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Resumen

El presente articulo parte de una discusion tedrica sobre la ética y la ética empresarial, para apoyar la posicion de los autores
en cuanto a que los cadigos éticos contribuyen a la construccion colectiva del cardcter organizacional. Sequidamente,
propone una metodologia participativa, disefiada en investigaciones previas por miembros del grupe de investigacién en
Etica Empresarial y Empresariado Social (ETHOS), para elaborar cadigos éticos en empresas. A continuacion, Ia ejemplifica
mediante el caso de la Universidad Nacional de Colombia, sede Manizales, donde se esta implementando un programa

integral de desarrollo élico.
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1. Introduccion

ada individuo, en el desarrollo de su vida social,
asume diferentes roles y no por esto se apropia
de un numero de entes morales para cada oca-
sion que le eximan de su responsabilidad y compromiso
para con sus semejantes y la sociedad en que convive.
Por tanto, “todo ser humano tiene un ndmero de res-
ponsabilidades entrelazadas y cada una de ellas es tan
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personal e intransferible como la alegria o el dolor”
(Bunge, 1976, p. 68).

Es asi como el ser humano debe forjar un procedi-
miento racional deliberatorio encomendado a elegir lo mas
adecuado y habituarse a obrar permanente y coherente-
mente con relacion a €l, con el proposito de establecer un
caracter que lo identifique por las decisiones tomadas en
una misma linea de accion.

Una configuracion inteligente del caracter requiere
percatarse en primer lugar de cudl es la meta a la que
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queremos tender con nuestras acciones, cudl es el
fin que deseamos perseguir en el conjunto de nues-
tra vida. Desde él podemos ir fijando entonces los
modos de actuar que nos permitirdn alcanzarlo, las
metas intermedias y los valores que es preciso en-
carnar para llegar fanto a los objetivos intermedios
como al fin dltimo (Cortina ef al, 1996, p. 19).

Pero el caracter no sdlo se gesta en las personas;
comunidades como las organizaciones acaban adqui-
riéndolo, fruto de su forma continua de proceder y de
los habitos de comportamiento desarrollados en su in-
terior, los cuales terminan identificandolas y diferencian-
dolas ante la sociedad.

El cardcter que ha erigido la clase organizacional es
el reflejo del caracter que ha adoptado la sociedad, don-
de resaltan situaciones anémalas como el consumismo,
el egoismo, la apatia, 1a corrupcion y la violencia. Este
viciado panorama social y organizacional evidencia la
necesidad de generar mecanismos de apoyo que am-
plien lavision de las decisiones e incrementen la capaci-
dad de juzgar correctamente para poder actuar con senti-
do ético. Uno de estos mecanismos son los Codigos
Eticos (CEs).

Un Codigo de Etica (CE) se constituye en una guia
de conducta para los actores de la empresa. Este debe
ser construido colectivamente por quienes hacen parte
de la institucion, pues en la medida en que todos partici-
pen en su elaboracion, el Cdigo se legitimard y se con-
vertird en un compromiso de cada uno con el desarrollo
ético, tanto individual como organizacional. En este sen-
tido, el Codigo permite construir colectivamente el carac-
ter corporativo a partir del didlogo y la concertacion de las
diferentes posiciones y expectativas que poseen [os miem-
bros de la organizacion.

El presente articulo propone una metodologia para
construir CEs en organizaciones. Parte de una aproxi-
macion conceptual a temas clave como la ética, la éti-
ca empresarial y los CEs. Posteriormente explica la pro-
puesta metodoldgica y ejemplifica con el caso de la
Universidad Nacional de Colombia, sede Manizales.
Por dltimo, concluye y esboza unas recomendaciones
de utilidad para las empresas que deseen aplicar esta
propuesta.

2. Una aproximacion conceptual

Partamos de Ia definicion de ética como el “arte de vivir
bien”. La palabra arte sugiere una connotacion vasta,
destinada a la exaltacion de los sentidos, de la belleza,
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del amor, de aguellos intangibles que presentan caracte-
risticas, a veces inabarcables en una abstraccion con-
creta. En un sentido mas estricto, arte es toda creacion
de belleza efectuada por el individuo. La ética presenta
una gran similitud con el arte, pues se asemeja en Ia
amplitud de su explicacion, de su interpretacion del uni-
Verso y en que no buscan en esencia un fin que va mas
alla de la materializacion, la veneracion, el reconocimiento
y la glorificacion del hecho por si mismo.

Igualmente, la ética tiene que ver con Ia libertad,
pues “no somos libres de elegir o que nos pasa, Sino
libres para responder a lo que nos pasa” (Savater, 1991,
p. 29). No se pueden controlar hechos originados por
acontecimientos exogenos y condiciones naturales im-
previsibles, pero si ser responsables de los actos que
se ejecuten bajo nuestra voluntad. Es el ser humano
quien dictamina qué hacer, qué senda preferiry, en con-
secuencia, aceptar el compromiso de su eleccion. Esa
libertad Unica que se tiene como ser humano permite
optar por la forma de vivir que se quiera, elegir entre lo
bueno y lo malo y, dentro de estos dos limites, tener
infinidad de alternativas, pero s6lo la capacidad acumu-
lada de accion que se tenga, disminuira la brecha entre
lo deseado y lo que debe ser. Es necesario, por lo tan-
to, fijarse en los actos que se realizan, y procurar ad-
Quirir un saber obrar que se acerque a la mejor decision
y que disminuya Ia probabilidad de error, con el propo-
sito de tener el menor nimero de repercusiones negati-
vas, es decir, obrar con prudencia.

La ética se refiere al hacer del ser, bajo la linea del
deber ser, de una forma libre y consciente dentro del pa-
norama de la vida (Horffa y Rodriguez, 1999). A conti-
nuacion, nos acercaremos a la idea de CEs, a partir de
una breve discusion sobre la ética y la ética empresarial.

2.1. Etica

El origen de la palabra ética son las expresiones griegas
“ethikds™ y “éthos” que significan caracter. De hecho, la
gtica refleja el cardcter de los individuos y las socieda-
des a través de sus decisiones y comportamientos. En
general, la ética puede entenderse como un cuerpo de
conceptos filosoficos, un grupo de principios que
involucran los comportamientos humanos (correctos e
incorrectos), el mundo espiritual y la vida diaria. Segtn
Stoner y Freeman (1989), la ética es el estudio de como
nuestras decisiones afectan a otras personas, la discu-
sion de los derechos, obligaciones y normas morales
que los individuos aplican en su toma de decisiones, asi
como el analisis de la naturaleza de las relaciones huma-
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nas. El objetivo de la ética es el mejoramiento de la vida
humana, pero este objetivo debe tener en cuenta que las
personas viven en sociedad. Por lo tanto, la ética incluye
el respeto por los deméds y el cuidado del medio ambien-
te (Rodriguez, 2001).

La ética ha sido estudiada a través de diferentes dis-
ciplinas a lo largo de varios siglos y ha sido centro de
atencion, debido a su importancia para los individuos y
la sociedad. Esta preponderancia se debe a que en las
situaciones del dia a dia, las personas enfrentan varios
conflictos éticos y tienen que equilibrar las necesidades
individuales, sociales y medioambientales. Como afirman
Stoner y Freeman (1989), la gente debe tomar decisio-
nes que en la mayoria de los casos envuelven considera-
ciones éticas.

En la tradicion filosofica se ha establecido una dife-
renciacion entre ética y moral. Para conocer con mayor
amplitud la evolucion semantica de estas palabras, éthos
hace referencia a la actitud de la persona hacia a vida y
moral hace referencia a las costumbres:

En un principio (éthos) significo una morada o lugar
de habitacion; mas tarde, en la época de Aristoteles,
el término se personalizd para sefalar el lugar inti-
mo, el sitio donde se refugia a persona, como tam-
bién lo que hay alli dentro, la actitud interior. Siendo
asi, éthos es la raiz o la fuente de todos los actos
particulares. No obstante, ese sentido griego origi-
nal se perdié mas tarde al pasar al latin, pues se
trocd por mos / moris, significando mos —casi Si-
nonimo de habitus— una practica, un comporta-
miento, una conducta. Por su parte, la forma plural
mores queria significar lo externo, las costumbres 0
los usos. (Sanchez, 1995, p. 19).

En este sentido, la moral se refiere a todas aquellas
normas de conducta que son establecidas por la socie-
dad, y la ética se refiere a la connotacion de bien o mal
que le entregamos a esas normas, es decir, a la clasifica-
cion e interpretacion que demos a las normas sociales, a
la reflexion sobre la consideracion y aceptacion de dichas
normas como validas y a la comparacion con otras mora-
les (Savater, 1991).

