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REsuMEN: Este articulo presenta un estudio comparado de los valores de seis grupos de
terapeutas de la organizacion Proyecto Hombre con los que se ha llevado a cabo
una experiencia de formacion en el Modelo Hall-Tonna. La interpretacion compa-
rada de los perfiles de valores grupales y del obtenido a través de la técnica del and-
lisis de documentos ha permitido a sus autoras, en primer lugar, formar a los tera-
peutas en el modelo a partir de la experiencia y reflexion sobre sus propios valores
y en segundo, considerar las posibilidades del mismo para apoyar los procesos de
toma de decisiones institucionales. La idea es alinear los valores de las personas
con los de la organizacion creando sinergias que aumenten la eficacia institucio-
nal promoviendo el desarrollo personal.

PALABRAS cLAVE: valores, desarrollo personal, desarrollo de organizaciones, andlisis con-
parado.

ABstrAcT: This article presents a comparative study about values that six teams of the-
rapists within the Proyecto Hombre organization have been working on and which
has provided them with a training experience in personal and organizational deve-
lopment of model values (Hall-Tonna). This study set out two aims. Firstly, to train
the team of therapists in the Hall-Tonna model based on experience and reflection
about the own values. Secondly, to consider the possibilities of these values as a sup-
port in the process of institutional decision-making. The idea is to align the values
of people with those of the organisation and thus to create a collaboration which
would increase the efficiency within the institutions by encouraging personal evol-
vement.

KEy worps: values, personal development, organizational development, compara-
tive analisys.
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PRESENTACION

En este articulo vamos a realizar un estudio comparado de los valores de
cinco grupos de terapeutas que han recibido formacién en el Modelo Hall-
Tonna en la escuela de formacién que la Asociacion Proyecto Hombre tiene
en Aravaca (Madrid). Han sido cinco las ediciones del curso impartidas los
afos 2001, 2002, 2003, 2005 y 2006. Estas experiencias formativas nos han
ofrecido a las autoras 2 del articulo una ocasioén privilegiada para profundi-
zar en las potencialidades terapéuticas y organizativas del modelo * como
valiosa herramienta de reflexién individual y colectiva. En el desarrollo del
modelo en los campos educativo, universitario y de organizaciones llevamos
trabajando mas de quince afios en el Instituto de Ciencias de la Educacion
de la Universidad de Deusto. Durante todo este tiempo se ha mantenido una

2 1. ELEXPURU es actualmente Directora del Instituto de Ciencias de la Educacién

(ICE) de la Universidad de Deusto y codirectora de la tesis doctoral que M. BuNEs, miem-
bro del Equipo de Evaluacién y Desarrollo de Valores de la misma Universidad, est4 rea-
lizando sobre propuestas de aplicacién del modelo de desarrollo en valores Hall-Tonna
en la organizacién Proyecto Hombre.

*  LaFundacién SM (Madrid) con la que colaboramos estrechamente, inicié contac-
tos con Proyecto Hombre para la aplicacion de los instrumentos de analisis de valores
Hall-Tonna en el ambito terapéutico de la rehabilitacion de jovenes drogodependientes
internados en centros de tratamiento. En los primeros momentos (1991-92) el proyecto
no llegé més alla de la presentacion del modelo y de la aplicacion de los inventarios per-
sonales a terapeutas de algunas comunidades de Madrid, del Principado de Asturias (Ovie-
do) y de Andalucia (Sevilla). El proyecto fue retomado por la Universidad de Deusto (1994-
95) con una investigacion sobre los valores de jovenes drogodependientes en la que
colaboraron el Instituto Deusto de Drogodependencias, el Instituto de Ciencias de la Edu-
cacién (ICE ) y el Gobierno Vasco. En 1995 un grupo de terapeutas de Proyecto Hombre
recibi6 formacion en el ICE de Deusto con el profesor B. P. HaLL. En la investigacion se
realizé una comparacion de las respuestas que jévenes drogodependientes pertenecientes
a seis comunidades terapéuticas del Pais Vasco, dieron al cuestionario individual de valo-
res de HALL-ToNNA, obteniendo como resultado seis perfiles grupales de valores de los jove-
nes internos. Estos datos se comparan con las respuestas a una entrevista abierta de cuyas
respuestas se obtuvieron otros seis perfiles grupales a través de la técnica del analisis de
valores en documentos escritos, en:

L. ELExpURU y A. ViLra, «Cambio de valores en jovenes drogodependientes. Informe de
la primera parte de la Investigacién», Bilbao, ICE de la Universidad de Deusto, Instituto
Deusto de Drogodependencias, Gobierno Vasco, 1994,

I. ELEXPURU y A. ViLLA, «Value change processes in drug addicts», en: Ewodor Univer-
sity of Porto, Portugal, pp. 8-9 noviembre, 1995.
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estrecha colaboracién con el Dr. Brian P. Hall * de la Universidad de Santa
Clara, California.

Los instrumentos Hall-Tonna para la medida de los valores indivi-
duales o grupales, proporcionan perfiles de los valores identificados a tra-
vés de las respuestas individuales a un tnico cuestionario, se trate tanto
de valores personales como de los valores de un grupo (los de una insti-
tucion, por ejemplo, pueden ser extraidos de los documentos fundacio-
nales, y son procesados con un programa informatico especialmente dise-
fiado para realizar el andlisis de valores en documentos escritos). La
metodologia utilizada para el anélisis de los valores resultantes y el mate-
rial que lo acompana, constituyen una propuesta de trabajo que invita y
necesita de la reflexién personal/ grupal, del contraste con la realidad y
de la minuciosa depuracién de una abundante informacién que ha de ser
contextualizada.

No se trata de instrumentos diagnésticos que disponen de categorias inter-
pretativas de lectura tinica sino de una propuesta sistematizada de trabajo que
invita a realizar una reflexion individual o colectiva sobre una realidad com-
pleja. Poniendo un simil, disponemos de una especie de patrén ajustado con
el cual confeccionar, siguiendo unas pautas, un traje a la medida. Los ins-
trumentos de analisis Hall-Tonna ofrecen una rigurosa y sistematica pro-
puesta de reflexién. Hemos contado, sin duda, con una valiosa y potente
herramienta de trabajo.

Los cursos impartidos en la Escuela de Formacién de Proyecto Hombre
(Aravaca-Madrid), excepto el tltimo (2006), han girado alrededor de un eje:
el trabajo con los informes de valores individuales. Las partes en las que se
divide el informe, asi como los ejercicios que en €l se proponen, nos han ser-
vido para realizar un recorrido tedrico paralelo e ir construyendo, desde la
reflexion personal y la propia experiencia, los fundamentos teéricos del mode-
lo. Los resultados desde esta misma perspectiva, han ido mejorando en cada
edicién del curso, al poder contar con la experiencia anterior acumulada. En
el dltimo de los cursos hemos desarrollado un segundo nivel de formacién
dedicado a las aplicaciones grupales del modelo, al trabajo con perfiles de
equipos y a la comparacién de perfiles de valores.

En este articulo pretendemos explotar algunos datos que son el resul-
tado de la comparacién de los perfiles grupales de valores. Para ello, hemos
utilizado uno de los informes que contiene el perfil: el Mapa de Etapas,
mapa que muestra los valores prioritarios (en negrita) seleccionados entre

4 Ademas del Dr. HaLt, profesor de la Universidad de Santa Clara (California) el
Dr. B. Tonna fue coautor del modelo, Profesor de la Universidad de la Valletta (Malta),
fallecio en el afio 2002.
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los 125 valores posibles, por los distintos grupos formados y dispuestos en
etapas que marcan la direccién del desarrollo humano y de las organiza-
ciones. Cada uno de los cinco mapas corresponden a cada uno de los cinco
grupos que participaron en las distintas ediciones del curso: 2001, 2002,
2003, 2005 y 2006.

LA ORGANIZACION DE LOS VALORES GRUPALES EN LOS MAPAS *

En primer lugar, aclaramos que se denomina perfil grupal de valores al
resultado de procesar las respuestas individuales a un cuestionario de 125
preguntas con cinco opciones de respuesta, cuatro de las cuales se identifi-
can con alguno de los 125 valores propuestos en el modelo y una quinta opcién
que sefiala la no pertinencia de ninguna de las cuatro opciones anteriores.
El programa informatico que procesa las respuestas al cuestionario permite
obtener un perfil compuesto en el que aparece informacion relevante para el
grupo, relacionada con sus valores compartidos. Entre toda esa informacion
hemos escogido los mapas de etapas para su comparacion.

