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Por Kasthuri Henry, CTP* 

Uno de los retos fundamentales de nuestros tiempos es el liderazgo ético. Ha sido desalentador 

ver el desfile de ejecutivos corporativos personificando la corrupción dando ejemplos de 

transgresiones a la ley en el pasado reciente. La ruptura de la confianza que trajeron consigo casos 

como los de Enron, Tyco, Arthur Anderson, WorldCom y otros expuso el grado de riesgo social y 

corporativo que existe en nuestra sociedad capitalista moderna. Se suponía que la Ley Sarbanes-

Oxley (SOX) sería la píldora mágica para proteger contra la cultura de las ganancias de corto plazo 

a cualquier costo, que estaba dando la espalda a la creación de valor de largo plazo para lograr la 

sostenibilidad. No obstante, lo que siguió fue la crisis de los créditos hipotecarios 

subpreferenciales alimentada por estrategias de fondos de protección cuestionables y por el 

debilitamiento del sistema financiero. Nuestra historia reciente ha ilustrado que la legislación no 

puede arreglar los deslices morales y un juicio deteriorado. En su lugar, la situación problemática 

requiere de atención al origen de nuestro dilema – la falta de valores de liderazgo fundamentada 

en las elecciones éticas. 

Estados Unidos ha evolucionado desde una economía industrial a una economía de la información, 

ocasionando un cambio que ha transformado a los trabajadores en gestores del conocimiento. 

Este cambio clama por un calibre de líderes diferentes de aquellos que han existido en el pasado. 

La era de la globalización demanda que reconozcamos las interdependencias internacionales de 

los recursos y de las partes interesadas. Esta interconectividad requiere de respeto mutuo por los 

impactos sociales y una conciencia de las ramificaciones colectivas. Balancear de manera efectiva 

todas estas consideraciones con una conciencia social para crear valor hacia la sostenibilidad 

corporativa se encuentra en el corazón del liderazgo centrado en el valor. 

Los profesionales financieros son socios estratégicos clave en la creación de valor. Hoy en día, 

comprender la necesidad del desarrollo del carácter, la ética y el comportamiento centrado en el 

valor es tan importante como las habilidades técnicas. Cuando las habilidades técnicas y el 

liderazgo centrado en el valor se emplean en concierto surge un profesional de la sostenibilidad 

capaz de dirigir a un equipo viable. La presencia de un equipo financiero de esta naturaleza será 

valiosa para la corporación que descansa en la divulgación justa de los resultados de la empresa 

El Modelo de Liderazgo Ético 

muestra cómo crear un lugar de 

trabajo ético que le conducirá a la 

sostenibilidad para su empresa.                                                                            



para elevar el capital, hacer negocios y sostener el crecimiento. El Modelo Comprensivo de 

Liderazgo ÉticoTM para lograr la sostenibilidad describe el diseño para construir un fundamento 

ético. 

Carácter en la Toma de Decisiones Ética 

Buscar la felicidad es una tendencia humana natural. Obviamente, lo que constituye la felicidad 

para una persona diferirá de lo que significa para otra. Lo que un individuo hará para obtener 

felicidad, no obstante, refleja la esencia de esa persona, aquello a lo que el filósofo griego 

Aristóteles y el filósofo utilitarista del sigo XIX, John Stuart Mill se referían como el “alma”. De esa 

alma emana el carácter como encarnación de lo que una persona es – el fundamento de las 

elecciones que la persona decide tomar y que conducen a las consecuencias que seguirán. A todos 

nos serviría tener en cuenta las palabras de un autor anónimo que señalaba: “El quién que somos 

habla tan fuerte que nadie escucha lo que estamos diciendo”.  

Muchas personas consideran que la ética de los negocios difiere de alguna manera de la ética 

cotidiana. En “No existe tal cosa como la Ética de los ‘Negocios’: Solamente hay una regla para 

tomar decisiones”, John Maxwell trata esta noción explicando que “No existe tal cosa como la 

ética de los negocios; un individuo es ético o no lo es”. También hay una opinión en los negocios 

que señala que cumplir con la letra de la ley es todo lo que se necesita para considerarse una 

entidad ética. Somos una nación de leyes en donde las personas y las instituciones están 

vinculadas por convenios y contratos legales. Casi todos los aspectos de la vida humana – 

incluyendo el nacimiento, matrimonio, empleo, actividad recreativa organizada, cuidado de la 

salud y hasta la propiedad de una mascota – involucra alguna forma de ejecución de un acuerdo. 