Estrictamente y bajo el sentido filosofico puro, la éti-
ca es la ciencia, y la moral es el objeto de estudio de la
gtica. La ética es una ciencia practica, pues se centra en
los comportamientos humanos, correctos o incorrectos,
justos o injustos. Se distingue por su calidad de ciencia
practica o realista en el sentido que no se limita a cono-
cerla, sino que pretende enunciar los imperativos de su
conducta moral. Ademads, “es esencialmente normativa y

ensena al hombre a distinguir los habitos buenos de los
habitos malos, constituyendo asi un compendio de prin-
cipios morales” (Agudelo, 1995, p. 88).

Teniendo clara la distincion entre ética y moral, po-
demos entrar a discutir sobre otros elementos que con-
forman la ética, como la libertad y la responsabilidad. La
libertad es uno de los temas centrales que estudia la éti-
ca, especialmente como aprender a emplearla adecuada-
mente. Pero ésta, no puede desconocer un elemento que
va intimamente ligado a ella: la responsabilidad. La res-
ponsabilidad no es mas que asumir la libertad, tomar
conciencia de su realidad, afrontar las consecuencias de
los actos realizados, y tener el valor de enmendar lo malo
y aprovechar lo bueno. La posesion del control de 0s
actos —responsabilidad— permite visualizar el efecto de
los mismas, y presuponer como cada uno de ellos va a
aportar a la construccion, definicion e invencion del indi-
viduo y de la sociedad y, por lo tanto, como se transfor-
maran éstos (Savater, 1991).

La dependencia de la voluntad individual —libertad-
es la que hace que la relacion entre seres humanos sea
totalmente imprevisible, variable. Y esa variabilidad e in-
certidumbre en las actuaciones de los humanos, esa di-
ferencia, es la que da la complejidad al proceso de vivir,
en el que converge un unico acuerdo universal: no esta-
mos de acuerdo con todos. Esa diferencia individual que
caracteriza a las personas entra en consonancia, con una
gran similitud universal: todas las personas somos se-
mejantes. Cuando se comprende dicha proximidad, se
pone de manifiesto la igualdad entre los individuos y su
caracter humano y social. Ademas, se considera un inte-
rés absoluto, el de dar y recibir el trato de humanidad.

Todo este arte de vivir y elegir 1o que mas convie-
ne, es el que corresponde a la ética. La ética gobierna
todas las actividades conscientes de la vida humana,
los actos que proceden de la voluntad libre y delibera-
da del individuo, de su razon y su libertad, desde lo
mas cotidiano hasta lo mas trascendental. En fin, rige
las relaciones entre las personas y su entorno a la
hora de proceder.

2.2. Etica empresarial

El individuo como ser social se relaciona con los dife-
rentes nucleos que Ie atanen y a los cuales pertenece,
destacandose primordialmente la familia y su entorno
laboral, en donde éI desempenia un papel mutable den-
tro de una estructura de orden y funcionalidad preesta-
blecida, es decir, puede ser padre pero a la vez hijo,
puede ser jefe pero a la vez subordinado. Lo comun es
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que siempre se relaciona con otros seres humanos a
través de acciones. Cada accion puede tener un fin y
unos medios, que se concretan de acuerdo con la po-
sicion que ocupe dentro de cierta estructura grupal y
cuyo impacto abarca como minimo a los implicados,
generando repercusiones que van en funcion de las
particularidades de la relacion.

Es asi como la capacidad de ponerse en el lugar de
otro es fundamental para las relaciones armonicas entre
seres humanos. Dicha posicion amplia el panorama de la
decision, enriquece y fortalece los vinculos de la rela-
cion, y por ende la construccion de tejidos o nucleos
sociales con rasgos afines.

En este sentido, la empresa —como principal agente
del entorno laboral y de la infraestructura del sistema eco-
nomico y productivo— se convierte en plataforma de de-
sarrollo humano y social para el individuo. Asi, las em-
presas son mas que unidades economicas organizadas y
autonomas, son unidades de servicio entre personas, son
unidades sociales y, como tales, tienen una serie de rela-
ciones y obligaciones con sus trabajadores, la comuni-
dad y la sociedad en que se inscriben y participan.

Corresponde a las empresas retomar valores e idea-
les morales que adecuen y formen el caracter de su orga-
nizacion y el de sus miembros, y la dispongan al cambio
de actitudes y comportamientos en su interior y en pro-
yeccion a su medio externo, con el proposito de generar
campos de desarrollo que faciliten una transformacion
social equilibrada y sostenible. La forma en que tales ins-
tituciones pueden lograr dicha consigna es actuando éti-
camente: “La ética es un producto de la vida social, cuya
funcion es promover los valores comunes a los miem-
bros de la sociedad” (Singer, 1991, p. 259). Por tanto,
una ética de las organizaciones es indispensable para
reconstruir el tejido de una sociedad, para remoralizarla.

La ética empresarial podria definirse como el estu-
dio de Ia ética aplicada a las empresas en los sectores
publico, privado o mixto (Rodriguez, 2001). Verstraeten
(1998, p. 112) afirma que la ética empresarial es “una
investigacion de las opiniones, valores y modelos de
comportamiento de los empresarios, gerentes y emplea-
dos, asi como de las consecuencias de los comporta-
mientos éticos o no éticos de las empresas”. También
dice que no es una teoria abstracta sino un cuerpo de
conocimientos practicos, orientados al tratamiento de
las decisiones de negocios que envuelven dilemas éti-
cos o conflictos de valor,

El papel de la ética empresarial ha tenido diferentes
prioridades, dependiendo de la importancia dada por te6-
ricos y practicantes. Para los tradicionalistas, la mision de
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una empresa es generar utilidades; otros propositos que
no estén de acuerdo con esa mision no son prioritarios
(Friedman, 1970). En este enfoque instrumentalista, la
mision de la empresa se centra en la rentabilidad, y el
comportamiento ético es solo un medio para asegurar el
cumplimiento de esta mision, es decir, una buena ética
significa un buen negocio. Contrariamente, para los no
utilitaristas, ser éticos es un fin en si mismo y no una
manera de hacer o no hacer dinero; ser éticos es la forma
en que una organizacion reconoce su papel en la socie-
dad y ofrece buenos ejemplos de comportamiento a la
misma (Quinn y Jones, 1995).

Segan Donaldson y Dunfee (1994), las empresas
establecen un contrato con la sociedad. Este contrato
social se refiere al derecho que la sociedad le da a las
organizaciones para funcionar y generar utilidades; en
contrapartida, ésta exige que la empresa brinde benefi-
cios a los grupos de interés'. Si una organizacion no
satisface adecuadamente estas necesidades, la sociedad
puede finalizar el contrato y demandar el cierre de la em-
presa infractora.

En sintesis, Ia ética es un componente clave de la
actividad empresarial puesto que las interacciones de
negocios con los grupos de interés son repetitivas y con-
tinuas. Si una empresa engana, defrauda o discrimina a
alguno de ellos, podria beneficiarse a corto plazo, pero
a mediano y largo plazo, el comportamiento no ético
tiende a imponer costos sobre las empresas, mientras
que el comportamiento ético ayuda a construir relacio-
nes de confianza beneficiosas para todas las partes
(Velasquez, 2000).

2.3. Codigos de ética

Un CE es

una de las formas mas habituales en las que se
explicita y aclara el patrimonio moral de una empre-
sa. Se trata de declaraciones corporativas que con-
tribuyen a que este patrimonio moral ayude en la
resolucion de conflictos, en la orientacion de las de-
cisiones o en la clarificacion de las responsabilida-
des. Son un conjunto de normas —principios guias
0 directrices— que la empresa elabora con el fin de
esclarecer las relaciones que establece, determinar

' Los grupos de interés o stakeholders son aquellos pablicos que
estan relacionados con la empresa y que se ven afectados, de
forma directa o indirecta, por sus operaciones. Enfre estos grupos
estan: los trabajadores, los accionistas, la familia de los trabaja-
dores, los clientes, los proveedores, la competencia, la comuni-
dad, el gobierno, los gremios, las universidades y la sociedad en
general.
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las responsabilidades, orientar el trabajo profesio-
nal, integrar a las personas en un proyecto de co-
operacion y regular la conducta de quienes trabajan
en ella (Cortina ef al, 1996, p. 118).

Pero no por ello se puede concebir como “un susti-
tuto de la toma de decisiones, 0 un libro de recetas don-
de encontrar respuestas a todos los problemas posibles,
0 peor aun, en un catalogo dogmatico para poder pena-
lizar en dmbitos donde no lo puede hacer el derecho”
(Cortina et al., 1996, p. 139). La responsabilidad por las

_decisiones no puede adjudicarsele a ningtin elemento
externo, no debe sequir siendo “una carga desmontable
que se traspase facilmente a las espaldas de Dios, al des-
tino, la fortuna, la suerte o al vecino” (Savater, 1998, p.
46), y mucho menos a un codigo, para eximir a quien
decide de las consecuencias de su obrar.