Una primera impresién que se puede extraer tras la visualizacién de los
cinco mapas de valores grupales es su parecido. Aun sin apoyarnos en las
necesarias explicaciones tedéricas ¢, podemos observar unas etapas centrales

5 Ver Mapas 2001, 2002-03, 2003-04, 2004-05 y 2005-06: Anexos I, IT, II, IV y V

¢ La complejidad del modelo nos obliga a renunciar a su presentacion sistematica
ante la extension limitada de este trabajo. Nos hemos decantado por presentar la expe-
riencia formativa por su indudable interés y porque consideramos que es una forma ade-
cuada de aproximarnos a la teoria en la que se fundamentan tanto los instrumentos de
recogida de informacion y analisis (inventario y perfiles) como el método de trabajo (pro-
puesta de reflexién a la que nos hemos referido). No obstante, puede consultarse una
amplia bibliografia. Seleccionamos a continuacién algunos titulos:

B. P. HaLL, «The Genesis Effect: Personal and Organizacional Transformations», New
York: Paulist Press, 1986.

M. Bungs, J. Carzon, 1. ELexpuru, T. Fananas,M. Munoz-Repiso y J. VALLE, «Los valores
en la LOGSE : Un analisis de documentos a través de la metodologia Hall-Tonna», Bilbao,
Mensajero-ICE de la Universidad de Deusto, 1993.

1. ELéxpuru y M. Bunes, «Los valores desde la perspectiva de Hall y Tonna», en: C.
MEebraNo (dir.), «Desarrollo de los valores y Educacién Moral», San Sebastian: Universi-
dad del Pais Vasco, 1994, pp. 113-126.

B. P. Hatt, «Values Shift: Personal and Organizational Developement», New York,
Twin Lights Publications, 1995.

B. P. Havt, «El desarrollo de valores y las organizaciones que aprenden», en: A. ViLLA
(coord.), «Liderazgo y organizaciones que aprenden», Bilbao, ICE-Universidad de Deus-
to, 2000, p. 27-53.
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(columnas numeradas de la 3 a la 6) con numerosas elecciones de valores y las
extremas con elecciones escasas o nulas, caso de las etapas 1-2 'y 7-8.

Otra situacién compartida en los mapas es que de las cuatro etapas cen-
trales que concentran las elecciones prioritarias de estos grupos, la etapa 4 es
la que significativamente concentra un nitmero menor de elecciones en todos
los casos y las etapas 5 y 6, las que mds.

Si observamos la disposicion de los valores por filas encontramos que los
valores de cada una de las columnas que denominamos etapas estan dividi-
dos en dos categorias: valores meta en la parte superior y valores medio en
la inferior. Pues bien, en las cuatro primeras etapas y en las dos tltimas no
hay mds meta que el valor Seguridad de la etapa 2 serialado en tres de los mapas
(2001, 2004-05 vy 2005-06) y el valor Autoestima en la etapa 3, en uno de ellos
(2004-05). En las etapas 1-2 y 7-8 tampoco hay valores medio.

Una primera impresién que compartimos con todos los lectores de este
articulo es el paralelismo, la semejanza de los cinco mapas, circunstancia espe-
cialmente significativa si tenemos en cuenta que se trata de grupos de tera-
peutas provenientes de distintos lugares de la geografia espafiola (desde Gali-
cia hasta Canarias) de distintos centros y programas (acogida, adolescentes,
carceles, nocturno etc.) de distintos recorridos profesionales y académicos,
asistentes a cada una de las cinco convocatorias realizadas en cinco anos dis-
tintos (en seis, para ser exactos). El punto de conexién de las 101 personas for-
madas (el altimo de los cursos convocé a terapeutas que ya se habian forma-
do en alguna de las ediciones anteriores) es la propia organizacién Proyecto
Hombre. La sintonia en estos grupos muy bien puede ofrecer pistas y claves
que aporten informacién de calidad, informacién incorporable en los proce-
sos institucionales de toma de decisiones. Analizaremos a continuacion estas
sintonias con algin detenimiento, aunque no con todo el que nos gustaria.

POSIBILIDADES DE INTERPRETACION DE LOS VALORES

En primer lugar diremos que desde el modelo Hall-Tonna los valores ais-
lados no tienen posibilidad alguna de interpretacién y que cada conjunto de

I. ELexpuru y C. YAnuz, «Valores y organizaciones», en Papeles de ética, economia y
direccién, 6, 2001, pp. 79-93.

B. P. HaLL e 1. ELEXPURU, «Valores y organizaciones que aprenden», en: Organizacion
y Gestion Educativa, 3, 2001, 18-23.

I. ELéxpuru y C. MEDRANO, (dirs); E. QuEvVEDO; V. TorrES; M. BuNEs; J. L. DueNas; E.
GurTIERREZ; M. BLANCO y J. GOMENDIURRUTIA, Desarrollo de valores en instituciones educati-
vas, Bilbao: Mensajero-CIDE, 2002.
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valores nos informa de cosas distintas, es mas, nos informarian de cosas dis-
tintas aunque se tratara de los mismos valores y solo cambiara la prioridad
establecida entre ellos.

¢Qué nos informa el valor Seguridad en los grupos que lo han elegido ’
sobre los que no lo han hecho? ¢Y el valor Seguridad junto con el de Autoes-
tima ® presentes en uno sélo de los perfiles? ;Qué nos dice el valor Integra-
cién/totalidad ° del inico grupo que lo ha elegido como valor prioritario?

Los valores HT ' no tienen posibilidad de ser interpretados aisladamente
ya que en cualquiera de las actuaciones que forman parte de nuestra activi-
dad cotidiana, se encuentran interactuando muchos valores. Un valor aisla-
do tiene tan escasa interpretabilidad como una accién aislada y descontex-
tualizada. Un hombre generoso o un hombre justo, puede significar muchas
cosas. Por ejemplo, tal y como nos ensefian los evangelistas Lucas y Marcos
en el pasaje del 6bolo de la viuda, no seria lo mismo el hombre que da lo que
no necesita, que el que comparte lo que tiene o el que da todo lo que tiene. No
intentamos restar méritos a los ricos que ademas de serlo son generosos. Hay
personas que tienen mucho y sienten necesitarlo todo. Tendremos que averi-
guar algo mas de estos tipos para entender de qué generosidad hablamos.
Igual pasaria con la persona eficaz, o la persona justa. El juez justo que apli-
calaley en su literalidad y establece rigurosamente la sancién correspondiente
no es el mismo que el que corre el riesgo de interpretar la ley teniendo en cuen-
ta la particular encrucijada vital del procesado. Este tltimo se puede equivo-
car, de ahf el riesgo. El primero también pero él no lo cree.

Proponemos un nuevo ejemplo: en el lema de la ONG Justicia y Paz funda-
da en 1967 por Pablo VI «Si guieres la Paz, trabaja por la Justicia» se sobreen-
tiende que el valor de la paz se encuentra estrechamente unido al de la justicia,
y que promovemos la paz, promoviendo los derechos y la dignidad de todos los
seres humanos. Podriamos establecer un rico debate en torno al valor de la paz
si en un segundo momento lo asociamos en vez de al valor justicia, al valor de
la libertad, tal y como hiciera el Mahatma Gandhi al proponer la resistencia no
violenta como férmula pacifica para liberar a la India del dominio britanico.

Tampoco desde este modelo es posible hablar de valores mejores o peo-
res. La Justicia mundial no es ni mejor ni mas deseable que la Superviven-
cia, por poner como ejemplo dos valores que ocupan posiciones extremas en

” Ver mapas 2001, 2004-05 y 2005-06.

& Ver mapa 2004/05

°  Ver mapa 2005/06

1 Utilizaremos las iniciales de los apellidos de los autores del modelo: Hall-Tonna,
en adelante HT.

1 Se puede consultar en cualquiera de los mapas pues en ellos se encuentran los
125 valores y resaltados en negrita solo los elegidos prioritariamente por el grupo.
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el mapa ! (etapas 8 y 1 respectivamente). En el fondo podemos intuir que
estas posiciones extremas y supuestamente muy alejadas se tocan. Seguro
que a muchos de los lectores se les ocurririan puntos de conexion. Por ejem-
plo, al entender la justicia como la garantia de supervivencia de seres huma-
nos que tienen adecuadamente atendidas sus necesidades basicas, que es
hablar de derechos y de dignidad, tal y como acabamos de hacer en el parra-
fo anterior.

