ Edad: Las prioridades cambian según la edad. Los jóvenes valoran la 

capacidad y la responsabilidad, los de 26-30 años priorizan la ambición, 

los de 31-60 años destacan la honestidad y la responsabilidad, y los 

mayores de 61 años enfatizan la autosuficiencia. 

▪ Departamento: Existe una variación en la priorización de valores según 

la ubicación. En Lima y Arequipa se priorizan la honestidad y la 

responsabilidad, mientras que en otras regiones se valora más la 

capacidad. 

▪ Modalidad de trabajo: Tanto en el trabajo presencial como remoto, los 

valores de honestidad y responsabilidad son igualmente priorizados. 

▪ Experiencia profesional: Los contadores con menos de 40 años 

destacan la honestidad y la responsabilidad, mientras que aquellos con 

más de 40 años priorizan la capacidad y el intelecto. 

▪ Sector laboral: Todos los sectores muestran una tendencia hacia la 

honestidad y la responsabilidad, mientras que el amor tiene una baja 
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valoración, sugiriendo una mayor preferencia por la profesionalización 

sobre los valores interpersonales. 

b) El código de ética del contador público peruano establece los 

principios que debe seguir cada profesional contable: Objetividad, Integridad, 

competencia y diligencia, confidencialidad y comportamiento profesional. 

Dichos principios están conformados por valores, creencias y normas que 

orientan el comportamiento de un individuo. 

c) Los valores éticos personales de los profesionales contables 

colegiados de Perú son congruentes con los valores expresados en el código 

de ética profesional. Los principios expresados en el código de ética incluyen 

los valores prioritarios elegidos por los profesionales contables. De este modo, 

el valor de honestidad se puede ver intrínsecamente en el principio de 

integridad; el valor de la responsabilidad se ve reflejado en los principios de 

competencia, confidencialidad y diligencia; el valor de capacidad se encuentra 

vinculado a los principios de diligencia y competencia; el valor de la 

razonabilidad forma parte de los principios de objetividad, competencia, 

diligencia, confidencialidad y comportamiento profesional; el valor de 

tolerancia se encuentra vinculado  con el principio del comportamiento 

profesional; finalmente, el valor de la educación se encuentra reflejado en los 

principios de objetividad y confidencialidad. 
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Recomendaciones 

 a) Los resultados obtenidos sugieren que las priorizaciones de valores 

varían de manera significativa según la variable de control aplicada como la 

ubicación demográfica, la edad, años de experiencia, sexo, modalidad de 

trabajo y sector al que pertenece la empresa.  Por lo tanto, se recomienda que 

estas variables deben ser analizadas a mayor profundidad para poder 

identificar patrones, fenómenos o tendencias en cada grupo homogéneo ya 

sea a profesionales contables o de otras especialidades. 

b)  Se recomienda evaluar de manera periódica y regular la relevancia 

y eficacia del Código de Ética del contador público peruano. Asimismo, se 

considera que la experiencia y opinión de los profesionales contables puede 

servir de insumo para la mejora y actualización del código actual. Este proceso 

puede incluir encuestas, grupos focales y entrevistas que permitan obtener 

una visión más amplia sobre cómo los contadores aplican los principios éticos 

en su práctica diaria y cuáles son las áreas que consideran necesitan 

actualización o mayor claridad. 

c) si bien la presente investigación ha evaluado la priorización de 

valores de cada contador peruano, existe una brecha de conocimiento notoria 

respecto a estos temas en Perú; ante ello, el presente trabajo exhorta a la 

comunidad de contadores e investigadores a desarrollar más temas 

relacionados a la ética y su impacto en la profesión contable. 
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Apéndice A Instrumento 

Encuesta de Rokeach en inglés 

 
Rokeach Value Survey  

Encuesta de Rokeach en español 

 
Encuesta de valores de Rokeach 

Rank all 18 values in terms of their importance to you. Place 
a "1" next to the value that is the most important as a guiding 
principle in your life, a "2" next to the second most important 
and so on 

 

Clasifique los 18 valores según la importancia que tienen 
para usted. Coloque el número "1" junto al valor que 
considera más importante, como un principio que orienta su 
vida, el número "2" junto al segundo más importante y así 
sucesivamente 

__ Ambitious (i.e., hard-working, aspiring)  __ Ambicioso (trabajador, con aspiraciones) 
__ Broad-minded (i.e., open minded)  __ Tolerante (de mentalidad abierta) 
__ Capable (i.e., competent, effective)  __ Capaz (competente, eficiente) 
__ Cheerful (i.e., lighthearted, joyful)  __ Alegre (despreocupado, jubiloso) 
__ Clean (i.e., neat, tidy)  __ Limpio (arreglado, prolijo) 
__ Courageous (i.e., standing up for your beliefs)  __ Valiente (defensor de sus creencias) 
__ Forgiving (i.e., willing to pardon others)  __ Indulgente (dispuesto a perdonar a los demás) 

__ Helpful (i.e., working for the welfare of others)  __ Servicial (que trabaja por el bienestar de los 
demás) 

__ Honest (i.e., sincere, truthful)  __ Honesto (sincero, honrado) 
__ Imaginative (i.e., daring, creative)  __ Imaginativo (intrépido, creativo) 
__ Independent (i.e., self-reliant, self-sufficient)  __ Independiente (autónomo, autosuficiente) 
__ Intellectual (i.e., intelligent, reflective)  __ Intelectual (inteligente, reflexivo) 
__ Logical (i.e., consistent, rational)  __ Razonable (coherente,congruente) 
__ Loving (i.e., affectionate, tender)  __ Amoroso (afectuoso, sensible) 
__ Obedient (e.i. dutiful, respectful)  __ Obediente (responsable, respetuoso) 
__ Polite (i.e., courteous, well-mannered)  __ Educado (cortés, de buenos modales) 
__ Responsible (i.e., dependable, reliable)  __ Responsable (fiable, confiable) 
__ Self-controlled (i.e., restrained, self-disciplined)  __ Con autocontrol (moderado, auto discplinado) 
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Apéndice C Certificado del Traductor 2 
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Apéndice D Certificado del Traductor 3 
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Apéndice E Encuesta de Valores de Rokeach 
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