El objetivo principal de un CE empresarial es presen-
tar un marco de referencia coman para el comporta-
miento ético, lo que supone la elaboracion, consenti-
miento y aceptacion de las normas por parte de todos
los afectados, y posibilita el ejercicio de |a libertad per-
sonal y la armonizacion de las libertades comunitarias.
Ademés, permite delimitar las responsabilidades que se
comparten entre ellos, porque establece un sistema de
division y reparto de derechos y deberes, de beneficios
y patrimonios, de responsabilidades y poderes, de ven-
tajas y desventajas.

Un CE intenta, entonces, plasmar una convergencia
g integracion de perspectivas personales, reconociendo
la diversidad y la heterogeneidad del grupo humano que
conforma la organizacion, con el propésito de generar un
éthos corporativo —cardcter— que se sustente en una uni-
dad diferenciada (Cortinaetal., 1996). Este caracter per-
mite a la empresa distinguirse por sus decisiones res-
ponsables, consciente de la sociedad en que convive y
de la humanidad que la conforma. Ademas, declarar su
compromiso con la conservacion del medio ambiente, el
bienestar de las comunidades locales, la creacion y
redistribucion de la riqueza, la formacion del capital hu-
mano, la educacion ciudadana, la actividad gremial y,
por ende, el impacto de sus elecciones.

Por tanto, un CE empresarial no se limita & la enun-
ciacion de unas reglas o una normativa impositiva, ajena
a la realidad de los agentes que conforman la organiza-
cién, sino que responde a la necesidad de un colectivo
de establecer unos lineamientos basicos que le permitan
interactuar y propender por un desarrollo integral —tanto
individual como grupal— en el que trabajo y realizacion
personal, trabajo y convivencia arménica sean compati-
bles de una forma flexible y creativa.

Un CE no puede hacer que los empleados sean
intrinsicamente morales. Sin embargo, activa el siste-
ma de valores de la organizacion, proporcionando un
sentido colectivo de lo bueno y de lo malo, que sirve
de base para que los problemas especificos puedan
ser sistematicamente evaluados. Al vivenciar el codi-
go, los empleados estaran motivados a considerar e
interpretar los problemas de la empresa desde una
perspectiva ética. En consecuencia, se verdn impulsa-
dos a introducir cambios en situaciones morales criti-
cas, que de otra manera serian ignoradas (Ostapski e
Isaacs, 1992).

El proposito fundamental de un CE empresarial es
responder a la necesidad de legitimar o validar la activi-
dad de la empresa ante la sociedad. En una economia de
libre mercado, ésta solo es posible si se cuenta con el
acuerdo o consenso de todos los grupos de interés; es
decir, la aceptacion social de la empresa se da cuando
ésta encuentra su lugar dentro del sistema socia! global al
que pertenece y del que depende, mediante el consenti-
miento racional de las partes involucradas y la coherencia
entre las palabras promulgadas y los hechos ejecutados
(Velasquez, 2000).

De acuerdo con lo anterior, un CE debe ser construi-
do colectivamente por los miembros de la empresa, no
puede circunscribirse s6lo a una declaracion de valores,
sino que debe ir mas alla y generar unos compromisos
reales y tangibles en el actuar de los integrantes de la
institucion (Termes, 1996). De esta forma, un CE se con-
vierte en un referente primordial para Ia construccion co-
lectiva del caracter organizacional.

3. Propuesta de metodologia para
la construccion de CEs en
empresas

La base de esta propuesta son los productos investi-
gativos generados por el grupo ETHOS, de la Univer-
sidad Nacional de Colombia, sede Manizales, princi-
palmente el trabajo efectuado por Diaz (2004) y
Rugeles y Vasquez (2004) y otros como los realiza-
dos por Rodriguez (2001), Angulo et al., (2002),
Forero et al., (2002) y Gonzélez y Guarin, (2003). En
este apartado presentamos la estructura, el estudio
empirico y la construccion disenados para |a elabora-
cién de CEs en empresas.

3.1. Estructura

La recoleccion, el analisis y la depuracion de una gran
variedad de Codigos de Etica pertenecientes a diversos
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sectores publicos y privados, y de algunas propuestas
encontradas acerca de estructuras para los mismos, dio
como resultado la configuracion de un modelo base para
la elaboracion de CEs organizacionales. Sus componen-
tes y definiciones se explican a continuacion (Grafico 7).

Definicion de la organizacion

Recoge informacion del objeto social de la empresa, asi
como definiciones propias de términos como éticay c6-
digos éticos. con los que estén de acuerdo los miem-
bros de la organizacion. Es importante presentar la mi-
sion y vision de la empresa y sus objetivos. Con lo anterior
se busca crear una base donde se defina lo que es y o
que quiere ser la empresa, no s6lo para sus integrantes,
sino también para la sociedad.

Grafico 1 8§

Definicion de valores

En esta seccion se deben enunciar los valores que se
vivencian en la organizacion. Esto permite tener un pun-
to de referencia para el direccionamiento de la toma de
decisiones, ya que los valores determinan el modo de
actuar de las personas y son el nicleo de la cultura
organizacional (Hofstede, 1991).

Se deben definir los valores que se tienen o se de-
sean desarrollar en la organizacion para lograr la concre-
cion de los objetivos planteados. En la definicion de los
valores organizacionales se podrian tener en cuenta al-
gunos como: calidad de los productos o servicios, res-
peto a las relaciones personales, honradez, tolerancia,
solidaridad, entre otros. Es importante recordar que esta
declaracion de valores se debe llevar a cabo segun las
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necesidades de cada organizacion y su medio, a partir de
una construccion colectiva.

Delimitacion de lineas de accion

Se deben emitir una serie de normas construidas con
base en la opinion de los miembros de la organizacion.
Estas normas deben aclarar los comportamientos y re-
querimientos para el bien comn, en temas relacionados
con los grupos de interés. Este elemento es el eje central
del CE, por lo tanto, la metodologia propuesta en el punto
3.2 concentra gran parte de su atencion a la construc-
cion colectiva de dichas normas.

Sobre el cumplimiento del CE

En esta parte se generan pautas para monitorear el cum-
plimiento del CE. Es de recordar que éste debe ser ela-
borado para que sea aceptado por las personas a quie-
nes va dirigido, de forma que lo conozcan, lo entiendan
y lo respeten, puesto que una vez que entre en vigencia,
su cumplimiento se convierte en un requisito indispen-
sable en la empresa.

Debe nombrarse un organismo dentro de la organi-
zacion que se responsabilice del cumplimiento del CE.
Los directamente involucrados en las normas tienen de-
recho a considerar el CE como una norma exigible y a
exigir su cumplimiento o 1a responsabilidad por su in-
cumplimiento ante el organismo encargado. También tie-
nen derecho, en caso de no llegar a un acuerdo, a exigir
las acciones legales que crean pertinentes.

Es importante definir un periodo de evaluacion, para
determinar el nivel de cumplimiento de los objetivos
gticos, asi como un periodo de revision para el CE, con
el fin de evaluar si son necesarias modificaciones. Se
recomienda la utilizacion de herramientas complemen-
tarias como el balance social y la auditoria ética por
parte de la empresa.

3.2. Estudio empirico

En este apartado se elaboran los articulos 0 normas que
conforman el CE y utilizando como principal herramienta
la técnica BARS (Escalas de Evaluacion Basadas en
Comportamientos). Propuesta en 1963 (Smith y Kendall,
1963) se basa en la Técnica de Incidentes Criticos (TIC)
(Flanagan, 1954). La TIC consiste en un proceso
secuencial, que utiliza diferentes medios (entrevistas o
encuestas, generalmente) para recolectar observacio-
nes directas del comportamiento humano, con el fin de
facilitar su aplicacion en la resolucion de problemas
practicos. Esta técnica se utilizo en 1948 para elaborar

el CE de la Asociacion Estadounidense de Psicologos
(Hobbs, 1948).

La BARS ha sido empleada con exito en mas de 120
paises del mundo (Rodriguez, 2001), por lo tanto, la
validez y relevancia son dos indiscutidas fortalezas de la
informacion generada a través de ella. El proceso para el
desarrollo de BARS consta de siete pasos secuenciales,
de los cuales los cinco primeros corresponden 4 la TIC,
mientras que los dos ultimos son la contribucion de
BARS para incrementar la confiabilidad de la informa-
cion, y para transformar el nivel nominal de la TIC a un
nivel cuantitativo. El grafico 2 muestra el diagrama del
modelo metodoldgico propuesto y, ademas, sefala los
pasos correspondientes a BARS. Sus componentes se
describen a continuacion.