Las posibilidades de interpretar un conjunto dado de valores, por ejemplo,
los que encontramos en cada uno de los cinco mapas, se encuentran en las
posibilidades de sistematizar y categorizar esos mismos valores. De algunas
categorias ya hemos hablado: valores meta y valores medio, y de los valores en
etapas, etapas que nombramos de distinta manera: Supervivencia, Seguridad,
Familia, Institucion, Vocacion, Nuevo Orden, Sabiduria, Orden Mundial ?, tér-
minos que nos trasmiten la idea de una creciente complejidad. Cada dos eta-
pas, si nos fijamos en los titulos que encabezan las columnas correspondien-
tes, conforman una fase. Hay un total de cuatro fases: Supervivencia,
Pertenencia, Autoiniciativa e Interdependencia *. Los valores de cada una de
las etapas que conforman una fase responden a valores personales (etapas
impares, a la izquierda) y a valores institucionales (etapas pares, a la derecha)
respectivamente. Los valores personales e institucionales nos hablan de una
nueva dimension en la que preferentemente se vive el valor. Por ejemplo, la
Independencia es un valor personal y la Colaboracion, institucional; aunque no
en todos los casos la ubicacion dentro de estas categorias es tan inmediata.

El mapa de valores de una persona, grupo o instituciéon nos permite reali-
zar una lectura global de los valores elegidos y una interpretacién también glo-
bal al tener en cuenta, a la vez, todas las categorias interpretativas: disposiciéon
de los valores en el mapa, equilibrio metas-medios, equilibrio personal-insti-
tucional, prioridades de valor (valores sobre los que recae un mayor ntimero
de elecciones), etapas con mayor niimero de elecciones, etapas silenciadas (sal-
tos), recorridos no completos (si comienzan las elecciones en etapas avanza-
das o si, por el contrario, no hay elecciones en las tltimas etapas), etc. A esto
tenemos que anadir la significacién precisa de todas estas (y de algunas otras)
categorias interpretativas y de todos y cada uno de los 125 valores ™.

En los ejemplos concretos que estamos analizando, tenemos que consi-
derar la escasa presencia de valores metas, si exceptuamos las metas de las eta-
pas 5-6 de la fase II1. ;Qué significa en lineas generales esta circunstancia?

2 En cualquiera de los mapas.

5 Ibid.

4 Se puede consultar el listado de valores y sus significados en la primera referen-
cia bibliografica de la nota 5.
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La presencia de elecciones de valores medios, sin las correspondientes elec-
ciones de valores metas nos habla de un despliegue de actividad que no se
sabe bien hacia donde dirigir y por lo tanto informa de que la accién global
perdera eficacia. También podemos observar que sobre las etapas institucio-
nales (pares) recaen menos elecciones que sobre las personales (impares), con
una especie de salto sobre los valores de la etapa 4: Institucion.

La sucesion de etapas personales/ institucionales nos habla también de
una férmula de crecimiento personal y organizativo: la necesaria integracién
de lo personal y lo institucional para avanzar hacia los valores de la siguien-
te fase en la que volveremos a trabajar, desde una nueva dimension, la inte-
gracién que nos proponen los nuevos valores personales e institucionales. La
dificultad que se suele encontrar en estos recorridos de crecimiento es, que
si no se ha realizado la integracién previa de los valores personales e insti-
tucionales de etapas anteriores, no podemos hablar de un crecimiento sin
complicaciones. Crecer siempre es dificil. La fase 111 es la que concentra el
mayor niimero de elecciones en los grupos que estamos analizando vy hacia
cuyos valores se encuentran especialmente sensibilizados. Pero ¢se encuentran
verdaderamente viviendo estos valores o forman parte solo de sus deseos?
Hay algo de cierto en los dos extremos.

Con una pregunta iniciamos habitualmente la presentacién de este mode-
lo que nos propone considerar los valores desde la perspectiva dinamica del
desarrollo: ¢Cudles son en realidad los valores de una persona: los que declara
como importantes o aquellos que con su vida y actividad hace importantes?
Aungque la cosa daria para mucho debate, nos conformamos con la respues-
ta aparentemente poco comprometida de que son los dos, los declarados y los
vividos, los valores que acttian en las vidas de las personas ddndoles sentido
y significado. Ofrecemos una clave para la reflexién personal y grupal que sus-
cita un enorme interés al ser desvelada. En muchas ocasiones nuestra vida,
nuestra actividad, nuestras multiples ocupaciones y tareas, no nos permiten
materializar lo que declaramos como valioso y eso puede ser fuente de frus-
tracién que se vive de manera inconsciente. Hacer explicitos los valores que
pasan desapercibidos es una tarea que nos permite dar el primer paso para
acortar esa distancia. Los perfiles de valores Hall-Tonna con los que estamos
trabajando, pautan una reflexién que permite dar continuidad, establecer la
conexién entre lo que hacemos y lo que declaramos y dar mayor coherencia
a nuestra actuacion y satisfaccion a nuestros mas legitimos deseos.

Habldbamos de que es la fase III la que concentra mayor cantidad de elec-
ciones y de si esto responde a una realidad querida o vivida por los grupos
terapéuticos de Proyecto Hombre. Que existen dificultades podemos verlo en
la disposicion de los valores de las etapas y fases anteriores: la Fase II con valo-
res medios en la etapa 3, sin metas (si exceptuamos uno de los petfiles) y con
algiin medio en la 4, también sin metas. La experiencia institucional previa
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(etapa 4) y la integracion en estos valores de los personales de la etapa 3 ante-
rior, es necesaria para llevar a cabo el crecimiento personal intenso que pro-
ponen los valores de la etapa 5 y su integracién definitiva en los valores ins-
titucionales de la etapa 6. El parcial silencio de las etapas 1y 2 no sélo no
apoya sino que confirma la situacion anterior.

Algunos problemas pueden estar frenando el desarrollo en la direccién
que marcan los valores prioritarios de estos grupos. Tres de ellos sefialan la
Seguridad como la clave. Las estructuras basicas de seguridad que nos sos-
tienen, son imprescindibles para el desarrollo hacia los valores de la etapa 6,
en la que los grupos funcionan con eficacia pero sin olvidar las necesidades
de las personas que los forman: una organizacién que funciona en la etapa
6, no es la misma que la que lo hace en la 4. En la 6 el grupo ha redescubierto
y rescatado al valioso individuo que ha desarrollado una parte de sus poten-
cialidades y ha conocido y enfrentado sus limites en la etapa anterior (5).

La situacién deseable, en cuanto se refiere a la disposicién de los valores
en un mapa, es aquella en la que podemos encontrar elecciones en todas las
etapas (personales e institucionales) de todas las fases. Esto supone que los
individuos y las organizaciones han recorrido las distintas visiones del mundo
que nos proponen los valores de las cuatro fases y que proporcionan una pro-
gresiva expansion de la conciencia. A este respecto hay que decir que los 125
valores no son exactamente valores distintos unos de otros sino que son valo-
res que se van haciendo progresivamente mas complejos gracias la experien-
cia vital acumulada, experiencias de distinta naturaleza, complejidad e inten-
sidad. Por eso hablamos en péginas anteriores sobre clases de generosidad de
la persona generosa o de clases de justicia al hablar de la justa. Los recorri-
dos por los valores del mapa, nos hablan de que los valores se construyen unos
sobre otros, se apuntalan, se sostienen; razén por la que es dificil pensar que
alguien pueda vivir el valor de la Intimidad/Soledad (etapa 7) por ejemplo, sin
valores en las etapas anteriores que le den sentido y significado.

En los cinco grupos encontramos una situacion que es compartida: se estd
trabajando sobre los valores de la Fase 111 sin el suficiente asiento de los valores
en etapas y fases anteriores. Este trabajo de integracion se esta realizando con
alguna dificultad. Y este es un modo muy humano de crecer: con interferen-
cias, con retrocesos, con lastres, con problemas. Todos sabemos de qué se trata.