Pero debemos mantenernos informados de la diferencia entre los campos legal y ético. El primero 

está basado en contratos, abierto a la interpretación y tiene huecos. El segundo está basado en 

convenciones, se guía por una brújula de moralidad representada por la integridad. 

Fundamentada en el autogobierno, la ética surge de hacer las cosas correctas.  

Los individuos luchan con ética en la arena profesional. Algunas de las razones que alegan no han 

tenido la fuerza emocional para mantenerse en lo que es correcto, no están dispuestos a 

confrontar los problemas y no están dispuestos a sacrificar la inminente ganancia material 

personal. La elección consciente de alejarse de las decisiones éticas incluye el siguiente 

razonamiento:  

1. Es fácil tomar el curso de la mínima resistencia y hacer lo que es conveniente. 

2. Usted puede caer en la trampa de creer que ganar es el objetivo y, por lo tanto, debe 
hacer lo que sea necesario para ganar. 

Independientemente de este razonamiento, lo que es correcto es correcto siempre, y lo que es 

incorrecto es incorrecto siempre.  Aristóteles fue bastante enfático al señalar que “el valor es una 

virtud del carácter” integral para llevar una vida moral.  La falta de valor inevitablemente 

obstaculizará la capacidad de una persona para conducir una vida acorde con su deber – para con 

la humanidad y para su lugar de trabajo. 



No siempre es fácil conducir una vida moral. Requiere esfuerzo y un agudo sentido de auto 

conciencia en el contexto de la sociedad. El Instituto Josephson de Ética ilustra esta dificultad en 

su definición de la ética: “La Ética trata de cómo enfrentamos el reto de hacer las cosas correctas 

cuando cuestan más de lo que estamos dispuestos a pagar por ellas”. La elección de actuar en 

forma ética es imperativa para sostener a la sociedad, haciendo al comportamiento moral 

socialmente responsable y necesario. La manera en que un individuo toca las vidas de los otros es 

la verdadera medida de la persona, no la posición que tiene, el ingreso que percibe o el poder que 

puede ejercer. 

                                          

 

 

 

 

 

Barreras para las Decisiones Éticas 

Como todas las cosas en la vida, la ética tiene su propio conjunto de obstáculos. Por ejemplo, 

considere un departamento de finanzas manejado por un director financiero (CFO, por sus siglas 

en inglés)1 motivado por mostrar resultados financieros sólidos para promover las ganancias 

monetarias personales y un rápido ascenso en su carrera. Este CFO estará inclinado a sobrecargar 

de trabajo al equipo, recompensar los resultados benéficos para esa causa y ejercer el poder para 

favorecer la agenda personal. Esto alimentará de manera inequívoca un ambiente tóxico de 

trabajo para los profesionales de las finanzas en el equipo e implica un enorme riesgo para la 

corporación. Si la compañía no se ha ajustado al cambio de paradigma de administrar al gestor del 

conocimiento mediante la adopción del empoderamiento, y permitir que la voz de la razón tenga 

un espacio para ser escuchada, la situación no  será de buenos augurios para lograr una viabilidad 

de largo plazo. Un ambiente tan tóxico presionará a los profesionales financieros sensatos a que 

hagan lo que consideren conveniente y a ganarse su prestigio a través del interés por cumplir con 

los objetivos de equipo y buscar el reconocimiento profesional. Un equipo sobrecargado de 

trabajo no tendrá el balance de trabajo-vida o el tiempo para considerar lo que es correcto; 

automáticamente seguirán las órdenes que reciban. El interés personal y la sobrevivencia de la 

carrera tomará el lugar frontal en dichas situaciones. La sostenibilidad corporativa, el interés social 

y el bien mayor se transformarán en corderos de sacrificio. De esta manera, las barreras a las 

acciones éticas se pueden resumir como: 

 

1.   Las presiones profesionales y sociales;  

2.   La búsqueda del placer; 

3.   El deseo de poder; 

4.   El orgullo y la necesidad de ser un ganador a cualquier costo; y, 

De esa alma emana el carácter que es una 

encarnación de lo que la persona es – 

el fundamento de las opciones que la persona 

toma y que la conducen a las consecuencias 

que seguirán. 