Diseno de la etapa de recoleccion
de datos

El trabajo de campo para la recoleccion de los datos de
interés del estudio debe definir —como minimo— los si-
guientes aspectos operativos para su desarrollo: objeti-
vos, medios (encuestas, entrevistas, grupos de debate),
formatos y tamafio de muestra. En cuanto a este Gltimo,
£s necesario que se considere toda la poblacion objeto
de estudio, puesto que para la construccion del CE de-
ben ser tenidos en cuenta todos los integrantes de la
empresa para que ninguna persona se sienta excluida.

Realizacion de encuestas

Se propone la encuesta como medio principal de reco-
leccion de datos. Su disefio debe cubrir el objetivo prin-
cipal del estudio, es decir, los comportamientos éticos
que deben tener los miembros de la institucion. Para ello
se hace una pregunta de tipo abierto, para no limitar Ias
respuestas, por ejemplo:

Haga una lista de las acciones que usted considere
debe realizar para ser catalogado como ético en la
empresa.

La BARS hace énfasis en el estudio de comporta-
mientos, no cualidades o atributos. Cada uno de los com-
portamientos generados recibe el nombre de incidente
critico, entendiendo por este “toda actividad humana ob-
servable que sea suficientemente completa en si misma,
para permitir que se realicen inferencias y predicciones
acerca de la persona que esta desempenando la activi-
dad” (Flanangan, 1954, p. 327).

La muestra es de vital importancia para hacer inter-
pretaciones y generalizaciones confiables. Flanagan
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(1954) recomienda para un objeto de estudio sim-
ple, trabajar con 50 6 100 incidentes criticos, pero si
éste es complejo, seran necesarios entre 2000 y
4000 incidentes. Para elaborar el CE se recomienda
la recopilacion de al menos 1000 incidentes criticos
y una fasa de respuesta que garantice la representa-
tividad en cuanto a participacion de al menos un 20%
(Diaz, 2004).

Realizacion de entrevistas

Su aplicacion es opcional y sirven como complemento a
la informacion provista por la BARS. Estas se pueden
aplicar a pequefias muestras de individuos relacionados
con el objeto de estudio, con el fin de considerar otros
puntos de vista, profundizar en topicos complejos, ob-
tener respuestas mas completas o, simplemente, para
comprobar la validez y confiabilidad del método utilizado
para la recopilacion de informacion.

Generacion de incidentes criticos

Diligenciadas las encuestas, se listan los incidentes, se
eliminan repetidos y no pertinentes y se reeditan aque-
los no expresados como comportamientos, respetando
la esencia de la respuesta original.

Generacion de dimensiones para
incidentes criticos

Las dimensiones, son grupos dentro de los cuales se
clasifican los incidentes criticos. Este proceso puede
ser realizado por el equipo responsable de elaborar el
CE o por un grupo conformado por miembros de la
empresa.

Las dimensiones pueden ser generadas: con aniela-
cion, cuando se conoce con seguridad cudles son. Y a
posteriori, cuando se desconocen y es imposible hacerse
una idea previa de ellas, en cuyo caso se determinan
clasificando los incidentes criticos en grupos de acuerdo
con las similitudes observadas entre ellos.

Distribucién de los incidentes
en dimensiones

Determinadas e identificadas las dimensiones, los inci-
dentes deben ser distribuidos nuevamente con un cri-
terio de perfeccionamiento. Esto puede ocasionar la ra-
tificacion o el cambio de los incidentes contenidos en
los grupos y la creacion, eliminacién y/o fusion de di-
mensiones, seguin sea necesario. El resultado obteni-
do serdn las dimensiones claramente establecidas.

Una vez las dimensiones se han generado, se les
asigna una definicién y un nombre a cada una, de acuer-
do con los incidentes que las constituyen. Al respecto,
Flanagan (1954, p. 344) recomienda que las dimensio-
nes incluyan una organizacion clara y logica; que ten-
gan una estructura entendible y facil de recordar; que
contengan un significado por si mismas; que sean neu-
tras y paralelas en contenido y estructura; que sean
completas y cubran todos los incidentes; que tengan el
mismo nivel de importancia, con frecuencias significati-
vas, y, finalmente, que al asignarse tal, puedan ser fa-
cilmente aplicadas y maximamente utiles.

Redistribucion de los incidentes en
dimensiones

Consiste en entregar los incidentes en orden aleatorio a
individuos o grupos de personas relacionados con la
empresa, pero ajenos al desarrollo directo del codigo,
para que los clasifiquen en las dimensiones existentes,
considerando las definiciones establecidas para estas y
de acuerdo con su criterio. Su proposito es validar el
paso anterior y determinar los incidentes criticos que de-
finitivamente estaran contenidos en cada dimension.

La confiabilidad de las reubicaciones se maneja por
medio de un criterio de aceptacion. Este se extrae de la
relacion entre el ndmero de coincidencias establecido para
que un incidente pueda continuar en el proceso y el nu-
mero de reubicaciones realizadas. El criterio de acepta-
cion no se ha definido claramente, algunos investigado-
res usan un porcentaje de aceptacion del 40-50%, otros
usan un 75% y otros un 100%. Morrison y Randell (cita-
dos por Rodriguez, 2001) sugieren que la confiabilidad
es optima al 60%. Se recomienda que para el CE se pida
a cinco personas ubicar los incidentes en las dimensio-
nes establecidas y que, aplicando un criterio de acepta-
cion del 60%, los incidentes que coincidan tres 0 mas
veces en una misma dimension continuen en el proceso,
mientras que los demds sean eliminados.

Evaluacién de los incidentes criticos

Consiste en valorar cada incidente en una escala de
medicion que puede ir de 1-5, 1-10 0 1-100. Su pro-
posito es evaluar los incidentes de acuerdo con un cri-
terio preestablecido, el cual puede estar referido a ni-
veles de pertinencia, de influencia, de aceptacion, de
prioridad o de importancia. Esta etapa es clave, pues
permite dar una valoracion cuantitativa a datos cualita-
tivos, con fines de jerarquizacion y comparacion de los
comportamientos éticos de la empresa. Se recomienda
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un minimo de diez personas para realizar individual-
mente este paso.

Analisis de consistencia

Su propésito es anadir estabilidad al proceso de evalua-
cion. Uno de los problemas inherentes a este proceso es
que para el mismo incidente, la calificacion variard de
acuerdo con cada evaluador. Algunos investigadores han
intentado ofrecer alternativas para resolver este problema
(Rodriguez, 2001), proponiendo que la desviacion es-
tandar de la media de cada incidente sea una medida
para controlar la variabilidad de las evaluaciones, con el
proposito de seleccionar los incidentes mas consisten-
tes en su evaluacion. Pero, es de observar que la desvia-
cion estandar que se proponga como limite en el anali-
sis. no debe ser muy exigente, ya que puede llegarse a
no tener un numero suficiente de incidentes para cum-
plir con los objetivos de la investigacion. Se propone un
rango de desviacion estandar entre 10 y 20, depen-
diendo de la cantidad de incidentes que se tengan en
el momento.

Categorizacion

Consiste en agrupar dimensiones dentro de grupos mas
generales. Existen diferentes técnicas que pueden ser
usadas para este fin. La mayoria de los estudios usan
herramientas de estadistica multivariable y otros utilizan
métodos graficos. A partir de este paso, se define la es-
fructura de las lineas de accion del CE.

Presentacion de resultados

El estudio empirico permitird presentar, finalmente, una
serie de comportamientos, reflejo mas o menos fiel del
sentir colectivo sobre lo que representa y debe represen-
ar la ética para el desempenio de la institucion. Ademas,
(ard und idea del potencial ético disponible para mejorar
las condiciones actuales, en aras de su excelencia.

3.3 Construccion

A partir de la estructura y los resultados del estudio em-
pirico, se procede a la construccion del CE, por medio
de los pasos que se describen a continuacion:

Diseno del CE

Esta etapa se refiere a la definicion de todos los aspectos
de organizacion y presentacion del CE, desde la deci-
sion sobre los topicos imprescindibles que debe con-
templar, hasta la definicion de su estructura formal y la

48

formulacion gramatical que se utilizara en su redaccion.
Para la estructura se toma como referencia el modelo
presentado en el grafico 7y la categorizacion. En cuanto
a la formulacion gramatical, s importante establecer
sial CE se quiere imprimir un enfoque o cardcter de-
terminado, de obligatoriedad, sugerencia o simple re-
comendacion.

Clasificacion de los resultados del
estudio empirico

Esta fase incorpora los resultados del estudio empirico
como nacleo principal del codigo. Para ello, en el punto
correspondiente a lineas de accion, se incluye cada ca-
tegoria y, dentro de ésta, las dimensiones correspon-
dientes con su respectiva definicion y los comportamien-
tos éticos mas importantes de acuerdo con la evaluacion.