Los valores elegidos en las tltimas etapas, en este caso la 7 y 8, darian
continuidad a la visién grupal. La capacidad de acceder a estas visiones mas
complejas, de visualizar el futuro y de vernos en él funcionando sinérgica-
mente, es muy importante. Como importante es, tal y como acabamos de ver,
que los valores sobre los que recae nuestro interés actual estén bien asenta-
dos. Esta es otra circunstancia que puede ralentizar el crecimiento de estos gru-
pos, pendientes de resolver problemas bdsicos.
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En realidad la visualizacién de estos mapas puede transmitir una imagen
engafosa. Como venimos apuntando, estos grupos no se encuentran, exclu-
sivamente al menos, trabajando los valores de la Fase III, integrando el desa-
rrollo personal con el organizativo y participando en un proyecto colectivo,
pleno de significado, de proyeccién y de compromiso personal. Realmente
estos grupos se encuentran también trabajando en la fase anterior, inten-
tando abrirse, ampliar su experiencia desde entornos protectores y cercanos en
los que el apoyo y el afecto aportan la confianza bdsica (Autoestima y valores
de la etapa 3) que es necesaria para crecer e incorporar la experiencia insti-
tucional. En la etapa 4: Institucién, el respeto a normas y reglamentos y a la
propia estructura organizativa, son la garantia de un buen funcionamiento
y rendimiento personales. Este trabajo resulta para los grupos de Proyecto
Hombre especialmente costoso ya que es pobre su experiencia institucional
(valores de la etapa 4) y su seguridad estd escasamente asentada en los valores
de las etapas 1y 2. Las estructuras basicas de seguridad (estabilidad laboral,
vivienda, salud basica, seguridad fisica y emocional, disfrute sensorial) son
necesarias para el afianzamiento del valor de la Autoestima, meta de la etapa
3 que es un valor que compromete seriamente el desarrollo personal poste-
rior. Uno de los grupos (2004-05) es mas consciente que los otros de esta cir-
cunstancia, aunque todos se debaten en la duda de si necesitan hacer bien las
cosas y tener éxito para probar su valia o si pretenden realizar una contribu-
cién vy alcanzar el éxito porque son valiosos y pueden hacerlo.

Con respecto a la integracién de lo personal y lo institucional, circuns-
tancia sobre la que venimos hablando, tenemos que decir que es dificil cre-
cer en lo personal y en lo organizativo, sin la experiencia que nos propor-
cionan los valores institucionales de la etapa 4. Acabamos de afirmar en el
parrafo anterior que es pobre la experiencia institucional de estos grupos.
Intentaremos explicar el porqué.

Para colaborar (etapa 6) es necesario conocer cual es nuestro potencial (lo
que podemos y lo que no, como individuos y como grupo) y potenciarlo al
maximo, pero también es necesario el reconocimiento de los objetivos de la
institucién y de la necesidad consecuente de ser eficaces para alcanzarlos
(etapa 4). Si se hace primar sistematicamente lo personal sobre lo institucio-
nal, perdemos eficacia respecto a la consecucién de los objetivos organizati-
vos. Si prima lo institucional sobre lo personal, perdemos a las personas, lo
que terminara pasando factura institucional. El quid de la cuestién esta en
poder alinear los valores de individuos y equipos dentro de las organizaciones.
No podemos dedicarnos a esta idea. Por ahora podemos decir que es insufi-
ciente la experiencia grupal que nos proporcionan los valores de la etapa 3 (fami-
lia, amigos) para colaborar en la 6, sin atravesar las etapas intermedias 4-5. Este
transito es critico y su resolucién nos confirmar la posibilidad de ser efica-
ces sin olvidar las necesidades de las personas. Lo critico en estos grupos es
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la circunstancia, conocida por todos, de la oscilacién en el liderazgo grupal
desde la rigidez del gestor eficaz hasta el paternalismo solicito. Esta situacién
transmite una visién escindida de la realidad que «ancla» las posibilidades de
crecimiento futuro. En esta dificil y generalizada coyuntura se encuentran
muchas de las instituciones y organizaciones actuales. La experiencia insti-
tucional previa es necesaria, no para detenernos en ella (gestiéon racional y efi-
caz de las organizaciones) sino para hacer que redunde, esa misma eficacia,
en beneficio de las personas. Muchos proyectos organizativos estin promo-
viendo la nueva visién no escindida que prioriza las necesidades de clientes y
empleados (participacion), el respeto por las personas y el entorno (desarro-
llo sostenible), primando la colaboracién sobre la dura competencia.
Tlustramos la idea anterior con un ejemplo. Es dificil llegar al valor Igual-
dad/Liberacién de la etapa 5 (la conciencia de la igualdad que libera nuestra
actuacion y potencia nuestro desarrollo personal), sin la experiencia institu-
cional previa que nos ha permitido tomar conciencia de que el respeto a las
normas institucionales nos garantiza vivencialmente que todos recibiremos
el mismo trato ¢Desde dénde construir si no? Esta experiencia promovera la
toma de conciencia de la igualdad, liberandonos, porque nos garantiza en un
primer momento que los resultados de nuestra actuacién no se volveran en
nuestra contra. No es la iinica manera pero no disponemos de espacio para
ser exhaustivas. Desde luego que el incondicional carifio de la familia o el
afecto de los amigos, de los comparieros y/o colegas (valores de la etapa 3)
no proporcionan de forma completa el asiento suficiente que necesita este
paso del crecimiento. El apoyo incondicional de los nuestros refuerza nues-
tra valia pero nos dice poco al respecto de lo que valen los demas.
Contando con todo lo anterior vamos a ir un poco mas lejos. Para crecer
saludablemente las personas y los grupos necesitamos cosas aun mas basicas.
Si completamente silenciada esta la Fase IV en estos mapas, parcialmente lo
esté la fase I que nos habla de la imprescindible atencion que requieren las nece-
sidades bdsicas. Personas e instituciones, grupos e individuos, todos necesi-
tamos estructuras previas de seguridad desde las que desarrollar la confian-
za en nuestras posibilidades y explotar plenamente nuestro potencial. No es
cosa menor para seguir creciendo, contar con que mafiana seguiremos hacien-
do, mejor o peor, las tres comidas principales, que tendremos controlados los
niveles de azicar en sangre, que funcionara la calefacciéon de nuestro hogar
o que nuestro jefe no nos entregara una carta de despido. Todos los aspectos
relacionados sobre como mantener nuestro tinglado basico son importanti-
simos en personas y grupos y no por obviarlos, ignorarlos o negarlos estaran
menos presentes. Necesitamos asegurar la continuidad de los medios de sub-
sistencia y el control fisico de nuestro organismo. Esto incluye, por ejemplo,
la mejora de la visién con lentes correctoras o tener tiempo para «mimar»
nuestro cuerpo con un barfio caliente y relajado que nos reconforta, que esti-
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mula nuestros sentidos y los predispone para el placer: para darlo o para reci-
birlo. Una primera y no poco apetecible férmula de estar abiertos al entorno.

Esta y no otra es la razén por la que los grupos que se encuentran algo
mas «adelantados» en lo que se refiere a la configuracion de sus valores, pue-
den tener sefialados valores mas «atrasados». En los perfiles que estamos
analizando coincide que dos de los que tienen sefialado el valor Seguridad
(2001 y 2005-06) son los que estan algo méas avanzados en su desarrollo.

La configuraciéon de los valores de los cinco grupos transmite la impre-
sién de que hay cierta prisa por avanzar. En ocasiones una obsesionante nece-
sidad de autoafirmacién, una entrega compulsiva al servicio de los demas o
una activa militancia revolucionaria para propiciar cambios acelerados que
esconden problemas basicos no bien resueltos, el acting-out o huida hacia
adelante que tantos hemos practicado.

CONVERGENCIAS INSTITUCIONALES

Hemos destacado en los apartados anteriores las semejanzas entre los
valores de los cinco grupos analizados, semejanzas que se pueden apreciar
a simple vista en los mapas. En realidad, al tratarse de grupos no reales cuyos
individuos proceden de lugares geograficos, centros y programas distintos,
no sera dificil sospechar que buena parte de esas sintonias se deben a la orga-
nizacién que los acoge y en la que despliegan buena parte de su actividad
cotidiana. Veamos ahora cudles son los valores de la organizacién .

El analisis de documentos es una técnica que permite identificar los valo-
res en un texto a través de su aparicion y repeticién. El supuesto en que se basa
es que los documentos comunican los valores de una organizacién a través de
las palabras utilizadas para crear esos documentos. Un documento corporati-
vo refleja una cultura organizativa, su historia pasada y presente asi como el
horizonte que se quiere alcanzar como institucion, estableciendo un marco de
referencia comun para sus miembros. En realidad el analisis de documentos
es una técnica insuficiente para analizar los valores institucionales si no apo-
yamos sus resultados en nuevos analisis de los valores grupales de los equipos
que componen la organizacién o de una parte suficientemente representativa
de la misma. La comparacion de perfiles grupales/institucionales nos confir-
mara o no los resultados. Puede que solo los matice.