 



5.   Las prioridades conflictivas. 

El antídoto viable para las presiones consiste en que los individuos toquen dentro de sí mismos 

para preguntarse, “¿Cómo me gustaría ser tratado en esta situación?” Esta Regla de Oro tiene un 

probado registro de rastreo que sostiene una filosofía de ganar-ganar. Trasciende la cultura y las 

generaciones debido a que es universalmente aceptable, fácilmente comprensible y confiable y se 

considera como una brújula direccional. Las corporaciones pueden aplicar ciertamente esta regla 

en el lugar de trabajo. Asegura la conciencia primordial de que las acciones de una persona tienen 

impacto en los demás, para bien o para mal. 

Relación entre liderazgo ético y sostenibilidad 

La empresa no prospera a pesar del liderazgo ético sino debido a él. Las virtudes de carácter 

insertadas orgánicamente en las empresas permiten que los valores guíen la toma de decisiones.  

Cualquier entidad que no se conduzca a sí misma con honestidad y con un sentido de juego justo 

será vulnerable a la competencia y perderá su base de clientes. Una empresa así perderá su 

capacidad de exigir lealtad de las partes interesadas. El comercio se predica sobre el juego justo y 

la honestidad; la participación de mercado surge de la lealtad. En un momento en que la consigna 

de lograr  “ganancias a cualquier costo” ha hecho que el mundo de los negocios parezca estar en 

una encrucijada con la sociedad, el adoptar la honradez y un sentido de juego justo proporciona a 

las organizaciones una ventaja competitiva estratégica que conduce a la sostenibilidad. 

Un ejemplo clásico de este concepto es evidente en las decisiones que tomó Johnson & Johnson 

en 1982. Cuando la compañía determinó que su producto Tylenol Extra-Fuerte estaba vinculado 

con el cianuro, James Burke, el Presidente de la empresa (CEO, por sus siglas en inglés)2 adoptó 

una postura en la que el compromiso de la empresa con sus clientes a través de todas las formas 

de vida tenía precedencia sobre las ganancias corporativas.  En un movimiento extraordinario 

respaldó la propuesta de valor de J&J´s con un retiro de 31 millones de envases que costó a la 

compañía más de $100 millones de dólares. En el largo plazo, este movimiento sostuvo la lealtad a 

la marca e impulsó la confianza del cliente, probando que las corporaciones que resisten la prueba 

del tiempo son aquéllas que se ven a sí mismas como parte de la sociedad al tiempo que exhiben 

sistemáticamente sus virtudes morales. 

 

 

 

 

Figura 1.  Modelo Comprensivo de Liderazgo ÉticoTM 

                                                                                                                                                                                 
1
 [N.de T. – CFO, Chief Financial Officer] 

2
 [N.de T. – CEO, Chief Executive Officer] 
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Particularidades del liderazgo ético 

El Modelo Comprensivo de Liderazgo ÉticoTM que se muestra en la Figura 1 es un plan para 

conducir la visión estratégica del liderazgo ético. Observemos los seis rasgos del liderazgo ético 

(Virtudes de liderazgo) que se muestran en el modelo. 

1. Orientado a un propósito. 

El propósito establece el fundamento para perseguir el bien mayor que se ha definido, la visión 

corporativa. Mucho más elevado que perseguir solamente las ganancias corporativas, el propósito 

reprime la tendencia individual a moverse hacia la avaricia y los placeres mundanos. La visión 

corporativa proporciona un ancla y actúa como un faro cuando navegamos en el mar abierto de la 

toma de decisiones corporativas. Esta visión toca con claridad aquello que hay de bueno en cada 

uno de nosotros y conduce a la prosperidad a través de un camino moral.  La visión también 



impondrá un reto a los individuos y a las entidades para que elijan entre vivir con un propósito y 

perseguir las ganancias sólo por las ganancias mismas.  