Primera redaccion del CE

Esta etapa incluye Ia redaccion de cada uno de los apar-
tados previamente definidos. Dicha redaccion se facilita,
una vez definidos todos los aspectos de disefio, y tras
haber determinado y clasificado la informaci6n que con-
formara el contenido del codigo.

Validacion del CE

En esta etapa se socializa por primera vez la propuesta
del CE, con el fin de obtener sugerencias y aportes im-
portantes para la optimizacion del documento. Dicha va-
lidacion se puede hacer con la ayuda de diversas técni-
cas de trabajo, como grupos focales de discusion, método
Delphos o andlisis individual.

Redaccion final

La etapa final en la elaboracién del CE es la redaccion
final del documento, en la cual se incorporan los ajustes
pertinentes con base en los aportes hechos en la etapa
anterior.

4. Caso de la Universidad Nacional
de Colombia, sede Manizales

A continuacion describiremos el proceso realizado para
la elaboracion del CE de la Universidad Nacional de Co-
lombia, sede Manizales, de acuerdo con el modelo me-
todolégico propuesto en el punto anterior.

La elaboracion del CE hace parte del proyecto ins-
titucional “Modelo Integral de Desarrollo Etico para la
Universidad Nacional de Colombia, sede Manizales”, Las
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personas que intervinieron directamente en su construc-
cion fueron una profesora asociada y un estudiante de
pregrado, miembros del grupo de trabajo académico
ETHOS, y los validadores fueron dos profesores del mis-
mo grupo.

El propésito fundamental del CE de la Sede es
coadyuvar a la construccion del cardcter organizacional
de la institucion, a través de la definicion de normas de
accion para el personal académico y administrativo, en
aras de delimitar las responsabilidades y los compromi-
sos morales en el desempefio de sus labores hacia los
diferentes publicos con que interactua.

Disefno de la etapa de recoleccion
de datos

El objetivo de esta etapa es definir los comportamientos
gticos de los miembros del personal académico y admi-
nistrativo de la Universidad. La poblacion objetivo fue
todo el personal académico y administrativo de la Sede.
El medio utilizado para la recoleccion de datos fue la
encuesta, la cual permitié mayor cobertura de la pobla-
cion objeto de estudio y mayor agilidad en el proceso de
recoleccion.

El formato de la encuesta se compuso de dos items.
El primero obedecia a informacién demografica del en-
cuestado. El segundo formulaba el siguiente enunciado:
"Haga una lista de las acciones que usted considere debe
realizar para ser catalogado como ético en la Universidad.
Por favor, exprese sus respuestas como acciones (Ej..
entregar a tiempo e/ trabajo asignado) y no como cuali-
dades (Ej.. ser responsables)”.

El tamario de muestra fue el total de la poblacion. Se
entregaron 422 encuestas con el fin de recibir al menos el
20% de respuestas.

Realizacion de encuestas

La entrega de encuestas se realizd personalmente, en la
medida de lo posible, y la recoleccion de las encuestas
diligenciadas también se realiz6 de forma personal, en la
mayoria de los casos. El porcentaje de cuestionarios re-
cibidos fue de 38.4% (162 respuestas/422 encuestas
entregadas) y el nimero de comportamientos generados
fue de 1221, cifra que sobrepaso los 1000 comporta-
mientos recomendados por expertos.

Realizacion de entrevistas

Se efectuaron entrevistas de caracter formal con las si-
quientes preguntas: “a) De su vida laboral, (tiene algu-

na experiencia 0 anécdota en la cual usted crea que haya
actuado éticamente? b) ¢Qué acciones considera usted
que debe realizar, para ser catalogado como ético en Su
trabajo?”.

Fueron entrevistadas seis personas de diferentes
areas de trabajo. De las preguntas elaboradas, se ob-
tuvieron comportamientos implicitos en la argumenta-
cion de sus respuestas que se anexaron al listado de
incidentes.

Generacion de incidentes criticos

Se listaron todos los comportamientos recolectados, sin
modificarlos. De éstos, se eliminaron los comportamien-
tos repetidos y las respuestas no pertinentes, quedando
un total de 581 incidentes. Se reeditaron las respuestas
no expresadas en términos comportamentales, respetan-
do siempre la esencia original.

Generacion de dimensiones para
incidentes criticos

Cada uno de los 581 incidentes se imprimié en una
tarjeta. Luego, los dos investigadores agruparon los
incidentes por similitudes. Asi, se establecieron 20 di-
mensiones.

Distribucion de los incidentes
en dimensiones

En la etapa anterior se crearon unas dimensiones, pero
con el prop6sito de reafirmar su definicion, los inciden-
tes criticos agrupados en ellas, fueron redistribuidos, ori-
ginandose, suprimiéndose y fusionandose dimensiones.
Asi mismo, se continud la depuracion de los incidentes
criticos, eliminando algunos repetidos, mejorando su re-
daccion —sin cambiar |a idea principal—, y fusionando
otros para conformar comportamientos mas especificos.
De esta forma, para proceder a ejecutar el proceso si-
guiente, quedaron 14 dimensiones y 504 comportamien-
tos. Finalmente, los investigadores encargados del pro-
yecto asignaron una definicion a las dimensiones con
base en los incidentes contenidos en cada una de ellas.

Redistribucion de los incidentes
en dimensiones

Para la ejecucion de esta tarea se solicitd la cooperacion
de cinco personas conocedoras de la dindmica
organizacional de la Universidad. A cada una se le entre-
garon los incidentes en orden aleatorio, con el objetivo
de que ubicara cada uno en una de las dimensiones
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propuestas, de acuerdo con las definiciones estableci- Categorizacion

das y con su opinion personal. Se trabajo con un crite- e 4o comenzar este paso, s procedié a redimensio-
rio de aceplacion del 60%, lo que quiere decir que siel o "4erido o que hubo dimensiones cuyo ndmero de
comportamiento era asignado a una dimension res 0 ddente o ameritaba su existencia. Por lo tanto se
mas veces con_nnuaba en el proceso, de lo contranq‘ era suprimieron y fusionaron algunos grupos y se
eliminado. Al final, el numero de incidentes se redujo de redistribuyeron algunos incidentes de los grupos elimi-

504 2 308. nados hacia los ya consolidados. Asi, en la fabl/a 7 se
presentan las dimensiones finalmente constituidas para

Evaluacion de los incidentes criticos la elaboracion del CE.

En el despliegue de esta labor intervinieron diez perso- Para realizar la categorizacion se us6 la diagramacion

nas de las dreas administrativa y académica, con vasta de interpretacion logica. Esta técnica relaciona en una
experiencia y conocimiento de las caracteristicas, pro- matriz de doble entrada cada una de las dimensiones entre
blematica y evolucion de la cultura organizacional de la si, con el fin de agrupar en categorias aquellas que pre-
Sede. De forma individual, evaluaron cada comporta- senten mayor relacion. A estas categorias se les asigna
miento, tomando como criterio la importancia de cada un nombre que abarque en su totalidad el contenido de
uno de ellos para el desempeno ético de la institucion. las dimensiones que la componen. Los resultados de este
La escala establecida para dicha valoracion fue de 1 a método grafico pueden verse en la fabla 2.

100, siendo 100 el puntaje correspondiente al compor-

tamiento considerado como muy importantey 1€l cOM-  presentacién de resultados

portamiento sin importancia. :
Los comportamientos que durante el proceso se man-

o ) _ tuvieron consistentes y que permitieron no sélo la ela-
Analisis de consistencia boracion de las lineas de accion o normas del CE, sino
Tomando como referencia las investigaciones preceden- también el andlisis de la percepcion hacia la ética de
tes, se frabajo con una desviacion estandar menor o los miembros de la comunidad universitaria fueron 164
igual a 10. Asl, los incidentes cuya desviacion estuvo (Diaz, 2004). La tabla 3 muestra los 20 comportamien-
por encima de dicha cifra se descartaron. Los comporta- tos mas importantes.
mientos se redujeron de 308 a 164.

Dimensién Definicién

Respeto y Tolerancia Se refiere a todos aquellos comportamientos en donde prima el reconocimiento de la dignidad humana de cada uno de
los miembros de la Universidad y, en consecuencia, el respeto a las diferencias de pensamiento y a la diversidad
efnica, ideologica y cultural.

Honestidad | Serefiere atodos aquellos comportamientos que demuestran la integridad de los miembros de la Universidad, refleja-
da en su incapacidad de enganar, defraudar o apropiarse de lo que no les pertenece; su dedicacion al cumplimiento de
las labores propias de su cargo; la coherencia entre lo que piensan, dicen y hacen; y el rechazo a toda forma de co-
frupcion que vaya en contra del bienestar comun de la Institucion.

Se refiere a dar a cada cual lo que le corresponde, desde un punto de vista racional y legal. Igualmente, al tratamiento
imparcial a los demas, al respeto por la igualdad de oportunidades y, en general, ala no discriminacion por ningdn tipo
| de condicion.

