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LLa ética personal y 
la vida profesional: 
el eslabón perdido

No es necesario hacer un recuen-
to de la actual crisis financiera. Las 
repercusiones de un fallido sistema 
financiero mundial se harán sentir 
durante años, si no décadas. Las ra-
zones del descalabro de nuestro sis-
tema económico global son innume-
rables. Hay muchos responsables y 
muchas más víctimas todavía. Si bien 
el análisis retrospectivo es esencial, 
lo más importante en este momen-
to es la comprensión de cómo evitar 
futuras transgresiones de este tipo 
e impacto. ¿Una mayor supervisión 
por la Comisión de Bolsa y Valores 
(Securities and Exchange Commission 
SEC), de las políticas de los bancos 
en materia de hipotecas o un perio-
dismo de investigación más profun-
do podrían ayudarnos a evitar futu-
ras catástrofes similares?

Estos y todos los esfuerzos simila-
res de este tipo no hubieran impedi-
do la crisis actual, ni impedirán otras 
crisis en el futuro. En lugar de hablar 
de las actuaciones de los bancos, las 

obligaciones garantizadas por una 
hipoteca, o el tipo de cambio, tene-
mos que recordar que el núcleo de 
estas instituciones y los conceptos 
no son leyes, estatutos corporativos 
o los tratados internacionales. En el 
núcleo, el sistema financiero fue de-
sarrollado, es manejado, y depende 
totalmente de la toma de decisiones 
humanas.

¿Quiénes somos?
Antes de crear un nuevo sistema 

financiero, con nuevas escapatorias a 
través de las cuales la codicia crea-
tiva pueda deslizarse nuevamente, 
preguntémonos: ¿Qué lleva a las 
personas a actuar? ¿Cómo elegir una 
acción a la otra? y ¿somos capaces de 
estructurar nuestro sistema financie-
ro en una forma que podría alentar 
el comportamiento ético? El estado 
actual de la crisis en el seno del mer-
cado financiero existe, en gran parte, 
debido a una separación entre la éti-
ca personal y la vida profesional.

Meredith Benton
Estudiante de MBA, 
INSEAD, Paris

O sistema financeiro 
foi fundamentalmente 
desenvolvido e cuida-
dosamente administra-
do por homens e está 
totalmente dependente 
da tomada de decisões 
destes. 

Ética en las Finanzas, Premio Robin Cosgrove 
Edición global

Segundo Premio
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LA ÉTICA PERSONAL Y LA VIDA PROFESIONAL: EL ESLABÓN PERDIDO

En 1971, investigadores de la 
Universidad de Stanford, llevaron a 
cabo un experimento en la prisión de 
Stanford. En este experimento, a los 
estudiantes de pregrado se les asigno 
la función de prisionero o guardia 
aleatoriamente. De ser guardias, se 
les dio bolillos, uniformes y gafas de 
sol reflectantes. De ser prisioneros, 
fueron “detenidos” en casa, despo-
jados de sus pertenencias persona-
les y se les fue asignado números 
de identificación. A los guardias, a 
parte de ser advertidos de no ultrajar 
físicamente a los prisioneros, se les 
dio pleno poder sobre ellos. Todos 
los estudiantes que participaron en 
el estudio fueron seleccionados con 
antelación para determinar su esta-
bilidad psicológica.

Este experimento tenía que ter-
minar al cabo de seis días. Las con-
diciones de seguridad se habían de-
teriorado para los detenidos. Más de 
un cuarto de los guardias presenta-
ban tendencias sádicas o peligrosas. 
Este mismo fenómeno, donde los 
ciudadanos ordinarios actúan con 
extrema crueldad, se ha observado, 
por desgracia en situaciones mucho 
más graves, como la de Abu Ghraib. 
Si bien puede ser tranquilizador ver 
estas injusticias como aberraciones 
de la humanidad, la verdad es mu-
cho menos tranquilizadora.

Al examinar estos y otros esce-
narios similares, los psicólogos han 
identificado una serie de elementos 
que contribuyeron a los abusos per-
petrados. Estos incluyen la desorien-
tación, la despersonalización y la 
desindividualización de las víctimas. 

En el experimento de la cárcel, los 
roles autoritarios fueron institucio-
nalizados con énfasis en una dinámi-
ca de fuerte poder.