Esta técnica necesita de un equipo conocedor del modelo Hall-Tonna y de
sus 125 valores, conocedor de sus propios valores (los de cada uno de sus miem-

5 Ver Mapa de Valores de los documentos PH: Anexo VI.
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bros) y conocedor del documento y del contexto en el que se ha generado. Un
aspecto muy importante en este tipo de anlisis es tener en cuenta la accesi-
bilidad del documento en la organizacién. Que sea accesible a todos presupo-
ne que el documento en cuestién tendra un mayor impacto en el sistema glo-
bal. La estabilidad es otro de los factores que deben barajarse a la hora de
seleccionar los documentos sobre los que realizar el anélisis institucional. Una
declaracion filoséfica, por ejemplo, es un documento mas estable que una
memoria anual '°. Los documentos seleccionados cumplen estos requisitos,
aunque también plantean dificultades, como veremos mas adelante.

Sefialamos a continuacién algunas normas referidas a este procedimien-
to de anélisis que pueden ayudar a realizar una aproximacion a esta técnica,
aunque sea de forma breve e incompleta. Por ejemplo, no deben asignarse
valores a nombres propios, tampoco contabilizar las palabras-valor expre-
sadas negativamente o asignar valores a expresiones propias de la organiza-
cién que tengan un significado especial que se debe conocer de antemano.
El analisis de documentos ofrece un perfil basado en el tratamiento cuanti-
tativo de las asociaciones realizadas por el equipo, es decir, de los valores
asociados a las palabras y expresiones del texto y que han sido reconocidos
en ellas. La unidad de analisis es el parrafo y los niveles de analisis son:

1.° Valores literales: palabras por las que reconocemos cada uno de los 125
valores o sus expresiones.

2.° Valores en frases y expresiones: la asignacion se realiza teniendo en cuen-
ta el significado preciso del valor, presente en la expresion o frase que
se esté analizando.

3.° Valores de contexto: los parrafos pueden contener ideas que representan
valores que no han sido reconocidos en los dos pasos anteriores.

Hemos podido acceder a los valores institucionales a partir del anélisis
de los documentos titulados: «Carta Fundacional» y «Rasgos distintivos» de
Proyecto Hombre .

Muchas de las afirmaciones realizadas en el apartado correspondiente a
la interpretacion de los valores de los grupos de terapeutas, valen para inter-
pretar este nuevo mapa: concentracion de valores en las etapas intermedias y
escasos valores en las extremas. Las diferencias se encuentran en los valores de
la etapa 3. En contexto institucional estos valores nos hablan del cuidado vy el
apoyo a las personas que componen la organizacion. En este caso no aparecen
sefialados. Las etapas 5y 6 son una vez mds las que acaparan mayor niimero

16 M. BunEs, J. Carzon, I. ELexpuru, T. Fananas, M. MuNoz-Repiso y J. VALLE (1993):
op. cit. p. 22-23.
7 Los documentos analizados aparecen en los Anexos VII y VIII.
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de elecciones de valores en los documentos institucionales. El anélisis realiza-
do nos confirma las tendencias que habian sido puestas de manifiesto en los
analisis de valores grupales anteriores.

Hemos encontrado serias dificultades para realizar el anélisis sobre el docu-
mento «Carta Fundacional» * por dos motivos principales. En primer lugar,
por tratarse de una declaracién de once principios formulados negativamente
en su mayoria y porque esos mismos once principios necesitan catorce notas
a pie aclaratorias. Tal vez estos sintomas, pueden reflejar problemas con la
identidad institucional y puede que sean explicativos de parte de las dificulta-
des que se encuentran en los perfiles grupales con respecto a la vivencia de
valores institucionales de la etapa 4. Puede, por el contrario, que esta situacién
de aparente indefinicién sea pretendida por la organizacién en su conjunto que
trata de abrirse a todas las necesidades y a todas las personas, sin exclusion,
sin servidumbres ni anclajes ideolégicos. Para ello necesita mantener una razo-
nable y saludable distancia. Uno de los requisitos para realizar el analisis de
valores en documentos, como acabamos de ver, es no contabilizar los valores
en frases negativas. Los valores que presentamos en el Mapa de Valores de los
documentos PH corresponden a los analizados en el documento Rasgos dis-
tintivos aunque hemos tenido en cuenta el primero procurando descubrir sin-
tonias. Si en la Carta Fundacional se hace una especie de declaracion de lo que
PH no es, en los Rasgos distintivos encontramos algo mejor definido su perfil.
Es dificil, por otra parte, definir negativamente y por extensién incluso una
organizacién tan compleja ya que es practicamente imposible agotar las posi-
bilidades de lo que «no es» Proyecto Hombre.

En esta ocasién no haremos una interpretacién con mayor detenimiento
de este nuevo mapa de valores institucionales, s6lo hemos confirmado la infor-
macidn obtenida en los perfiles grupales, objetivo de este trabajo *.

REFLEXIONES FINALES

Terminamos ofreciendo algunas ideas que pueden ser de interés para la
reflexién posterior y para ello nos servimos de la informacién convergente
contenida en otras secciones de los perfiles grupales analizados. Hablaremos
de habilidades (destrezas) y de orientacién vocacional .

' Ver Anexo VII.

¥ Dejamos las matizaciones que conferirian mayor profundidad al anélisis para una
nueva presentacion de los resultados de esta investigacion en curso.

»  Para consultar informacién sobre destrezas y orientacion, remitimos a la biblio-
grafia recomendada en la nota 5.
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En el centro de este modelo de desarrollo de valores se encuentra la pre-
gunta que hemos realizado en las primeras paginas de este articulo: ¢Cuéles
son los valores de una persona, los declarados o los vividos? Este ha sido tam-
bién el caballo de batalla no solo de cognitivistas —que han realizado ensa-
yos a través de férmulas de convivencia como la comunidad justa de Kohl-
berg *—, sino de la inmensa mayoria de los estudiosos del tema moral y del
problema de la transmisién de los valores:

«La inquietud por los valores y la moral de los jévenes es una preo-
cupacion permanente de los adultos. A lo largo de la historia conocida,
esta preocupacion sobre el cardcter de las generaciones mds jovenes es
evidente. Preocupacion, no obstante, que nunca ha bastado para garan-
tizar que los jovenes posean este tipo de cardcter que permita sostener
al individuo y a la sociedad. Algunas sociedades no han conseguido
transmitir sus valores a los jovenes» 2.

Hall y Tonna abordan esta situacion de forma distinta, aunque no del
todo. Veamos. Nuestras conductas son la manifestacion, la expresion de nues-
tros valores. Los procesos de aprendizaje formales e informales (experien-
cias) son muy importantes a la hora de interiorizar los valores y de manifes-
tarlos en conductas. Aqui podemos hablar de habitos, de usos, de costumbres,
pero también podemos hablar de opciones y de estilos personales. Una cosa
es que nuestra conducta responda a valores deseables por el entorno (por la
familia, por el grupo, por la sociedad en general) y otra que responda a valo-
res deseados por nosotros, aunque tampoco escapen a esas influencias. Nor-
malmente estos valores son los declarados cuando se nos pregunta por lo que
mas estimamos. Para materializar un valor en la conducta, no basta con un
simple acto de deseo. Para que el valor se incorpore a la conducta es nece-
sario aprender habilidades. Los valores estan asociados a habilidades de dis-
tintos tipos: instrumentales, interpersonales, imaginativas y sistémicas. Nece-
sitamos entrenarnos en ellas para poder vivir el valor y no solo aspirar a él,
aunque esa aspiracion es legitima y forma parte de nuestra particular confi-
guracion de valores. Hemos dicho al comienzo de estas paginas que los valo-

2 «La Condicién fundamental para el desarrollo moral, para el desarrollo del sen-
tido de justicia, no es la participacién en grupos de discusién moral, sino la insercién en
una comunidad justa», en: M.* J. Diaz Acuapoy C. MEDRANO SaAMANIEGO, Educacion y razo-
namiento moral : una aproximacion constructivista para trabajar los contenidos transver-
sales. Bilbao: Mensajero, 1994, p. 119.