En la emisión “De líder a líder” de la primavera de 2007, Nikos Mourkogiannis, el socio más 

antiguo de Panthea, una firma consultora al nivel global, señala que “Para cualquier organización, 

el punto de inicio de la grandeza no está en cumplir con las expectativas, sino en alcanzar un 

propósito que se ajuste a la identidad de la organización.”  En una organización así, los líderes 

orientados a un propósito crearán un ambiente de comunicación abierta y congruencia de valores 

para promover las opciones morales. La falta de un propósito conduce a la degradación socio-

económica, como ya hemos visto. La crisis crediticia, la caída del mercado de valores, la corrupción 

corporativa y los errores de liderazgo son todos indicadores claros para determinar qué tan 

importante es contar con un líder orientado al propósito para lograr la sostenibilidad. 

2.  El valor de la convicción 

La Ética tiene dos componentes clave: tener una norma a seguir y el valor para seguir esa norma. 

El coraje que surge de los valores y las convicciones morales de una persona se simboliza por las 

agallas, como lo que permite a algunos líderes caminar por el sendero que predican, en tanto que 

otros simplemente hablan. Las personas gravitan hacia los líderes valerosos. Con base en la 

investigación sobre líderes con agallas, Kevin y Jackie Freiberg señalaron en la emisión “De líder a 

líder” del verano de 2004 que los líderes audaces deben hacer lo siguiente:   

“Usted debe tener las agallas suficientes para enfrentar a aquellos que se levantan como 

obstáculos en su camino. Debe ser lo suficientemente grande para admitir sus errores. Debe ser 

suficientemente vulnerable para decir ‘No sé’. Debe tener suficiente interés para conducir con 

amor y confianza, más que con el poder y el temor. Debe ser lo suficientemente humilde para 

rodearse de personas más inteligentes y más capaces que usted, y luego tener la fe necesaria para 

apartarse de su camino. Debe ser suficientemente abierto y flexible para ajustarse a todas las 

circunstancias cambiantes. Debe hacer lo que es correcto aun cuando ello no sea políticamente 

correcto.”  

El valor nos da el albedrío para ponernos en ejecución y mantenernos en el camino. En la voluntad 

del líder de ser vulnerable yace la fuente de donde emana su fortaleza, el poder del carisma y el 

espíritu digno de ser emulado.  

                                                             

 

 

3. Aproximación a la persona completa 

En la emisión de “De líder a líder” del verano de 2006, Stephen Covey elaboró el caso sobre el 

cambio de un paradigma en la filosofía de la administración, que corresponde al cambio en la 

fuerza de trabajo que transformó a los trabajadores en los gestores del conocimiento. Covey 

La Ética tiene dos componentes 

clave: Tener una norma a seguir y 

el valor  para seguir esa norma. 



razonó que “la realidad fundamental estriba en que los seres humanos no son cosas que necesiten 

ser motivadas y controladas; son seres de cuatro dimensiones – cuerpo, mente, corazón y 

espíritu”. Covey transmitió el mensaje de respeto por los individuos como seres humanos 

completos, reconociendo sus necesidades de sobrevivencia (cuerpo), las relaciones (corazón), un 

continuo aprendizaje (mente) y la contribución social (espíritu). Cuando este empeño no se 

persigue con el mayor de los compromisos tiene el potencial de invalidar a los individuos y a la 

sociedad debido a que la acción de sostener a las personas se encuentra en el corazón de la acción 

de sostener a la sociedad global. Covey también señalaba, “Una nueva era llega para lograr la 

grandeza. Es una era de realización, de ejecución apasionada y de contribuciones significativas… El 

liderazgo en la era del gestor del conocimiento será caracterizado por aquellos que encuentran su 

propia voz y quienes sin importar su posición formal inspiran a otros a encontrar a su vez su propia 

voz”.   

4.  Empoderamiento  

Distintas situaciones organizacionales demandan distintas combinaciones de habilidades para 

tomar las riendas. También es cierto que los roles de apoyo al liderazgo surgen a través de todas 

las iniciativas corporativas. Stephen Guastello de la Universidad Marquette llevó a cabo una 

investigación para entender la “forma en que realmente surgen los líderes”. Sus hallazgos, que 

fueron publicados en la emisión de American Pschologist de septiembre de 2007 indican que “más 

que líderes que surgen de grupos sin líder, surge toda una estructura social que consiste en líderes 

primarios, líderes secundarios y no-líderes”.  

