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Cultura ética
Es evidente que en una época de incertidumbre económica 

aumenta la incidencia de fraudes laborales.  

INTEGRIDAD EN LOS NEGOCIOS

SEGUNDA PARTE

COMPROMISO 
SOCIAL
ÉTICA

Por Curtis C. Verschoor*

E
l Estudio de Integridad 2008-
2009 señala algunas de las 
causas del mal comporta-
miento de los empleados:
➔ Presión para hacer lo que 

sea necesario para cumplir las metas.
➔ Creencia de que las recompensas flu-
yen a partir de los resultados y no de los 
medios utilizados para lograrlos.
➔ Falta de conocimiento de las nor-
mas aplicables en el empleo.
➔ Creencia en que el código de con-
ducta no se toma con seriedad.
➔ Falta de recursos para lograr las ta-
reas sin economizar esfuerzos.
➔ Temor de perder los empleos si no se 
cumplen las metas.
➔ Políticas y procedimientos que se 
consideraban fáciles de superar o de 
pasar por alto.
➔ Deseo de inclinar las reglas para ob-
tener una ganancia personal.

Estas causas han permanecido relati-
vamente constantes en el tiempo. Un 
número sustancialmente menor de 
personas considera que el código de 
conducta no se toma con seriedad o 
carece de recursos para lograr las ta-
reas sin economizar esfuerzos.

La importancia de la cultura ética en 
la empresa se reforzó en la discusión 
del informe sobre la manera en que los 
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empleados reaccionan cuando se en-
frentan a la violación del estándar de 
conducta. Más de 80% de los encues-
tados indicó que notificarían a sus 
supervisores inmediatos o a otro ge-
rente. La mitad trataría de resolver el 
asunto por su cuenta y algunos me-
nos (44%) llamarían a la ayuda en 
línea/hotline sobre ética y cumpli-
miento. La propensión a informar el 
mal comportamiento en general ha 
aumentado a lo largo de los años, so-
bre todo la ayuda en línea/hotline.

El estudio observó que los resultados 
de reportar el mal comportamiento a 
menudo están vinculados a la manera 
en que la empresa responderá. A la pre-
gunta ¿Qué pasaría si usted reportara 
una acción errónea a la gerencia?, ape-
nas un tercio de los encuestados afir-
mó que desconfiaría de que se tomaran 
las acciones adecuadas o que sus infor-
mes se mantendrían confidenciales.

Cerca de la mitad señaló que no ten-
dría confianza de estar protegido an-
te represalias o que la disciplina sería 
administrada de manera uniforme y 
consistente. Más de la mitad dudó es-
tar satisfecha con el resultado. Pero a 
pesar de estos obstáculos, casi 90% 
de los empleados sentiría hacer lo co-
rrecto al producir un informe de un 
comportamiento erróneo. Estos re-
sultados difícilmente se han mante-
nido estables en el tiempo.

Mientras el tono de la alta dirección 
es reconocido universalmente como 
el componente clave de un progra-
ma efectivo de ética, cumplimiento y 
la cultural organizacional correspon-
diente, el estudio profundizó más en el 
tono en el nivel local. Cerca de dos ter-
cios de los encuestados estuvieron de 
acuerdo en que los líderes de alto nivel 

han sido modelos de gestión y marcan 
el tono correcto en una forma adecua-
da. No obstante, apenas la mitad de los 
encuestados señaló no estar seguro de 
que la alta dirección estuviera  fami-
liarizada con la prácticas reales en los 
niveles inferiores de la empresa.

En vista de estas percepciones nega-
tivas, resultó sorprendente que 70% 
de los empleados considerara que 
sus presidentes o directores genera-
les (CEO) responderían en forma ade-
cuada a los asuntos éticos que eran 
llevados a su atención.

Esta investigación observó que, a lo 
largo del tiempo, la existencia de pro-
gramas formales de ética y cumpli-
miento se había incrementado, sobre 
todo desde la entrada en vigor de la 
Ley Sarbanes-Oxley (SOX) de 2002.

Los resultados del estudio muestran 
que la presencia de programas com-
prensivos de ética y cumplimien-
to tienen un impacto favorable en la 
prevalencia del mal comportamiento 
en las empresas. Incluso, están vincu-
lados a una menor incidencia de los 

factores que favorecen el aumento de 
malas acciones y de una mayor dispo-
sición de los empleados a reportar el 
mal comportamiento.

PREGUNTAS
Como una motivación final, para ase-
gurar que una empresa posea una cul-
tura ética según lo dispuesto por la 
Guía de Sentencia Federal de EU, se 
encuentra la revisión del Departamen-
to de Justicia de 2008 a la guía que de-
ben utilizar los fiscales al determinar 
si debe acusarse a una compañía de 
un delito, o si sólo debe imputarse el 
delito a sus empleados y sus agentes. 
Estos factores incluyen las respuestas 
a las siguientes preguntas:
➔ ¿El programa de cumplimiento es 
sólo un programa en papel?
➔ ¿La dirección está reforzando el 
programa, al estimular de manera 
encubierta o presionar a los emplea-
dos a involucrarse en comportamien-
tos inadecuados para alcanzar los 
objetivos de la empresa?
➔ ¿Hay suficiente personal para audi-
tar y evaluar los resultados de los es-
fuerzos del programa?
➔ ¿Están los empleados informados 
y convencidos del compromiso de la 
empresa con el programa?

Sin duda, una cultura ética que se man-
tiene con un programa efectivo de ética 
y cumplimiento es una buena práctica 
de negocios y la piedra angular de una 
estrategia sólida en la administración 
del riesgo de fraudes. 
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