2 K. Rvyany T. Lickona, «Character development: The challenge and the model», en
K. RvaN y G. F. McLEaN, (eds.), Character development in schools and beyond, New York:
Praeger Marvin, 1987, pp. 3-35, citado en: M. W. Berkowirz: «Educar a la persona moral
en su totalidad», en: Revista Iberoamericana de Educacion, 8, mayo-agosto 1995, p. 75.
http://www.rieoei.org/oeivirt/rie08a03.pdf (verificado el 30 de marzo de 2007).
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res no pueden tener interpretaciéon de forma aislada. Pues bien, los valores
alos que aspiramos y declaramos, aunque no formen parte mas que espora-
dicamente de nuestra actividad cotidiana, son también nuestros valores y su
estar ahi marca una direccién a nuestra actividad y la dota de su sentido mas
auténtico.

Ponemos un ejemplo. Para acceder a la vivencia del valor Intimidad * tene-
mos que aprender a comunicarnos, a expresar sentimientos y emociones, a
compartir, a escuchar, a guardar silencio, a mantener la distancia justa para
no invadir, distancia marcada por el respeto contemplativo del otro. Los nue-
vos programas educativos, aunque no llegan a estos estadios tan avanzados,
hablan de habilidades sociales y de comunicacién * que se expresan en tér-
minos de competencias para poder someterlas a los procesos racionales de
planificacién de su ensefianza/aprendizaje y de evaluacién del logro alcan-
zado y de la eficacia de los métodos empleados.

Claro que no solo va a depender del aprendizaje de habilidades la viven-
cia o no de ciertos valores. Hemos dicho en las primeras paginas de este
articulo que los valores contemplados desde la perspectiva dinamica del desa-
rrollo humano, integran lo personal y lo institucional y que esta férmula es
la que permite el crecimiento. Pues bien, los seres humanos no podemos cre-
cer mucho mas alla de lo que nos permiten nuestros entornos. La vivencia
de los valores no solo va a depender de aprendizajes y entrenamientos en
determinados tipos de habilidades o de destrezas. Los grupos que frecuen-
tamos, las organizaciones en las que trabajamos, las asociaciones a las que
pertenecemos, la familia a la que estamos vinculados, las amistades que cul-
tivamos, apoyan o dificultan nuestro propio crecimiento entendido como
desarrollo de nuestros valores. Hay configuraciones de valores que favore-
ceny otras que dificultan esta dinamica (progresiva o regresiva). Luego, para
que nuestras conductas sean expresion de nuestros valores habra que consi-
derar, a la vez, nuestros aprendizajes, nuestros entornos y nuestras propias
trayectorias o recorridos de crecimiento, tal y como vimos al interpretar los
valores de los grupos de terapeutas con los que hemos trabajado.

Los valores de los cinco grupos reflejan una cierta fatiga, una cierta ten-
sion, si se relacionan con el uso de habilidades especificas asociadas a ellos.
En una de las secciones de los perfiles que conocemos como Recorrido de des-
trezas, encontramos una unica propuesta para apovyar el crecimiento de los
cinco grupos analizados, propuesta que se asienta en tres pilares:

% En la definicion de este valor encontramos: compartir pensamientos, sentimien-
tos y fantasias, mutua, libre y regularmente con otra persona.
2 HaLL y Tonna hablan de habilidades interpersonales e imaginativas.
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1. El cuidado, apoyo y afirmacion de las personas que trabajan en la organi-
zacion. Esto incluye estar atento a sus necesidades y no sélo a su desem-
petio profesional. Los valores resaltados son: Cuidar/Criar, Afirmacion
social y Apoyo semejantes.

2. La mejora de la eficacia v la productividad a través de la creacién de un
compromiso institucional a partir de la definicién de la identidad colec-
tiva, una organizacion racional que permita una gestion eficaz y la aten-
cién puesta en que la informacién fluya por los canales adecuados. Los
valores resaltados son: Comunicacion/Informacion, Jerarquia/Orden, Ges-
tién y Unidad/uniformidad.

3. Eldesarrollo de las personas a través de la comunicacion interpersonal, com-
partiendo puntos de vista distintos, facilitando los procesos grupales al esti-
mular la participacién de los que menos lo hacen, identificando senti-
mientos de forma objetiva, es decir, creando una atmoésfera en la que se
comparte tranquilamente informacion de calidad entre las personas. En
este sentido, las posturas dogmaticas impiden que se escuchen soluciones
alternativas que pueden esconder claves para resolver problemas presen-
tes. Los valores resaltados son: Congruencia, Empatia, Expresividad/Liber-
tad, Generosidad/Compasion y Compartir/Escuchar/Confiar.

La seccién que se dedica en los perfiles grupales a la orientacién voca-
cional (profesional) distingue cuatro tipos de orientacién asociada a los valo-
res: orientacién hacia el servicio, hacia la innovacién, hacia la institucién
(comunitaria) o hacia el trabajo auténomo. La orientacién general de los
valores elegidos varia segtin los porcentajes para cada una de las cuatro cate-
gorias. Los de los grupos estudiados estan orientados hacia un trabajo auté-
nomo realizado desde el compromiso personal, lo que puede ser una llama-
da de atencién para la organizacién si entendemos que la instituciéon puede
y debe potenciar el trabajo de las personas, creando sinergias que multipli-
quen exponencialmente los esfuerzos.

Hemos dicho que la metodologia empleada en los cursos impartidos ha
sido participativa y no directiva. En cada una de las seis ediciones hemos
clausurado las sesiones uniendo las expectativas iniciales de los asistentes, a
las impresiones finales expresadas puiblicamente. En el altimo de los cursos
(2006) realizamos un trabajo similar al que aqui estamos presentando aun-
que la propuesta didactica de trabajo y su finalidad formativa, nos obligé a
simplificar sustancialmente los procedimientos. En el momento de recogida
de las impresiones del curso, muchos de los participantes verbalizaron sus
miedos y las dificultades que ellos encontraban en su trabajo dentro de la
compleja organizacién Proyecto Hombre. Estas impresiones nos han pro-
porcionado una nueva confirmacion a las conclusiones de nuestros analisis.
Transcribimos las intervenciones evitando tnicamente las ideas repetidas:
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En PH solo se comparte ideario y método (terapéutico), no hay organi-
zacioéon.

Hay un componente vocacional en el desempefio profesional. La gente
trabaja por libre, sin estar de acuerdo en muchas cosas.

La comunicacion es una idea utépica. Es imprescindible la mejora de la
comunicacién interna. Las comunicaciones entre los centros est4n rotas.
La diversidad entre los centros de Proyecto Hombre se traduce en inso-
lidaridad intercentros.

Es necesario el desarrollo de programas comunes de gestién para evitar
la duplicacion de esfuerzos. También es necesaria una imagen corpora-
tiva. No hay aprendizaje corporativo.

La coherencia institucional se entiende como no dar la espalda a las per-
sonas.

Se devuelve el conflicto institucional ofreciendo una respuesta ambigua.
Se esta orgulloso del trabajo terapéutico pero no del institucional.
Proyecto Hombre ¢es una empresa o no es una empresa? Es necesaria
una mayor definicién.

Si hay clarificacién institucional habrd un mayor compromiso personal
con el proyecto. Nos incorporamos mas a un trabajo que a un proyecto
v no es que sea malo optar por una u otra cosa, es mala la separacién
(fractura).

La reivindicacién laboral pone en entredicho la vocacién como medida
de presién. Hay un componente vocacional porque la gente trabaja y se
entrega aunque no esté de acuerdo con muchas cosas.

Solo se habla de ideales, no hay medios, existe una distancia larga entre
ideario y organizacién. Los patronatos estan alejados de la realidad.

El funcionamiento es hacer lo que me dicen otros y luego darme en el
trabajo pero esto no es integrar, esto es arrastrar.

Los equipos terapéuticos no son los directivos. Hay divisiones entre tra-
bajo profesional y trabajo voluntario y no es conveniente.

Una comision de evaluacion trabaja en la linea de profesionalizar la orga-
nizacién y mejorar sus procesos internos.

La critica es necesaria para la mejorar el sistema, para romper con las
pautas viciadas de actuacion.

Trabajar las dinamicas grupales no es cargar con la cruz a nadie.

Estos testimonios hablan de los problemas que hemos detectado en el

analisis de los valores de los perfiles que giran alrededor de los valores de la
etapa 4: Institucién y que se relacionan con la gestion, la identidad institu-
cional y los procesos de comunicacién. También nos informan de la visiéon
escindida entre los valores de la etapa 4, escasamente asentados, y los de la
etapa 5: Vocacion, sobre los que se esté trabajando intensamente. Pero para
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alcanzar la etapa 6: Orden nuevo, en la que se integran las precedentes, se
necesita superar esta fractura trabajando los medios propuestos en los reco-
rridos de destrezas para favorecer el crecimiento: cuidado y apoyo a las per-
sonas, mejora de los procesos de gestién y comunicacién de informacion,
identidad institucional (que refuerce el sentido de pertenencia) y comunica-
cién interpersonal de calidad.