Para cambiar el sistema financie-
ro, para dotarlo de ética, debemos 
hacer más que escribir nuevas reglas. 
Debemos comprender y abordar lo 
que somos realmente como seres 
humanos. En lugar de discutir ver-
siones idealizadas de sí mismo, pri-
mero debemos reconocer la capaci-
dad para la maldad y la cobardía que 
existe dentro de todos – y no sólo en 
los financieros.

La comprensión y 
la aceptación de la 

psique humana
Debemos asumir que la “bue-

na” gente ha estado involucrada en 
escándalos financieros del pasado 
y en transgresiones a la ética. Estos 
autores son probablemente experi-
mentados a un nivel de disonancia 
cognitiva. La disonancia cognitiva 
se produce cuando el hecho de sos-
tener dos ideas opuestas conduce a 
la justificación o racionalización de 
las actitudes o comportamientos que 
de otra forma sería considerado no 
éticos. Esto supone una lucha dentro 
de uno mismo en torno a las creen-
cias éticas.

Hasta cierto punto la disonancia 
cognitiva es una experiencia diaria. 
Sabemos que conducir un coche es 
caro, malo para nuestra salud y el 
medio ambiente. Sin embargo, justi-
ficamos su uso porque tenemos por 
ejemplo compras para llevar a casa 

Antes de criarmos 
um novo sistema 
financeiro com novas 
lacunas para os 
gananciosos criativos 
escaparem-se, devemos 
perguntarmo-nos o 
seguinte: O que leva 
as pessoas a agirem? 
Como é escolhem uma 
acção em detrimento 
de outra? 

Em 1971, os investi-
gadores da Stanford 
University levaram a 
cabo a Experiência da 
Prisão de Stanford. Os 
papéis de guardas pri-
sionais ou prisioneiros 
foram atribuídos a es-
tudantes universitários. 
Após seis dias, esta 
experiência teve de ser 
interrompida pois as 
condições tinham-se 
tornado perigosas para 
os prisioneiros. 

Os elementos que 
contribuíram para os 
abusos perpetuados 
são a desorientação, 
despersonalização e 
desindividualização 
das vítimas. 
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Para mudar o sistema 
financeiro e impregná-
lo com normas de na-
tureza ética, temos de 
compreender e abordar 
enquanto seres huma-
nos, quem realmente 
somos. 

Devemos supor que 
as “boas” pessoas es-
tiveram envolvidas no 
passado em escândalos 
financeiros e transgres-
sões éticas. 

A dissonância cogni-
tiva ocorre quando há 
duas ideias conflituosas 
que leva à justificação 
ou racionalização de 
atitudes ou compor-
tamentos que seriam 
considerados noutras 
circunstâncias anti-
éticos. 

Nas experiências 
realizadas nas quais os 
participantes possuíam 
uma determinada 
opinião, estes foram 
forçados publicamente 
a afirmar o contrário. 
Os investigadores 
descobriram que os 
participantes mudam 
frequentemente de 
opiniões para se adap-
tarem às suas declara-
ções. 

o tenemos que estar en algún lugar 
rápidamente o, quizás, es demasiado 
caliente, demasiado frío o llueve. Un 
proceso de racionalización a menudo 
puede dar lugar a una búsqueda ex-
ponencial de la conducta o acciones 
originalmente identificado como di-
sonantes. Para proseguir con nuestro 
ejemplo, nuestro razonamiento con-
tinúa, puede hacer calor y podemos 
estar de vacaciones, pero hemos caí-
do en el hábito de conducir nuestro 
coche, y así seguimos. Tal vez, dada 
la cantidad de tiempo que pasamos 
conduciendo, evolucionaremos ha-
cia una mejor modelo de automóvil. 
La disonancia cognitiva fomenta la 
negación de datos contradictorios y 
el desarrollo de una tendencia con-
firmada. Una vez en nuestro coche 
nuevo, rara vez, si acaso, nos detene-
mos para considerar nuestra oposi-
ción a los efectos negativos que pro-
duce el uso de un automóvil.

La disonancia cognitiva y las 
auto-justificaciones pueden tomar 
muchas formas. En experimentos en 
que los participantes que tienen una 
creencia en particular se ven obliga-
dos a defender públicamente lo con-
trario, los investigadores han encon-
trado que a menudo los participantes 
cambiaron sus creencias para dar ca-
bida a las declaraciones que habían 
hecho. Curiosamente, cuando a los 
participantes se les indujo a hacer 
declaraciones públicas con el fin de 
recibir algún tipo de recompensa, 
mayor era la recompensa, menor fue 
el cambio observado en su sistema 
de creencias personales (Festinger y 
Carlsmith, 1959).

