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Resumen:
La práctica y el estudio de la ética, y de la responsabilidad 
social son de los campos del conocimiento con mayores 
referencias en la historia de la humanidad. Varios siglos 
antes de nuestra era, las civilizaciones egipcia, hebrea, 
mesopotámica, china, hindú, griega y muchas más, en el 
marco de sus dogmas religiosos, establecían disposiciones 
encaminadas a regular los actos humanos desde el plano de 
la moral, que enseña a distinguir entre lo bueno y lo malo; 
una hegemonía similar se encuentra en la actualidad y es 
ocasión que todavía no comprendemos del todo el fenóme-
no, sencillamente porque se desconocen los mecanismos 
del aprendizaje en el ámbito de conocimiento de lo ético/
moral, que poco tiene que ver con la memoria y el razo-
namiento, sino con la conciencia individual y colectiva y 
al circunscribirse en el terreno de lo cultural, adquiere una 
alta dosis de relativismo. Existe la impresión que la ética 
es un tema que difumina las fronteras entre el delito y el 
pecado, el primero, un acto punible por las leyes civiles; 
el segundo, por las leyes morales, en relación con la ética 
en los negocios, una cultura debe aprender que adquirir 
riquezas respetando los derechos de los demás, en el mar-
co del desarrollo económico, no contraviene imperativos 
de conductas dogmáticas, como lo refiere Max Weber en 
una de sus obras magistrales,  pero la ética en los negocios 
no debe restringirse solamente a la célebre dicotomía he-
breo/romana de Dios y César”, su ámbito de influencia se 
extiende ahora hasta alcanzar un elevado nivel de respon- 
sabilidad de los individuos y la colectividad en tiempos de 
paz reales.

Palabras claves: Ética, Responsabilidad, Liderazgo, 
Conducta, Compromiso, Paz.

Abstract:
The practice and study of ethics and social responsi-
bility are fields of knowledge with further references 
in the history of mankind, several centuries before our 
era, Egyptian, Hebrew, Mesopotamian, Chinese, In-
dian, Greek and many more, as part of their religious 
dogmas, established provisions to regulate human acts 
from the plane of morality, which teaches to distingui-
sh between good and evil, a similar hegemony is today 
and it is time that still do not fully understand the phe-
nomenon, simply because the mechanisms of learning 
are unknown in the field of knowledge of the ethical 
/ moral, that has little to do with memory and reaso-
ning, but with the individual and collective conscious-
ness and confined in the field of culture, takes a high 
dose of relativism, there is a perception that ethics is 
a subject that blurs the boundaries between crime and 
sin, the first, an act punishable by civil law; the second 
by the moral laws regarding business ethics, a culture 
must learn to acquire wealth while respecting the rights 
of others, within the framework of economic develop-
ment, contravenes imperatives of dogmatic behavior, as 
regards Max Weber in one of his masterpieces, but bu-
siness ethics should not only be restricted to the famous 
Hebrew / Roman dichotomy of God and Caesar “, their 
sphere of influence now extends to reach a high level 
of responsibility of individuals and the community in 
times of real peace.

Keywords: Ethics, Responsibility and Commitment,  
Leadership, Conduct, Peace.
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Introducción

Antecedentes Históricos. la fun-
ción del Gerente de Recursos 
Humanos puede englobar una im-
portante diversidad de prácticas 
como tratar con temas de desem-
peño, resolver conflictos perso-
nales entre empleados, ocuparse 
de asuntos gremiales y legales, 
supervisar programas capacita-
ción, entre muchos otros. El Ge-
rente de Recursos Humanos actúa 
como un nexo entre los mandos y 
los empleados e inevitablemente 
se enfrentará a conflictos propios 
de la función; resolverlos reque-
rirá de mucho entendimiento y 
capacidad para los distintos temas 
y, sobretodo, de la aplicación de 
principios éticos1. wAristóteles y 
Platón2  fueron dos de los filósofos 
más importantes que pensaron la 
ética, por lo cual entender las di-
ferencias filosóficas entre ambos 
es vital para cualquier directivo de 
recursos humanos, de acuerdo a la 
literatura reciente sobre la ética en 
los negocios.