Es necesario decir que no se trata de problemas que afecten exclusiva-
mente a organizaciones como PH. Nuestra experiencia tanto en institucio-
nes educativas como en organizaciones y empresas, nos permite afirmar que
se trata de la manifestacién de un proceso de cambio desencadenado por
causas diversas y que muchas organizaciones actuales han de afrontar ante
los nuevos retos. Para todos, el ajuste de sus respuestas sera la garantia de
su continuidad.

Nuestra intencién no ha sido poner en conocimiento del publico lector
de esta publicacién las dificultades de la organizacién Proyecto Hombre %,
Hemos tratado de mostrar cémo el modelo Hall-Tonna de desarrollo de valo-
res puede ser una herramienta verdaderamente eficaz para realizar el estu-
dio de nuestras organizaciones, identificando sus dificultades. Los conflic-
tos humanos son siempre conflictos de valores, sean cuales sean sus
apariencias. Los profesores Hall y Tonna y los desarrollos que se han hecho
del modelo en la Universidad de Deusto, nos han permitido usar unos ins-
trumentos cuyo potencial hemos comenzado a explotar.

% Admiramos el trabajo realizado en los Centros de Proyecto Hombre y el enorme
esfuerzo que realizan sus profesionales con los usuarios de sus programas. No podemos
dejar de destacar que ésta es una organizacién modélica en el campo de la rehabilitacién
y prevencion de las drogodependencias. Asi lo confirma el reciente nombramiento de
Proyecto Hombre (abril 2007) como organismo consultivo de la ONU al formar parte del
Comité de ONGs del Consejo Econémico y Social de Naciones Unidas (ECOSOC).
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ANEXxo I
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ANExo 11
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ANExo III
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ANEx0 IV
MAPA DE VALORES

0dNLNd TVIINI) asvd
ODY/AIIY/RIURSILIY
pepIuLIojiu)/peprup
BIOUBI)/RIS0[0UIAL,
pepIsIoAIq/pepIuf) ‘qesuodsay/e[day
oganfypeprdug pepiiqesuodsay
UQIOLITUNUIO)/0ITY pepijeuoEy
uopednsau] | ‘Juo) osgmeduo) pepranonpoiq
{I301/UOIOLAOUU] | "UEIJUOBULIEOINY |  BWIST/OWSIOLIE]
pepijiqesuodsay | ezweradsg/epanbsng J1apog/o13nsaid
soAnalqOuoISTIY ugpefey | oMNSUJ/RUAUI]
‘[oresaquoEIIIT | uolyen[eAy/pepie) uonsaH ugnIpel],
o BNINW LIOUAIPAqQ PepIapL/peIEaT sayuefowas osody
[e100s uapaQ/eronsny | *oe)daoy uoroeIIIII] e[doy/Aa] [B100§ UQLYRULIIY
peprumuy eIng/Aa1 RIUOH 01adsay/soydara(q
‘uedxg/ojuatAL) eudpuadapuy uapaQy/embiela uaSewy/oIsnsalg
*20U0)/ugIIRINPY IeISOUAIG/PN[ES “QRITJIUR]d/RIORI Y LIRUEINEN()
O0JUATUILIASI(] | *SedW0)/PepIS0Iauas) | OPLIYLI)/UYLEINDPY |  IIAUILIS/PeISIY
"[0S/0IUANWRIDURISI( (peMaqrT/pepiasadxy OJIXF]/BIOUOYT ouqumbg
*Pa[OS/RIUIPUAISE], pepranear) soydaa(/pepmby UQIESI(/12G(] | ‘USIIBJ/RIOUBIINISIG | PEPISOLINY/OIGUIOSY
eidouig [ uonsanugoeiodio) enedwrg | UIPIQ/RULIOI/OUASIT |  "DRUIPI00)/RZNSA( [  PRPLINGIG/OLIOILLIL,
BIUWOUOIA0LR) ronRjord uorsiy | peparrejusws[dwo) BATRDIU/UQISIA( pepunnaduwo) | peprendsog/ersalio) [BLIOSUSS 180R[]
“BUny SOYIAI( RIOPLAI SISAIUIS ofody/peprunuio) eRUININ0)|  orwIoJul/RdUNWO) | “dIOsI/uIPIQ/[00U0) [onuoy/pepaidoig LRLENVINEIN
‘punui eronsng erouapuadapoiuy UQWRIOAR[0) | *PHSIUOK/PEPLIOIMY | NU0)/UQILISIUIPY JIBLID/IEPIMY | SOLIJOUIE/RIUOUOXH | 0DISY] OJUIRUOIUN]
e130[ou0aY peprunuo) ‘qesuodsay/eany | ‘xap/pepiiqeredepy 0JIX7/0130] opuanb 1og 0018 0109] AIAHO[R))/epIWo))
1SOIPIJY 1SOIPIJY 1SOIPIY 1SOIPIJ SOIPI 1SOIPIJY 1SOIPIJY 1SOIPIJY
BIDUISAL
“JMUT/OUNWIIOU0)
euRWNY peprusiq
UQISIA/03SITY/
uope|dwaluo) UOIILION/OIIIAIIG Joqe/oleqedy,
vlqe[ed USPIO/UYNINISUO) | Joig)s1ad ofjorLresaq 0310 /UQISIAAL] BUISIOIMY OUISI/0IqUIOSY
[2qo[3 pruOWY BLINPIQeS/PepIRy OWISIW OUN 13§ [ pepI[eIof/uoneISau] | “ueyuo)/eruatedwo) | ugeuISewW]/eISeiuT, pepmsag ugreAasaidony
pepLioog Pepajos/peprunuy RZO[[AG/AMY | UQIRIAqI/pep[Ens] BIJOSO[L{/SEIUIAI) 1909UANIAJ /eI[IWE,] 00181] A OUnN U9 $9107U]
SePN SeRI B SERI SERI SERI SeRN SePN
[eIpunpy uapiQ eLnpIqeg uIPIQ 0NN [JRLATY uoNSU| eryrure,y pepLmsag epUAALIANG
g ederg 1 ederg 9 ederg ¢ ederg pederg ¢ edeg zederg 1 ederg
erouapuadapiau ;AT ase] PATEIDIUIONNY : [] 258 BIOUAURLA] : [T 258 epuaaaRdng : ase

€0-400T SVdVLA Id VAYIN

pp. 379-406

MISCELANEA COMILLAS

. 126

, him

Vol. 65 (2007)