En la práctica, el individuo principal que dirige un esfuerzo de mejora de procesos financieros 

deberá contar con líderes secundarios en el equipo que se ocupen de tareas que incluyan desde 

tesorería y sistemas financieros hasta preparación de informes financieros. El mismo líder 

financiero podría convertirse en el líder secundario en la iniciativa de implementación del sistema 

financiero subsiguiente. Esta línea de pensamiento presenta una perspectiva intrigante de la 

necesidad de armar a todos los empleados con un conjunto de herramientas que les permita ser 

líderes efectivos a través del mecanismo de empoderamiento. Las experiencias ganadas mediante 

la colaboración de líderes empoderados producirán juicios sensatos acerca de los negocios que 

pavimentarán el camino de una viabilidad de largo plazo. 

5.  Cómo planear la sucesión 

La planeación de la sucesión proporciona a los líderes y a las organizaciones la capacidad para 

atraer, alimentar, retener y desarrollar talentos. También ofrece  la oportunidad de construir una 

comunidad de individuos empoderados que actúen orientados hacia el valor. Un ambiente de esta 

naturaleza, de aprendizaje de larga duración, creará una atmosfera propicia para ambos tipos de 

desarrollo, el  técnico y el basado en principios determinados. Sin un plan de sucesión la 

sostenibilidad de la empresa pierde viabilidad. Simon Hollington, Director de Values Bases 

Leadership Ltd. hizo eco de esta creencia en la emisión de Engineering Management de febrero de 

2007 señalando, “La planeación de la sucesión es vital para asegurar que el éxito de una empresa 

continuará cuando la estructura presente de la organización ya no exista”. Cuando no se toma la 



responsabilidad para planear la sucesión, de acuerdo con Hollington, se producirán dos impactos 

negativos primarios: “el fracaso del individuo para darse cuenta de su potencial y el fracaso de la 

organización en su capacidad de mirar hacia delante”.  

Es extremadamente irresponsable fallar en esta responsabilidad de liderazgo y es absurdo 

pretender no ver la oportunidad de brindar capacitación de tipo mentoring y coaching y de 

desarrollar futuros líderes que llevarán la antorcha mediante el apalancamiento de su experiencia 

de desarrollo. Este aspecto que consiste en asegurar la propagación de líderes, mentores y 

entrenadores es una responsabilidad ética de cada líder en todo tipo de organización. Tal y como 

se planta un árbol, alimentar y desarrollar individuos con talento y potencial dará su recompensa a 

través del tiempo. El proceso de planeación de la sucesión es un escenario ideal para afinar las 

cualidades morales del liderazgo y las capacidades éticas en la toma de decisión. 

Otra forma de adquirir valores éticos y capacidades para la toma de decisión como parte de la 

planeación de la sucesión es a través de una metodología estructurada de enseñanza – una 

metodología que no solamente se enfoque en el desarrollo de la habilidad técnica en un campo o 

área especializada de concentración, estableciendo el fundamento hacia la consecución de metas 

profesionales, sino que imponga retos a la inteligencia, que empodere a quienes reciben la 

capacitación y que los despierte a través del “ennoblecimiento”.  El ennoblecimiento representa el 

proceso por el que el mentor logra que la persona en capacitación se transforme en un ser noble. 

Muchas empresas exitosas de clase mundial, tales como GE y Kimberly-Clark han estructurado 

programas internos de capacitación holística para aprovechar los beneficios del proceso de 

ennoblecimiento como parte de la planeación de sucesión. Asimismo, han entrado en sociedad 

con universidades y traducen esta práctica de ennoblecimiento para la planeación de la sucesión 

en la construcción de una línea de producción renovable de jóvenes talentos. Este esfuerzo 

colectivo en la búsqueda de la labor del liderazgo para cumplir la promesa de un futuro fortalecerá 

la interconectividad socio-corporativa dando satisfacción a todos aquellos que se encuentren 

involucrados de manera activa.  