Platón creía que todos los seres 
humanos tienen la capacidad de 
entender objetivamente en for-
ma correcta e incorrecta, pero los 
hombres más sabios o los “reyes 
de los filósofos” son los mejores 
en  reconocer y aplicar lo correcto 
e incorrecto y, por lo tanto, ejer-
cer un poder de autonomía en la 
toma de decisiones; básicamente 
el enfoque de Platón es más cen-
trado en una élite superdotada que 

puede tomar decisiones. Aristóte-
les, por otro lado, pensaba que no 
había reyes filósofos y que todos 
los hombres son infalibles; el me-
jor sistema de gobierno es aquel 
basado en reglas éticas lo que hará 
una sociedad más estable y justa, 
en los tiempos modernos. Parece 
que la ética de Aristóteles ha ga-
nado ya que ha sentado las bases 
para cada constitución democráti-
ca, así como las prácticas éticas en 
los negocios exitosos. Utilizando 
la ética aristotélica como punto 
de partida se puede entender el 
verdadero rol del liderazgo, los 
líderes de acuerdo con Aristóteles 
deben esforzarse por maximizar 
el potencial de los individuos, 
porque se está gestionando huma-
nos y no robots programados. Un 
gerente de recursos humanos exi-
toso ayudará a cada individuo a 
desarrollar un conocimiento único 
y una serie de competencias,  que 
a cambio conseguirá maximizar el 
valor de esa persona para la com-
pañía. Dado que la ética empre-
sarial está basada en reglas y no 
en emociones, es importante que 
el Gerente de Recursos Humanos 
resuelva conflictos utilizando un 
estándar de prácticas éticas (o lo 
que en muchas empresas se llama 
“Qué consideramos como ético”), 
en lo posible publicado en un ma-
nual disponible para todos los em-
pleados. Esto evitará situaciones 
en las que el Gerente de Recursos 
Humanos se deje influenciar por 
sus sentimientos.

Algunos teóricos recomiendan 
usar un protocolo a seguir para 
aplicar estos estándares: en primer 
lugar comprender el problema,  
buscar el consejo de expertos, 
hacer una tormenta de ideas y 
considerar todas las soluciones 
posibles, tomar una decisión y lo 
más importante, revisar los resul-
tados de esa decisión y aprender 
de ellos. La acción más importan-
te de un directivo de RR.HH. en 
cuanto a ética, según el especia-
lista en el tema James O’Toole, es 
hacerse preguntas difíciles, pues 
en cada decisión que tome un Ge-
rente de Recursos Humanos ético, 
debe decidir no sólo si la decisión 
afecta las ganancias de la empre-
sa, sino también si es ética para 
todos los involucrados.

Un negocio poco ético termina 
no siendo un buen negocio, como 
ejemplifica O’Toole con el caso 
de Enron cuyo derrumbe comen-
zó con balances contables e infor-
mación para los accionistas falsa. 
En la actualidad, el concepto de 
liderazgo ya no se basa sólo en 
las variables clásicas: dimensión 
y valor bursátil3; esta concepción 
es efímera y cambiante, se debe 
añadir un nuevo factor para con-
solidarlo y lograr la reputación 
corporativa, como se observa en 
este modelo integral de gestión 
humana, el ser humano, el trabajo, 
como centro de la estrategia para 
el logro de los resultados y obtener 
una reputación. 

1 Etica=> http://www.losrecursoshumanos.com   
2 Aristóteles y Platón han sido dos de los filósofos más importantes, que han trascendido con sus escritos a nuestra cultura. Pero  
 entre ellos encontramos varias diferencias y similitudes. 
3 Justo Villafañe. Libro La reputación corporativa Es la antesala del buen prestigio de cualquier organización.