Justicia y Equidad

; | : :
Pertenencia y Compro- Se refiere a todos aquellos comportamientos en que los miembros de la Universidad sobreponen los intereses de la
miso Institucional institucion a los intereses particulares y personales. Esto se evidencia en la responsabilidad social tanto en el interior

como en el exterior de la Institucion, en la participacion activa en la construccion de nacién y en la formacién de bue-

nos ciudadanos.
|

Ambiente Laboral Se refiere a aquellos comportamientos que los miembros de la Universidad deben mostrar ante los compafieros de
trabajo, estén o no directamente involucrados en su drea, en procura de generar un contexto de trabajo y convivencia
ameno, sano y enriquecedor para el desarrollo de las labores. poatindz
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cion Tabia 1
Dimension Definicién

Poder y Conflictos Se refiere a la forma en que los miembros de la Universidad manejan la autoridad en las diversas relaciones con
companieros, superiores y publico. También, a la forma en que afrontan las discrepancias y la legislacion que les rige.

Comunicacion Se refiere a todos aguellos comportamientos que los miembros del personal administrativo de la Universidad deben

Administrativa considerar en el proceso de manejo de informacion y a la claridad, la veracidad y la oportunidad en su entrega a los
puiblicos relacionados.

Actividad Administrativa | Se refiere a aquellos comportamientos que el personal administrativo debe observar para garantizar el correcto ejerci-
cio de su funcion y de procesos como planeacion, organizacion, ejecucion y control. Ademas, a la forma de proceder
para manejar los recursos delegados.

Relaciones Se refiere a todos aquellos comportamientos que el personal académico de la Universidad debe evidenciar en su trato

Profesor-Estudiante cotidiano con los estudiantes, para crear y mantener un ambiente de convivencia, desarrollo y apoyo mutuo.

Actividad Academica Se refiere a todos aquellos comportamientos que el personal academico de la Universidad debe asumir en razon de
su cargo, a través de la docencia, la investigacion y la extension. Igualmente, su contribucion al cumplimiento de la
responsabilidad social de la Institucion como forma de responder a las necesidades internas, de la comunidad, la so-
ciedad, el medio ambiente y el Estado.

Categoria Dimension
VALORES Respetoy Tolerancia
Honestidad
Justicia y Equidad
UNIVERSIDAD Pertenencia y Compromiso Institucional
Ambiente Laboral
Poder y Conflictos E
ADMINISTRATIVOS | Comunicacion Administrativa
Actividad Administrativa
ACADEMICOS Relaciones Profesor - Estudiante
Actividad Académica

Comportamientos éticos

Dimensién

Categoria Media
1. Nofalsear o plagiar documentos, calificaciones e informes. Valores | Honestidad %
2. Nosustraer o tomar prestado dineros de la Institucion en ningin Valores _ Honestidad 949
momento y bajo ninguna circunstancia. |
3. Noalterarcifras y/o datos en documentos e informes. Valores i Honestidad 947
4. Noapropiarse de ideas y frabajos de terceros. Valores | Honestidad 944
5. No encubrir ni convivir con actos de corrupcion. ) Valores [ Honestidad | %4
6. No utilizar trafico de influencias ni favorecimiento a terceros. Universidad Poder y Conflictos %
7. Ejecutaradecuadamente el presupuesto financiero. Universidad Podery Conflictos X
8. Noejercer influencia para generar o modificar reglamentaciones Universidad Podery Conflictos 9
que favorezcari intereses personales. .
continua
INNOVAR, revista de ciencias administrativas y sociales, No. 24, julio - diciembre de 2004 51



INNOVAR, revista de ciencias administrativas y sociales

Continuacidn Tabla 3

Comportamientos éticos Categoria Dimensién Media
9. No hab_iar mala espal_das de Ios_oompaﬁgro_s. _ ~ Universidad = Ambiente Lab_orai 939
10. No usar artimanas para alcanzar objetivos personales. Valores Honestidad 939
| 11. No reEib_iiadivas por realizar u omitir _'accion@_gi trabajo. o | L _Vqu_res_ _ [ Honestidad L 938
12. No realizar distinciones para la prestacion de servicios —ni por Valores Justicia y Equidad 938
raza, condicion social, religion, género o cargo. |
13, Evitar la violencia de obra y palabra. Valores Respeto y Tolerancia 936
14. No fingir enfermedades para rechazar la ejecucion de actividades. Valores Honestidad 935
15. Suministrar informacion precisa, clara y concreta de forma ' Administrativos Comunicacion Administrativa| 93,4
oportuna a quien la solicite,
16. Cumplir los horarios de clase, las citas y promesas pactadas Académicos Relaciones 934
con los estudiantes. B _ Profesor-Estudiante
17. Dar un tratamiento equitativo a todos los estudiantes de la clase. | Académicos Relaciones 934
Ll B Profesor-Estudiante
18. Dar crédito a autores y colaboradores en los resultados de Valores Honestidad 934
investigacion. -
19. Capacitarse para tener un desempeio adecuado y prestar Administrativos Actividad Administrativa 933
~unmejor servicio. |
20. Formar buenos ciudadanos. Académicos Actividad Académica 933

Diseno del CE y clasificacion de los
resultados del estudio empirico

Como se menciond anteriormente, |a estructura del co-
digo obedece a la estructura propuesta en el grafico 1.
Asi mismo, los lineamientos de accion o normas del
codigo, tanto en su contenido como en su organizacion
interna, corresponden a la tabla 2.

Primera redaccion del CE

Para la redaccion inicial del CE se tomaron los resulta-
dos de las etapas previas, ademds de informacion exis-
tente sobre la vision, mision y valores de la Universidad.
Esta primera version del codigo aparece en el trabajo de
grado que sirvio de base para este proyecto (Diaz, 2004).

Validacion del CE

El CE en su primera version fue evaluado por dos profe-
sores expertos en el tema. A partir de las sugerencias
realizadas por ellos, se produjo una segunda version
que fue remitida a los miembros del Consejo de Sede
para su validacion definitiva.

Redaccion final

Como parte del proceso, se incorporaron los ajustes
propuestos por los miembros del Consejo de Sede y se
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procedio a la redaccion final del documento. El Anexo 7,
presenta el CE para la Universidad Nacional de Colom-
bia, sede Manizales. Cabe anotar que es necesario un
proceso de divulgacion del Codigo, acompanado de una
camparia de promocion y capacitacion sobre la ética a
nivel institucional.

5. Conclusiones

A través de los tiempos, la ética ha estado implicita en el
desempeno de todas las actividades del ser humano,
especialmente en dreas que permiten su desarrollo indi-
vidua! y social, como el trabajo. Sin embargo, ahora se
convierte en un mayor compromiso, debido a la capa-
cidad de transformacion que representay a la convul-
sionada situacion social que afrontamos. En ese orden
de ideas, las organizaciones, como colectivos y polos
de desarrollo social, son las que tienen Ia capacidad y la
responsabilidad de crear una cultura de la ética en su
interior y, por ende, generar el progreso de Ia Nacion y
la humanidad. Ya no es posible que las organizaciones,
en especial las latinoamericanas, continten viviendo en
el “vacio ético” que tanto dao ha causado (Kliksberg,
2003).

Cada decisién que toma un individuo en la organiza-
cion refleja en su accionar un impacto, directo o indirec-
to, en todos sus frentes, acorde con el poder que ejerce
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y con |a capacidad acumulada para obrar que su entorno
le haya proporcionado. En ese sentido, la delimitacion de
derechos, deberes, obligaciones y responsabilidades en
el interior de la organizacion a través de un CE y su viven-
cia dentro de la cultura institucional, facilitan su proceder
y estimulan el libre desarrollo de conductas positivas, en
bien de la institucion misma, la sociedad y el ambiente en
que se desempena.

La educacion, el conocimiento y la oportunidad de
eleccion, entre otros aspectos, caracterizan a las socieda-
des en via de desarrollo, por tanto, van a ser ellas las que
legitimen y justifiquen el proceder y desempenio ético de
|as organizaciones, valorandolo como criterio fundamen-
tal para su permanencia y continuidad en el medio. La
vision del consumidor ya no ird s6lo orientada a la satis-
faccion de la necesidad, sino a la condicion humana y
social que encierra su contexto.

La compleja y convulsionada problematica moral que
se presenta en las organizaciones y en general en la so-
ciedad, urge que se incremente la conciencia de que la
ética no debe ser estudiada sélo por filésofos y humanis-
tas, sino que debe ser vivenciada y experimentada en el
entramado de relaciones laborales y sociales, y que esta
convivencia exige un componente normativo explicito
construido a través de la practica.