6.  Inteligencia emocional 

Albert Bandura, profesor de Psicología de la Universidad de Stanford y autor de Self-Efficacy: The 

Exercise of Control [Autoeficacia: El ejercicio del Control] señaló que “crear modelos es el primer 

paso en el desarrollo de las competencias”. Abundando en el razonamiento de Bandura, James M. 

Kouzes y Barry Z. Posner señalaron en la emisión “De Líder a líder” de la primavera de 2003, que 

“es esencial aumentar la calidad y proporcionar ejemplos de líderes en el mundo para ofrecer a los 

talentos ambiciosos la oportunidad de observar ejemplos de modelos de liderazgo. Para 

desarrollar lideres éticos se debe permitir que el talento con grandes aspiraciones tenga la 

oportunidad de observar a líderes que se comportan en forma ética”. También resaltaron que el 

“liderazgo es una relación entre las personas. Ya que los líderes han de surgir, crecer y prosperar 

en estos tiempos de intranquilidad deberán transformarse en seres socialmente competentes”. 

Esta competencia social se basa en la inteligencia emocional que comprende la auto conciencia, la 

administración de uno mismo, la conciencia social y las habilidades sociales. Es fácil entender 



cómo la forma en que la inteligencia emocional que incorpora el sentido de uno mismo y que se 

muestra a tono con quienes nos rodean se convierte en un ingrediente del liderazgo ético. Esto 

hace posible la empatía, el cuidado, la consideración y el albergue perfecto de las virtudes de 

carácter que alimentan la lealtad y el sentido del juego justo tan necesarios en el éxito comercial. 

Cómo aplicar el Modelo 

El Modelo Comprensivo de Liderazgo ÉticoTM es una forma tangible de institucionalizar las seis 

virtudes de liderazgo. Cuando logré tener mi propia organización financiera, cada subgrupo y sus 

miembros dentro de mi equipo tenían trayectorias profesionales. Desarrolladas en sociedad con 

los empleados y con sus gerentes respectivos, las trayectorias profesionales identificaron las 

fortalezas y las oportunidades de crecimiento profesional. El director cuidaba a los miembros de 

su equipo para que progresaran a lo largo de su trayectoria, reconociendo que los empleados son 

“personas completas”, al mismo tiempo que se producían los resultados de la empresa. Esta 

trayectoria de carrera se convirtió entonces en la base del plan gerencial de desempeño, que 

contiene cuatro secciones que influyen en el modelo del liderazgo ético. 

1. Desarrollo del conocimiento y desarrollo de la relación entre las personas:  Este componente 

reconoce el enfoque de la persona completa. La construcción de la relación ha sido vital – no sólo 

para llevar los resultados a través de la sociedad colaborativa con otros equipos, sino para 

desarrollar la inteligencia emocional de los miembros y ayudarles al mismo tiempo en el ejercicio 

de su trayectoria profesional. Esta área de desarrollo también ha integrado las virtudes siguientes: 

comunicarse en forma abierta y honesta, exigir respeto a través del proceso de trabajo y tener el 

valor de tomar decisiones a fin de mantener el buen rumbo de los productos por entregar. 

 

 

 

 2. Desarrollo del proceso: El plan ha empoderado a los empleados para que logren mejorar 

continuamente sus procesos mediante el apalancamiento de la tecnología. Los procesos 

mejorados fueron más rápidos y menos proclives a los errores, reduciendo en forma efectiva las 

horas de trabajo y resultando en un equilibrio de vida-trabajo. Los directores también alentaron a 

los empleados a trabajar unos con otros para unir fuerzas en los procesos de mejora y asegurar la 

sinergia sin duplicar esfuerzos a través de las distintas partes de la cadena de valor financiera.   

3.  Desarrollo del equipo y realización del plan de sucesión: Este fue el método del proyecto para 

el desarrollo de empleados seleccionados como objetivo. Un plan viable de sucesión podría 

resultar de un proceso sistemático de sesiones semanales de equipo de tipo “almuerce y 

aprenda”, capacitación cruzada, planeación de vacaciones con respaldo de recursos y rotación de 

empleo. Al abrirse las oportunidades dentro de la compañía los miembros pudieron moverse hacia 

arriba y adelante debido a que la ejecución del plan de sucesión llenó la posición del empleado 

promovido. El plan no era un derecho ganado; los empleados tenían que ganarse las posiciones 

Es absurdo pretender no ver la oportunidad de brindar  capacitación de 

tipo mentoring y coaching y desarrollar   futuros líderes que llevarán la 

antorcha mediante el  apalancamiento de su experiencia de desarrollo. 