5Sapientía
Revista Científica y Tecnológica Institución Universitaria Antonio José Camacho

Ética Empresarial
Albanid Mosquera Castro

José Vicente Berruecos Patiño y Wilson Eduardo Romero Palacios



Pero  ¿qué es la reputación? Por 
definición, es la consideración, opi-
nión o estima que se tiene de alguien 
o de algo; dependiendo del contexto 
puede tener una connotación negati-
va o positiva y se halla íntimamente 
relacionado con el desempeño de las 
empresas y su vinculación con los 
públicos que encuentran interés en 
ella (stakeholder).

A partir de esto se debe plantear 
la sutil diferencia que existe entre 
imagen y reputación; la primera es 
el conjunto de percepciones, ideas 
o significados que una persona 
tiene con respecto a una empre-
sa, mientras que la segunda, es un 
juicio o valoración que se efectúa 
sobre dicha imagen. La reputación 
corporativa tiene carácter estruc-
tural, proyecta la identidad corpo-
rativa, genera valor, hay un reco-
nocimiento del comportamiento y 
permite una evaluación rigurosa. 
La reputación corporativa com-
prende tres categorías de análisis:

En primer lugar, la axiológica, 
que tiene que ver con los valores, 
la ética y responsabilidad social 
de la empresa. En segundo lugar, 
el comportamiento corporativo 
comprometido con los clientes, 
accionistas y empleados a lo largo 
de su  historia. Y, por último, la 
actitud proactiva de la organiza-
ción en cuanto a administración y 
comunicación de la reputación.

El buen prestigio trae consigo mu-
chas ventajas importantes: 

a) El mejoramiento de los resul-
tados económicos: existe una 
relación directa proporcional 
entre  el valor bursátil y la re-
putación, cuanto mejor es la 
reputación de la empresa, ma-
yor es el valor de sus acciones.

b) El aumento del valor comer-
cial de los productos: la repu-
tación permite diferenciarse 
de otras empresas. 

 De esa manera, los clientes 
permanecen fieles al consu-
mo de dicha marca, elevando 
el valor económico del capi-
tal simbólico de la compañía 
(brand equity). El valor real de 
las marcas reside en las mentes 
de los consumidores, es decir, 
cuánto pagan por ese producto.

c) La capacidad de combatir las 
crisis: la reputación juega un 
papel importante en relación 
con el valor agregado de mer-
cado, calificándolo positiva-
mente sin tener en cuenta la 
rentabilidad y el capital.

En consecuencia, la reputación 
corporativa forma parte de los 
cimientos de este nuevo concep-
to de liderazgo; construir una 
reputación positiva es una tarea 
que lleva años y que requiere de 
coherencia. Resulta mucho más 
difícil alcanzar una buena reputa-
ción que destruirla por una acción 
equivocada o un comentario des-
acertado, exige el cumplimiento, 
por parte de las compañías, de tres 
condiciones: 

Sensibilidad organizativa: se es-
tablecen objetivos positivos y su 
viabilidad;  una gestión proactiva 
de la reputación, incorporándola a 
la administración y organización 
de la empresa (management em-
presarial); y un comportamiento 
corporativo comprometido. A su 
vez, los procedimientos y meto-
dologías para evaluar y medir la 
reputación cada vez cobran mayor 
importancia. 

Para que la empresa contribuya 
a la paz es vital que esta adopte 

Fuente Imagen: www.gestionhumana.com
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lo que se ha llamado en el argot 
humanitario una perspectiva de 
“sensibilidad al conflicto”4. Esto 
significa que, partiendo del análi-
sis del conflicto, la empresa debe-
ría comprender y anticipar su inte-
racción con el contexto, evitando 
los impactos negativos y maximi-
zando los positivos en el proceso 
de construcción de paz.

De la mano de la teoría del Do no 
harm, la empresa debería también 
ser capaz de fomentar los elemen-
tos “conectores”, es decir, aquellos 
que reducen la tensión, y minimizar 
los elementos “divisores”, aquellos 
que incrementan potencialmente la 
violencia en su área de influencia. 
Ser sensible al conflicto no signi-
fica necesariamente que la empre-
sa deba implicarse en acciones de 
construcción de paz, pero sí que 
significa que esta, como mínimo, 
no debe impactar negativamente 
en el conflicto o en el proceso de 
consolidación de la paz.