Ante la necesidad apremiante de las organizaciones
y la sociedad en general de rescatar los principios y valo-
res fundamentales para la convivencia, propuestas como
esta vislumbran un camino de aporte con amplia
aplicabilidad practica, que intentan dilucidar el tipo de
comportamiento que el individuo, como ser social, debe
asumir para lograr su bienestar y el del colectivo del cual
forma parte.

La flexibilidad y adaptabilidad del modelo estructural
y metodoldgico propuesto para la elaboracion del CE fa-
cilitd su construccion para la Universidad Nacional de
Colombia, sede Manizales, acorde con las particularida-
des y especificidades de su idiosincrasia y cultura
organizacional. Ademds, validé la propuesta metodologi-
ca, permitiendo su réplica en organizaciones tanto publi-
cas como privadas.

6. Recomendaciones

Las empresas deben divulgar el contenido del CE, en
aras de oficializarlo y de que los empleados reconozcan
como propio su contenido y la pertinencia y validez de
sus lineamientos para ser acogidos y experimentados en
|a cotidianidad de la institucion.

Asignar a una dependencia en particular el segui-
miento y revision permanente del CE, para que el com-
promiso implicito pactado en su normatividad trascienda
del papel a la practica y dicho documento constituya la
declaracion institucional alrededor de la ética.

Complementar la difusion del CE con jornadas de
educacion en ética, en donde se trace su importancia en
la institucion y sus repercusiones en el campo social y,
ademads, se aclaren los criterios para el desempenio moral
de la organizacion.

Aterrizar el discurso €tico a la practica, a través del
ejemplo infundido por parte de directivos, con el fin de
transmitir el concepto del deber ser como algo real y no
como una utopia. La ética en la empresa requiere mas
que una discusion teorica para ser plasmada, desde Ia
practica, en el reconocimiento y respeto de la diferencia
individual, sustentada en relaciones dialdgicas, en ambi-
tos de convivencia y comunidad.

Dar continuidad al proceso cultural que implica la
consolidacion de un cardcter regido por la ética en Ia
empresa, a través del apoyo y seguimiento —especial-
mente por parte de las directivas— a otras tematicas pro-
puestas como a auditoria ética y el balance social, en
pos de vivenciar un modelo integral de desarrollo para Ia
institucion que reafirme la dignidad de las personas y
corrobore ante la sociedad su aspiracion humana como
organizacion.
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Anexo 1

CODIGO ETICO PARA LA
UNIVERSIDAD NACIONAL DE
COLOMBIA, SEDE MANIZALES

El presente codigo ético busca posibilitar el cumpli-
miento responsable de las acciones académicas y ad-
ministrativas, respaldadas por un marco juridico flexi-
ble que permita la movilidad, interdisciplinariedad e
interinstitucionalidad propias de la Universidad actual.
Para ello se tiene como eje 1a vision y mision que la
Universidad se ha fijado, con énfasis en su responsabi-
lidad social. Por tanto, los compromisos éticos que pro-
pone surgen de |as relaciones integrales entre los miem-
bros de la comunidad académica y de ésta con el medio.
Relaciones construidas en la praxis cotidiana a partir de
la discusion argumentada, dentro de los espacios de
docencia, investigacion, extension y gestion.

Para la elaboracion del codigo se usé una metodolo-
gia disenada por el grupo ETHOS, basada en técnicas de
la psicologia organizacional validadas en mas de 120
paises. El proceso fue ampliamente participativo, pues
gra necesario que los compromisos éticos establecidos
en el cddigo fueran socialmente construidos por los
miembros de la institucion. Es asi como mas de 180 per-
sonas del personal académico y administrativo fueron
coautores del Codigo Etico que aqui se presenta.

I. DEFINICION DE LA ORGANIZACION
VisioN DE LA SEDE

La Universidad Nacional de Colombia, sede Manizales
es una Universidad presencial y virtual con liderazgo re-
gional y nacional, relaciones globales, calidad y perti-
nencia académica, gestion eficiente, y cimentada en un
ambiente de convivencia y equidad.

Mision DE LA SeDE

Servira la sociedad mediante la construccion de Nacion
desde laregion, y la formacion de profesionales integra-
les, competentes nacional e internacionalmente.

Con una base ética, humanistica, cientifica, creativa,
critica y socialmente responsable, la Universidad se pro-
yecta mediante la docencia, Ia investigacion y la exten-
sion con programas de impacto social a partir de la diver-
sidad y la pluralidad.

Il. DEFINICION DE LINEAS DE ACCION
A. CATEGORIA VALORES

A.1. Frente al respeto y la tolerancia

Se refiere a todos aquellos comportamientos en donde
prima el reconocimiento de la dignidad humana de cada
uno de los miembros de la Universidad y, en conse-
cuencia, laaceptacion de las diferencias de pensamiento
y de |a diversidad étnica, ideoldgica y cultural.

Por ejemplo, el personal académico y administrativo
de la Sede se compromete a:

« Fvitar Ia violencia de obra y palabra.

* Acepfar la diversidad de raza, religion, pensamiento
y accion que conforma a la Universidad.

« Respetar a los companeros, estudiantes, funciona-
rios y empleados sin establecer diferencias de profe-
sion, sexo, edad o credo.

« Atender con humanidad, cordialidad y respeto a to-
das las personas que requieran de los servicios de la
labor desempefada sin preferencia alguna.

« Aceplar la individualidad de las personas relaciona-
das con la Institucion.

» Manifestar pablicamente sus ideas cuando lo desee,
sin menospreciar las ideas de otros.

* Respelar el espacio y la privacidad de los compane-
ros y demas personas de la Institucion.

 Respetar el conocimiento y la experiencia de 10s
demas.

A.2. Frente a la honestidad

Se refiere a todos aquellos comportamientos que de-
muestran la integridad de los miembros de la Universi-
dad, reflejada en su incapacidad de enganar, defraudar
0 apropiarse de lo que no les pertenece; su dedicacion
al cumplimiento de las labores propias de su cargo; la
coherencia entre lo que piensan, dicen y hacen; y el
rechazo a toda forma de corrupcion que vaya en contra
del bienestar coman de la Institucion.

Por ejemplo, el personal académico y administrativo
de la Sede se compromete a:

» No falsear documentos, calificaciones e informes.
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« No sustraer o tomar prestado dineros de la Institu-
cién en ningn momento y bajo ninguna circuns-
tancia.

« No apropiarse de |as ideas de otros, ni plagiar fraba-
jos de terceros.

« Rechazar la corrupcion en todas sus formas.

« Buscar el logro de los objetivos personales sin usar
artimanas.

« No fingir enfermedades para rechazar la ejecucion de
actividades.

» Manejar con transparencia los procesos de compras,
evaluacion y concurso.

« Denunciar actos corruptos o injustos que vulneren el
bienestar comun.

» Reconocer los errores que se cometen.

» Realizar a conciencia las funciones que la Universi-
dad le ha delegado.

A.3. Frente a la justicia y la equidad

Se refiere a dar a cada cual lo que le corresponde,

desde un punto de vista racional y legal. Igualmente, al

tratamiento imparcial a los demas, al respeto por la
igualdad de oportunidades y, en general, la no discri-
minacion por ningun tipo de condicion -étnica, ideold-
gica o cultural.

Por ejemplo, el personal académico y administrativo

de la Sede se compromete a:

+ No discriminar a los demas, ni por raza, condicion
social, religion, género o cargo.

 Conceder el beneficio de la duda y permitir que el
otro tenga derecho a la justificacion.

» Resolver a favor del afectado las situaciones en las
cuales la Universidad o una persona en particular se
haya equivocado.

* Actuar sin egoismo, con fidelidad y serenidad con
los demds companeros.

» Tomar decisiones con criterios de justicia e imparcia-
lidad.

» Tomar decisiones donde prevalezcan criterios acadé-
micos sobre intereses personales o de grupos.

B. CATEGORIA UNIVERSIDAD

B.1. Frente a la pertenencia
y el compromiso institucional

Se refiere a todos aquellos comportamientos en que los
miembros de la Universidad sobreponen los intereses
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de la Institucion a los intereses particulares y persona-

les. Esto se evidencia en la responsabilidad social tanto

al interior como al exterior de la Institucion y en la parti-
cipacion activa en la construccion de Nacion.
Por ejemplo, el personal académico y administrativo

de la Sede se compromete a:

 Qbrar en consonancia con los ideales de la Institu-
cion.

» Respetar y mantener en alto el buen nombre de la
Universidad, a través del actuar laboral, profesional y
personal.

= Velar por los intereses de la Universidad y no solo
por los intereses personales.

* \Velar siempre por la buena imagen y el buen nombre
de la Institucion.

* QObrar con lealtad hacia la Institucion en todo lo que
se hace y se dice.

» Comprometerse con el cumplimiento de los objeti-
vos de la Universidad.

« Trabajar por el desarrollo y el buen nombre de la
Universidad.

» No hablar de lo que no se conoce, si ello le hace
dano a Ia Institucion.