402 M. BUNESy I ELEXPURU, EL MODELO HALL-TONNA DE TRABAJO EN VALORES

ANExX0 V
MAPA DE VALORES

TVIINI) asvd
ORIy /eIUESILY
pepruLiojun/peprun
BIDUAI)/RIZ0[0UIA],
pepIsIoAIq/pepIuf) ‘qesuodsay/e[day
odanf/peprdurg pepiqesuodsay
UQIIBIIUNWIO)/0ITY peprjeuoney
ugednsaAu] | ‘Juod osgmreduio) pepranonpoig
1501 J/UQIORAOU] | ‘U /UOLEULIJEONY |  RUWIIST/OWSIOLIE]
pepiiqesuodsay | ezueradsg/epanbsng 19pog/o131isald
soAnRlqOUOISTIY ugpefepdy | oMNSU[/RLUAUALI]
‘oTeSO/UOBIWIT | u9loen[eA/pepIe) uonsay uonIpel],
o BNINW RIOUAPAqQ) pepIapLI/peIeaT sajuefowds osody
[e10s uapiQennsnp|  *oeidaoy/uoreITmIy e[day/AaT [B100S UQLRWLIJY
peprumuy eIng/Aa] RIUOH 0jadsay/sodaa(q
‘uedxg/ojuaruoa) euapuadapuy uspaQ/embielap uaBewy/o1snsalg
*20U0)/UOIEINPY Ie}Soualg/pn[es “ORILJIUR|d/R10RI BIDUAIPAQ)
OJUANUILIAISI(] | ‘Sed w0 /PepISOIdUds) |  OPEIYLID)/UYIOLINPH |  I9IIUILIIJ/PRISTUTY
'[0S/01UAWERIDURISI(] [PeraqrT/pepiaisadxy O0JIX7F/BIWIOU0dT ouqumbg
"Pa[0S/BIOUAPUAISE], pepranear) oA /pepby UQIESI(/12GA( | ‘UIIIBJ/RIOUBIIAISIA | PEPISOLINY/0IqUIOSY
eidrourg | - uonsanugeodio) eredwy | USPIQ/BULIOJ/OUSI | "OBUIPIO0)/LZONISI |  PePLINGIG/OLIOILLIL,
BIWOUOII0LOR]\ ©a1Rjo1d uoIsIA | pepavrey [dwo) |  eanenUfuOISLAQ pepunnadwo) | pepiendsog/ersanio) [BLIOSUSS 10|
“BUINY SOYIAIS( RIOPLAIO SISAUIS ofody/peprunuio) eRUINISN0Y |  orwIOJuf/RIUNWO) | *dIOSI/UAPIQ/[00U0) [onuo)pepardoig epuaAAIRANG
‘punw eonsny erouapuadapaiuy UQIOLIOqR0) | "PISIUOH/PEPLIOINY | TUOJ/UQIORISIUIUPY JRLI)AEPINY | SOWIJJOUAE/RJOUOXT | 0IS] OJUAIWEUOLUN
e1300u03Y peprunwo) ‘qesuodsay/eony | “xay/pepiiqeredepy 0J1X7/0130] opuianb 1ag 0J1SI] 0109]y “ATAHO[R)/EpIWO)
1SOIPIJ 1SOIPIJ 1SOIPIJY 1SOIPI :SOIpay 1SOIPIJY 1SOIPIJY
BIOUASAI]
“JMUT/0JUWIION07)
euRWINY peprusiq
UQISIA /0SSNy /2.
uope|dwaiuo) UQIOBIO)/OLIAIG J1oqe/ofeqedy,
eiqe[ed USPIO/UOLINISUO) | *Joig/s1ad ofjorLresaq 03109 /UQISIAAL BUINS0INY OUNSA/0IqUIOSY
[eqO[3 prUOWLIY BLINPIQeS/PepIRy OWSTUW OuN 19g | pepIelo/ugneisau] | ‘ueyuo)/erudtedwo) | ugpeuISew]/eIseiuey pepmsag uoneAtdsaIdony
pepLioog Ppepajos/peprunuy vZI[Pg/AMY | uolRIAqI/pepEns| RIJOSO[1,]/SBIOUAII) RERGIIGINGS U A | 03181 AP OUN Ud $9IU]
SeRI SERI SePRN SERN SePRN SERI SePN SERI
[erpunpy uapiQ eLmpiqes UdPI(Q) 0AdNN UOIILION uonNSU| eprure | pepLngag euANdNg
g edery 1 ederg 9 ederg G ederg  ederg ¢ ederg zederg 1 ederg

erouapuadopIAIu] AT 98]

RATJRIOIUIONY : [[] 98]

RIDUQUALIA] : ] 388y

euAAIALAANG : ] 3Se]

90-6007 SVdVLA A VdVIN

pp. 379-406

MISCELANEA COMILLAS

. 126

, num

Vol. 65 (2007)



403

M. BUNES y I. ELEXPURU, EL MODELO HALL-TONNA DE TRABAJO EN VALORES

ANEx0 VI
MAPA DE VALORES
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ANEx0 VI
CARTA FUNDACIONAL

1. Se trata de un Programa * sin fines lucrativos. Gratuidad: no se puede exi-
gir cantidad alguna ¥ a la familia.
2. El Programa * no es un grupo eclesial (aconfesionalidad, el Programa no
se inserta en la pastoral de conjunto de la Iglesia local o nacional)
El Programa * no se coloca en el drea de los partidos politicos.
Se trata de un Programa * abierto a todos los jévenes *.
No es un Programa * de indole sanitario.
Es un Programa terapéutico-Educativo *.
Al grupo de operadores ** del Programa Terapéutico se les pide disponibi-
lidad * en el servicio y profesionalidad en la intervencién y no se discrimi-
nard a ninguno por sus ideas politicas o religiosas.
8. Los operadores * reciben una formacién segtn las indicaciones del Comi-
té Técnico .
9. El Programa * rechaza actualmente cualquier tipo de violencia.
10. El proceso terapéutico es voluntario.
11. El Programa también se dirige en su atencién a las familias *.

Nowun kW

»  Programa se interpreta como método o sistema educativo terapéutico.

¥ No se puede exigir cantidad alguna se interpreta sin perjuicio de que se pueda
pedir a los usuarios que contribuyan a sufragar los costes.

% Programa se refiere tanto al método o sistema educativo terapéutico, como a los
Centros autorizados.

»  Programa se refiere tanto al método o sistema educativo terapéutico, como a los
Centros autorizados.

“ Programa se refiere tanto al método o sistema educativo terapéutico, como a los
Centros autorizados.

3 El término jévenes coincidia con un primer perfil histérico, que no tenia un sen-
tido exclusivo y finalista, actualmente se interpretaria como «todas las personas que
requieran ayuda».

2 Programa se refiere tanto al método o sistema educativo terapéutico, como a los
centros autorizados.

#  «Proyecto Hombre es un método o sistema educativo terapéutico que persigue la
maduracion y el crecimiento de la persona, sin perjuicio de la utilizacién de los recursos
sanitarios que se requieran para conseguir la autonomia personal».

* El término operador se entiende como terapeuta.

% Ladisponibilidad y la profesionalidad se amplia en su interpretacion a los volun-
tarios y a todo el personal.

% El término operador se entiende como terapeuta.

¥ Comité Técnico se interpreta actualmente como Comisién de Formacion.

3 Programa se interpreta como método o sistema educativo terapéutico.

* El término familias en este punto empleado, se interpreta amplidndolo a toda la
Sociedad.
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Desde 1992 hasta 1998 en distintas ediciones de estos documentos se
incluia en esta Carta Fundacional una interpretacién de la misma, que
aparecia en su articulado desde el punto doce hasta el treinta y uno.
Como tal anadido era una interpretacion histérica se ha suprimido for-
malmente de las actuales ediciones, ya que existe desde septiembre de
1998 una interpretacién mas actualizada.

ANExo VII
RASGOS DISTINTIVOS

Opcion por la autonomia. Nacemos para dar una respuesta de reha-
bilitacién y reinsercién, sin que ésta excluya otras opciones (preven-
cién, programas de objetivos intermedios, programas de reducciéon
del darfio, etc.). Esta opcién por la autonomia comporta una cierta
beligerancia social.

Filosofia centrada en la persona. La persona esta en el centro de nues-
tra opcién. Todo lo demas (estructuras, normas, teorias, técnicas, ins-
trumentos, etc.) es relativo y debe adaptarse al servicio de las perso-
nas. Abierto a todos, sin discriminar a nadie.

Concepcion antropoldgica integradora e integral. Partimos de una pers-
pectiva que afirma la totalidad del ser humano. Sin excluir dimen-
siones, sin parcializar, sin reducir, integrando los diferentes aspec-
tos. Sin exageraciones. Apostamos por una visién global y equilibrada
que tenga en cuenta lo biolégico, lo psicolégico, lo social, lo cultural
y lo existencial.

Actitud solidaria en el origen de toda intervencién. Que implica solici-
tud por los excluidos o los méas desfavorecidos. Este principio lleva
implicita la necesidad constante adaptar las respuestas para poder
llegar a los sectores mas marginados.

Gratuidad. Sin contraprestaciones. Ni econémicas (sin 4animo de lucro),
ni ideolégicas (apartidismo politico), ni religiosas (aconfesional).
Equipos profesionales con disponibilidad en el servicio. Trabajo en
equipo multidisciplinar en plano de igualdad. Profesionalidad que
parte de la formacién académica (dominio teérico) de la experiencia
(practica, técnica) y de la coherencia personal con lo que trasmiti-
mos. Interrelacién de estas dimensiones. Vivencialidad contrastada
con rigor metodolégico. Garantizar el protagonismo de los usuarios.
Vocacién de transformacion social. No queremos ser un agente que
perpetia las causas socioculturales de la drogodependencia intervi-
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niendo solamente en el sintoma individual. Esta vocacién se refleja
en la estructura organizativa, en la participacién del voluntariado,
en la colaboracién con otras instituciones y en la independencia poli-
tica.

[Aprobado para su publicacién en abril de 2007]
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