Para concluir, la reputación es 
un activo más de la empresa y, 
tal vez, el más importante, por lo 
cual la organización debe gestio-
narlo eficaz y sistemáticamente 
como lo hace con los demás, debe 
administrarse en todos los niveles 
de la empresa y en todas las áreas 
de su actividad, ya que el com-
portamiento de la empresa y los 
actos de sus empleados influyen 
en el camino al liderazgo; los hi-
potéticos dilemas éticos a los que 
un gestor de recursos humanos 

puede hacer frente son infinitos, 
el modelo de gestión humana, in-
volucra un elemento importante 
el clima de la organización. 

Ética organizacional 
y su consecución 
empresarial

Durante los años 2001 y 2002 los 
medios masivos de información 
recreaban los escándalos finan-
cieros de grandes organizaciones 
norteamericanas, principalmente, 
tales como: Enron, una de las pro-
ductoras de petróleo más impor-
tantes; Polaroid, empresa emble-
mática de la industria fotográfica; 
WorldCom, segunda compañía 
más grande en el campo de las co-
municaciones; Xerox Company, 
creadora de equipos de oficinas; 
Merck y Johnson & Johnson, líde-
res en el sector farmacéutico, entre 
otras. Todas ellas, desarrolladoras 
de las más avanzadas tecnologías 
en su campo, tuvieron problemas 
en la gestión y de manejos finan-
cieros, desvíos y registros ilegales 
de recursos por varios miles de 
millones de dólares; los fracasos 
son imputables a la falta de ape-
go a sus códigos de ética, a sus 
principios y sistemas de valores, 
afectando a la organización en los 
aspectos: financieros, prestigio y 
lo más lamentable, el despido de 
miles de personas. 

El escándalo hizo intervenir al 
Presidente de los Estados Unidos 

en julio de 2002 para anunciar 
un programa de Responsabili-
dad Corporativa con la finalidad 
de reencausar la conducta de los 
ejecutivos y sancionar a quienes 
violen los códigos éticos empre-
sariales, cometan fraudes al fisco 
y, en general, propicien un clima 
de desconfianza entre la sociedad; 
ante la reincidencia de las empre-
sas en los desfalcos financieros, se 
anuncia la Ley contra fraudes em-
presariales, a la postre conocida 
como la Ley Sarbanes-Oxley, en 
este contexto, Charam y Ussem 
(2002), articulistas de la Revista 
Fortune, realizan un análisis de las 
causas de la quiebra de empresas 
en EEUU, asegurando que solo en 
el año 2001, 257 empresas –For-
tune 500– cotizadas en bolsa, con 
258 mil millones de dólares en 
activos, declararon la suspensión 
de pagos, rompiendo el récord del 
año anterior de 176 empresas y 95 
mil millones de dólares.  

Una parte importante de las ope-
raciones empresariales y de la 
inversión directa extranjera a es-
cala mundial tiene lugar en paí-
ses en conflicto o postconflicto5. 
A grandes rasgos, son países que 
pueden contar con diversos atrac-
tivos en el ámbito de los nego-
cios como son la explotación de 
recursos naturales, mercados im-
portantes o costes de producción 
ventajosos, entre otros. Así pues, 
y a pesar de suponer entornos 
complejos y, a menudo, insegu-
ros, han atraído a empresas que 

4 Fuente: RSE en contextos de conflicto y postconflicto: de la gestión del riesgo a la creación de valor Maria Prandi y Josep M.   
 Lozano (Eds.)   
5 Fuente: RSE en contextos de conflicto y postconflicto: de la gestión del riesgo a la creación de valor Maria Prandi y Josep M.   
 Lozano (Eds.)
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actúan a nivel global o albergan 
un cierto tejido empresarial de 
carácter nacional que alimenta, 
desde la economía formal o infor-
mal, a las cadenas de suministro 
a escala global. La aportación de 
estos capitales privados es, en al-
gunos casos y a lo largo del tiem- 
po, equivalente o superior a la 
ayuda procedente de donantes in-
ternacionales por lo que su peso 
en la economía del país, tanto a 
nivel micro como macro, es de 
gran importancia. Sin embargo, en 
estos entornos frágiles, la orien-
tación o dirección que tome esta 
inyección de divisas puede sentar 
las bases para la consolidación de 
la paz, continuando con los com-
portamientos cuestionables de los 
órganos de gobierno de grandes 
corporaciones transnacionales. 