» |dentificar el trabajo realizado con los objetivos, mi-
sion y vision de fa Institucion.

» Respetary utilizar los emblemas de la Universidad.

B.2. Frente al ambiente laboral

Se refiere a aquellos comportamientos que los miem-
bros de la Universidad deben mostrar ante los comparie-
ros de trabajo, estén o no directamente involucrados en
Su drea, en procura de generar un contexto de trabajo y
convivencia ameno, sano y enriquecedor para el desa-
rrollo de las labores.
Por ejemplo, el personal académico y administrativo
de la Sede se compromete a:
» No murmurar de las demas personas.
* No ofender a los companeros.
» Actuar con lealtad frente a sus companeros y demds
miembros de la Universidad.
» Promover la equidad y la convivencia en la Institu-
cion.
« Utilizar un vocabulario y actitud adecuada frente a
todos los estamentos de la Universidad.
« FEvitar tergiversaciones y mal entendidos.

« Sostener una relacion cordial con los companeros
de trabajo y usuarios de la dependencia.
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* Velar porque las actuaciones de las personas a cargo
contribuyan a un buen ambiente institucional.

* Generar y mantener un ambiente de trabajo que faci-
lite el desarrollo de las labores.

* Tener una actitud positiva hacia el trabajo, los supe-
riores y los compaeros.

B.3. Frente al poder y los conflictos

Se refiere a la forma en que los miembros de la Univer-
sidad manejan la autoridad en las diversas relaciones
con companeros, superiores y pablico. También, a la
forma en que afrontan las discrepancias y Ia legislacion
que les rige.

Por ejemplo, el personal académico y administrativo
de la Sede se compromete a:

* Cumplir con las funciones estatutarias y reglamenta-
rias de la dependencia.

» Conocer y aplicar la normatividad legal que concier-
ne a las funciones desempenadas en la Universidad.
Estatuto general, personal académico, administrativo
y estudiantil.

» No utilizar el trafico de influencias ni el favorecimiento
aterceros.

« Ejecutar el presupuesto financiero de acuerdo con
las normas.

« No ejercer influencia para generar 0 modificar regla-
mentaciones que favorezcan intereses personales.

« Tener equilibrio en el uso del poder, asumiendo la
correspondiente responsabilidad en su ejercicio.

+ No hacer parte de circulos de poder —roscas—, los
cuales dificultan el buen y normal desarrollo de los
procesos académicos y administrativos.

* Encontrar soluciones positivas a problemas y con-
flictos, que vayan en bien de la Universidad.

» Seguir el conducto regular para la resolucion de pro-
blemas.

« Acatar las decisiones de las instancias superiores y Si
no se esta de acuerdo, expresarlo con argumentos.

C. CATEGORIA ADMINISTRATIVOS

C.1. Frente a la comunicacion administrativa

Se refiere a todos aquellos comportamientos que los
miembros del personal administrativo de la Universidad
deben considerar en el proceso de manejo de informa-
cion, y a la claridad, la veracidad y la oportunidad en su
entrega a los publicos relacionados.

Por ejemplo, el personal administrativo de la Sede se
compromete a:

* Suministrar informacion precisa, clara y concreta de
forma oportuna a quien la solicite.

» Comunicar de manera oportuna todos los actos ad-
ministrativos que se generen, como lo mandan las
normas.

* Generar informes veraces y claros de la diferente in-
formacion que maneja, con criterios objetivos.

* Orientar a los usuarios de los servicios de la depen-
dencia con informacion correcta y veraz.

* Agilizar los procesos y evitar el ir y venir de informa-
cionincompleta.

» Manejar con reserva y prudencia la informacion que
del puesto de trabajo se obtenga.

* Informar oportunamente las decisiones tomadas en
las instancias en las cuales se tiene participacion.

* Responder oportunamente la correspondencia.

« Tener buena comunicacion con los companeros y
jefe inmediato.

* Brindar la informacién de caracter publico, de acuer-
do con los procedimientos establecidos.

C.2. Frente a la actividad administrativa

Se refiere a todos aquellos comportamientos que los
miembros del personal administrativo de la Universidad
deben realizar para garantizar el correcto ejercicio de su
funcion y de procesos como planeacion, organizacion,
gjecucion y control. Ademas, a la forma de proceder
para manejar los recursos delegados.

Por ejemplo, el personal administrativo de la Sede se
compromete a:

« |rradiar en los usuarios una buena atencion y calidad
en la prestacion de los servicios.

» Tramitar a tiempo los documentos necesarios para
no entorpecer el trabajo de otras dependencias.

» Darrespuestas concretas a las inquietudes y solicitu-
des realizadas, tratando de eliminar tramitologias in-
necesarias.

» Aportar con acciones y recomendaciones a la
agilizacion de procesos administrativos.

» Realizar las funciones operativas encomendadas por
la institucion de forma rdpida, oporiuna y eficaz.

» Apoyar a las demas dreas brindandoles asesoria en
lo que corresponde, para agilizar tramites y permitir
el desempeno optimo de las partes involucradas.
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 Propender para que se les de iniciacion oportuna a
las diferentes solicitudes de proyectos.

* Prestar un servicio rapido y oportuno.

« Potenciar las capacidades para responder a oS obje-
tivos planeados.

» Manejar el tiempo responsablemente por medio de
la planificacion del trabajo.

D. CATEGORIA ACADEMICOS

D.1. Frente a las relaciones
profesor-estudiante

Se refiere a todos aquellos comporiamientos que el perso-

nal académico de la Universidad debe evidenciar en su

trato cotidiano con los estudiantes para crear y mante-
ner un ambiente de convivencia, desarrollo y apoyo
mutuo.

Por ejemplo, el personal académico de la Sede se

compromete a:

« Cumplir los horarios de clase, las citas y promesas
pactadas con los estudiantes.

« Exigir al estudiante pero al mismo tiempo entregar la
mdxima capacidad de trabajo.

= [ratar con justicia y ecuanimidad a los estudiantes.

» Incentivar en los estudiantes el sentido de respon-
sabilidad social con el pais y pertenencia por la Uni-
versidad.

« C(alificar a los estudiantes con objetividad.

« Comunicar, no esconder, distintas fuentes de cono-
cimiento a los estudiantes.

» Educar a los estudiantes con principios éticos refle-
jados en sus acciones interpersonales, en el trabajo
enequipo y en la responsabilidad académica y hacia
el medio ambiente.

» Atender con respeto y paciencia las inquietudes y los
requerimientos academicos de los estudiantes.

« Entregar los resultados de las evaluaciones a los es-
tudiantes dentro de los términos establecidos por la
Universidad.

« Leeraprofundidad los documentos elaborados por
los estudiantes y retroalimentarlos con los resulta-
dos.

D.2. Frente a la actividad academica

Se refiere a todos aquellos comportamientos que el per-
sonal académico de la Universidad debe asumir en ra-
20n de su cargo, a través de la docencia, la investiga-

cion y la extension. Igualmente, su contribucion al cum-

plimiento de la responsabilidad social de la Institucion

como forma de responder a las necesidades de la comu-
nidad, la sociedad, el medio ambiente y el Estado.
Por ejemplo, el personal académico de la Sede se

compromete a:

» Formar buenos ciudadanos.

» Cumplir con los objetivos del cargo académico en
docencia, investigacion y extension.

« Dirigir los esfuerzos de docencia, investigacion y ex-
tension a la comprension y solucion de problemas
de la region y la Nacion.

» Cumplirel reglamento de propiedad intelectual.

« Conocer con amplitud el drea tematica que se im-
parte.

= Aceptar y analizar las criticas hechas por los estu-
diantes, jefes inmediatos y companeros, en aras de
mejorar.

» Preparar con tiempo, profundidad y responsabilidad
clases y asesorias para los estudiantes.

 Investigar y profundizar continuamente sobre los te-
mas relativos a las asignaturas que se imparten.

= Mantener actualizada la bibliografia y el programa de
los cursos impartidos.

» (Capacitarse continuamente en la parte pedagogicay
didactica.

IV. DEFINICION DE CUMPLIMIENTO

Este documento fue elaborado con la participacion de
un 42% del personal académico y administrativo de la
Sede y representa una serie de compromisos mini-
mos con los cuales estamos de acuerdo para tener
una convivencia y un desarrollo institucional acorde
con la vision y mision de la Universidad Nacional de
Colombia, sede Manizales, en aras de cumplir con la
responsabilidad social que como Universidad del Es-
tado nos compete.

El documento sugerido —en el momento— es de ca-
racter no formal, por lo tanto, no tiene implicaciones le-
gales ni juridicas. Su contenido no es exhaustivo ni ex-
cluyente de otras reglas implicitas al correcto desempeno
de las labores encomendadas, tanto a nivel académico
como administrativo.