 



mediante la competencia interna que se generó en el proceso, pero dicho proceso fue 

colaborativo y no de división debido a que todos tenían algo que ver en el crecimiento y el éxito de 

los demás. 

4. Presentación del proceso: Esta etapa incluyó actividades tales como contabilidad, análisis, 

planeación, informes de administración, administración del efectivo y revelación de los informes 

para desarrollar las habilidades técnicas. La contabilidad de rutina, la actividad próxima, el 

cumplimiento con la SOX, la administración del efectivo, la planeación y el análisis financiero para 

lograr el apoyo en las decisiones eran procesos estándar. La unidad de negocios tenía la meta de 

lograr el crecimiento de los ingresos y utilidades; los requerimientos de cumplimiento tenían que 

adherirse a los lineamientos de política independientemente de las implicaciones en el 

crecimiento; tenían que seguirse las regulaciones contables con propósitos de presentación de 

informes y de auditoría. Estas metas competitivas se dieron en una organización matriz en donde 

la norma era la impugnación de los informes a un ejecutivo y al CFO de la empresa. La única forma 

de ejecutar de manera exitosa nuestro rol era hacer lo correcto y ennoblecerse entre unos y otros 

en el proceso. 

La organización financiera que se construyó sobre este fundamento continúa siendo un apoyo 

para sus integrantes, aun cuando los miembros hayan crecido hacia la adopción de roles de mayor 

responsabilidad a través de distintas partes de la empresa.  

La Ética conduce al éxito y a la sostenibilidad 

 El Modelo Comprensivo de Liderazgo ÉticoTM aquí presentado proporciona un mapa de rutas para 

quienes lo ponen en práctica. Los equipos deberán dedicar tiempo de calidad discutiendo los 

rasgos del modelo en relación con su propio ambiente y desarrollar un plan de juego 

personalizado factible de ser transferido a la práctica. Este modelo también agregará valor al 

proceso de administración del desempeño en el que se adopta el liderazgo centrado en el valor 

como un rasgo del éxito organizacional. Está por demás decir que el liderazgo ético creará un 

ambiente que se preocupará de sus empleados de una manera holística. En una organización tan 

ejemplar los empleados se ocuparán con orgullo y voluntad de la empresa y de los procesos, 

haciendo realidad el nivel de cumplimiento. Este enfoque de liderazgo con alma establece un 

objetivo colectivo a través de la afinidad colocando el bien mayor al frente y al centro. Esto, al final 

de cuentas, conduce a la lealtad por el mercado, al crecimiento de la compañía, a las ganancias 

financieras y a la sostenibilidad corporativa. Una empresa de esta envergadura se constituirá en 

líder de mercado comprometido con la industria, al mismo tiempo que en un miembro ejemplar 

de nuestra sociedad civil. SF 

 

 

Texto original: “Leading with your soul” (Strategic Finance, febrero 2009). Traducción para Veritas 

del Colegio de Contadores Públicos de México por Pilar Vidal. 



* Kasthuri V. Henry, CTP, es Presidenta de Kas Henry Inc., una empresa consultora y de 

capacitación que  da servicios al espacio financiero corporativo. Es Profesora Asistente Visitante en 

la Universidad del Sur de Illinois  [Southern Illinois University] y miembro adjunto de la Facultad en 

la Universidad de North Park [North Park University] (NPU) en Chicago. Puede usted localizar a Kas 

en el número (224) 595-7418, o en kas@kashenry.com . 

Ética  un tema de la Conferencia Anual de IMA, junio 6-10, 2009, en Denver, Colo.  Para 

información visite el sitio www.imaconference.org .   

Traducción de Pilar Vidal, octubre 2009.  Artículo publicado en Strategic Finance, Feb. 2009, 

pp.44-51. 
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