Werner y Weiss (2006) publican 
los resultados de su investiga-
ción, desnudando las prácticas 
empresariales de “prestigiosas” 
compañías de diferentes países 
“altamente desarrollados”, prin-
cipalmente en relación con la 
violación de derechos humanos, 
pésimas condiciones de trabajo, 
mano de obra barata, explotación 
de trabajo infantil, violación a 
derechos de comercio internacio-
nal, daño irreversible al medio 
ambiente, infracciones a los va-
lores éticos-morales elementales, 
pruebas de laboratorios en seres 
humanos, financiamiento de con-
flictos bélicos en países pobres 
para obtener materias primas, en-
tre otras gracias. 

Como síntoma de aceptación de 
esta realidad, afirman los autores, 
los directivos de las organiza-
ciones multinacionales, además 
del shareholder value (el valor 
bursátil de una empresa para los 
accionistas), ahora se privilegia 
el stakeholder value, el valor de 
mercado proveniente de la acep-
tación de los diversos grupos de 
interés de su entorno, axioma bajo 
el cual sólo tendrá éxito la em-
presa que actúe en forma correcta 
frente a todos los grupos afecta-
dos directa o indirectamente por 
la misma, entre ellos trabajado-
res, directivos, sindicato, clien-
tes, proveedores, gobierno, medio 
ambiente y el país en que opera.

No al cambio: en la práctica exis-
ten ocho (8) razones más comunes 
por las que la gente se resiste al 
cambio organizacional en marcos 
de responsabilidad social en tiem-
pos de paz6:

1) Pérdida de estatus 
 o seguridad en el trabajo. 
 No forma parte de nuestra na-

turaleza realizar cambios que 
puedan ser dañinos para nues-
tra situación actual. En un en-
torno organizacional esto sig-
nifica que ciertos empleados 
pueden resistirse a un cambio 
tecnológico si sus puestos van 
a hacer eliminados o reduci-
dos, desde su perspectiva el 
cambio es dañino para su rol 
dentro de la organización. Sin 
una estrategia para el cambio 
bien pensada los líderes debe-
rán enfrentar muchísima re-
sistencia y rotación.

2) No se refuerzan los sistemas 
de recompensas. 

 Hay un dicho común en el 
mundo de los negocios: que 
los gerentes obtienen lo que 
recompensan. Los emplea-
dos van a rechazar el cambio 

Autores.2016

6 Robert Tanner. Presidente de Business Consulting Solutions LLC Cambio organizacional: ocho (8) razones por las cuales la gente  
 se resiste al cambio http://www.losrecursoshumanos.com.

REPUTACIÓN

RESPONSABILIDAD
SOCIAL

PRESENTE
Y

PASADO

EMPRESA PAZ

8 Sapientía
Revista Científica y Tecnológica Institución Universitaria Antonio José Camacho

Ética Empresarial



cuando no vean que les repor-
ta alguna recompensa. Cuando 
se implementa un proceso de 
cambio hay que preguntarse 
¿cuál es el beneficio de este 
cambio para el resto de los em-
pleados? Sin una recompensa 
no hay motivación para apoyar 
el cambio a largo plazo. 

 Esto significa que el sistema 
de compensaciones debe mo-
dificarse para complementar 
la gestión del cambio que se 
quiere implementar.

3) Sorpresa y miedo 
 a lo desconocido. 
 Cuanto menos conozca la 

organización sobre el cam-
bio y su impacto en la gente, 
más miedo se genera.  Lide- 
rar el cambio requiere que no 
vayan surgiendo sorpresas. 
La organización necesita es-
tar preparada para el cambio. 
En ausencia de una comuni-
cación fluida con el liderazgo, 
los rumores llenan el espacio 

y sabotean cualquier esfuerzo 
en pos del cambio.

4) La presión de los pares. 
 Los grupos de interés de la 

organización resistirán al 
cambio para proteger los in-
tereses del grupo. Algunos 
empleados pueden resistir-
se al cambio para proteger a 
sus compañeros. Los gerentes 
pueden resistir al cambio para 
proteger a sus equipos.

5)	 Clima	de	desconfianza. 
 Los cambios organizacionales 

importantes no se producen en 
un clima de desconfianza. La 
confianza involucra tener fe 
en las intenciones y comporta-
miento de los otros, la descon-
fianza mutua condenará a una 
iniciativa de cambio.

6) Políticas organizacionales. 
 Algunos se resisten al campo 

como una estratégica política 
para probar que la decisión es 

equivocada. También puede 
resistirse para demostrar que 
el que lidera el proceso de 
cambio no es apto para la ta-
rea. Están expectantes de ver 
que falla el proceso.

7) Miedo al fracaso. 
 Los cambios radicales en el 

trabajo pueden provocar que 
los empleados duden sobre 
sus capacidades para desem-
peñar sus tareas. Lo conocido 
es confortable, los empleados 
resisten estos cambios porque 
están preocupados y no se 
pueden adaptar a los nuevos 
requerimientos laborales.

8) Falta de tacto 
 o inoportunidad. 
 A veces no es lo que un líder 

hace sino cómo lo hace y esto 
genera resistencia al cambio. 

 La resistencia puede darse 
porque los cambios se intro-
ducen de forma poco sensi-
ble o de manera inoportuna. 
La oportunidad que el arte 
de las relaciones humanas 
aguardaba, se presentó en 
los talleres Hawthorne de la 
Western Electric Company 
de Chicago, durante una serie 
de experimentos entre 1927 y 
1932, el adalid fue en esa oca-
sión Elton Mayo y su tribuna, 
la eminentemente respetable 
Harvard Graduate School of 
Business Administration. 
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Conclusiones

Los procesos de responsabilidad, paz, ética y recur-
sos humanos son imperativos para las conductas or-
ganizacionales del nuevo milenio; esta contribución 
activa, voluntaria de las empresas al mejoramiento 
social, económico y ambiental debe ser una constan-
te real; bajo este concepto la  gestión administrativa 
se engloba en un conjunto de prácticas, estrategias 
y sistemas de gestión empresarial que persiguen un 
nuevo equilibrio en las dimensiones económica, so-
cial y ambiental aplicables a todo tipo de organiza-
ción en momentos de paz reales. La responsabilidad 
social según García (2006) es “la obligación geren-
cial de tomar las medidas que protejan y mejoren el 
bienestar de la sociedad como un todo y también los 
intereses organizacionales” (p.54). 

Se deduce que este término hace referencia al con-
junto de obligaciones y compromisos legales y éti-
cos del personal que labora en la organización, tanto 
nacionales, estatales o privadas, que se derivan de 
los impactos de las actividades de la organización, 
las cuales se producen en los ámbitos social, labo-
ral, medioambiental y de los derechos humanos, que 
ayuden a proyectar los sacrificios de los últimos 100 
años de guerra, por eso es necesario alcanzar los me-
canismos éticos y sociales de forma responsable.

La apertura de las puertas organizacionales, éticas, 
sociales y responsables, está para examinar los pun-
tos de vista propios y para recibir información que 
puede ser útil; estas experiencias llevan a la forma-
ción de ciudadanos que empiecen a experimentar 
los problemas reales del país a que, seguidamen-
te, comiencen a valorar y a participar activamente 
en lo político y lo social. En este orden de ideas 
y siguiendo a García (2006), pueden identificarse  
elementos importantes que comparten las diferen-
tes definiciones de responsabilidad social, a saber: 
el compromiso, la acción voluntaria y la adaptabili-
dad al cambio, de manera ética, social, responsable, 
real, ya, hoy en tiempos de paz.
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