Las implicaciones de este estu-
dio deben ser consideradas cuida-
dosamente, ya que se puede deducir 
que las personas que modifican sus 
creencias motivadas por pequeñas 
recompensas, están sujetas a una 
mayor presión interna para justifi-
car este cambio de dirección. Para 
la política empresarial y pública, 
esto indica que en vez de mirar los 
cambios en la cultura corporativa en 
la parte superior de la organización 
- donde hay mucho que ganar con 
un comportamiento poco ético – se 
debe prestar igualmente una aten-
ción particular a las capas medias, 
donde la combinación de impotencia 
o mínima autoridad, recompensas 
pequeñas, y la disonancia cognitiva 
puede combinarse de manera muy 
perjudicial.

Aspectos morales 
de las opciones

La toma de decisiones morales 
ha sido considerada por dos teorías 
principales: deontológicas y conse-
cuencialistas. El enfoque deontoló-
gico, derivado de la palabra griega 
para “deber”, tiene la perspectiva de 
que una determinada acción o acto 
es “correcto” o “incorrecto”; el en-
foque consecuencialista considera, 
del acto cuáles pueden ser las con-
secuencias de hacer algo (Tanner et 
al. 2008). Por supuesto, estos no son 
conceptos mutuamente excluyentes, 
dado que la consecuencia de un acto 
se define a menudo en “correcta” o 
“incorrecta”

Desde la narración alegórica de 
“El Señor de las Moscas” (Lord of the 
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Flies en inglés), a los chats (salas de 
discusión) de internet, el Klu Klux 
Klan y los bailes de máscaras, hemos 
tomado conciencia de que el anoni-
mato permite la expresión de los de-
seos humanos más “bajos”, y menos 
aceptados culturalmente. Como se 
detalla en la teoría consecuencialista 
de la toma de decisiones, los actos se 
consideran con un enfoque en los re-
sultados - los riesgos y las recompen-
sas de la elección. Cuando se permite 
el anonimato, los riesgos se reducen 
drásticamente. 

Con esto en mente, un movi-
miento ha surgido entre aliados de 
circunstancia como inversores insti-
tucionales, ambientalistas y activistas 
de derechos humanos que compar-
ten un mismo objetivo: la búsqueda 
de una mayor divulgación y transpa-
rencia de las empresas en torno a sus 
programas y políticas sociales y am-
bientales. Un ciclo de retroalimenta-
ción positivo es así creado, ya que los 
inversores incorporan cada vez más 
estos parámetros en sus calificacio-
nes; los grandes programas de soste-
nibilidad son recompensados con un 
mayor apoyo de los inversionistas, 
que a su vez, se ven recompensados 
con una mayor divulgación lo que 
ayuda a los programas a consolidar-
se aún más.

La investigación está hasta ahora 
empezando a considerar los aspectos 
morales de la elección, particular-
mente cuando se trata de compen-
saciones, o disonancia cognitiva. El 
término “valores protegidos” ha sido 
desarrollado para describir las creen-
cias que la gente no está dispuesta 

a conceder a cualquier precio. Los 
valores protegidos han demostra-
do ser altamente asociados con una 
orientación deontológica. Cuando 
alguien tiene un valor protegido, esta 
persona considera las consecuencias 
de su decisión irrelevantes, siempre 
y cuando su valor protegido sea una 
prioridad. 

Un estudio de 2008 encontró que 
las personas que tienen una orienta-
ción deontológica eran más propen-
sas a preferir los actos a las omisio-
nes. Es decir, eran más propensas a 
responder y a estar motivadas por las 
declaraciones positivas, como “apor-
tar algo bueno”, que por las decla-
raciones negativas como “no hacer 
daño” (Tanner et al., 2008).

El papel de la emoción
Otro campo de investigación 

emergente, la neurociencia cognitiva 
moral, nos proporciona información 
adicional sobre el proceso de toma 
de decisiones humanas. Las funcio-
nes de deliberación, el afecto y la 
emoción fueron puestas de relieve a 
través de esta investigación. En este 
ámbito, las emociones se definen 
como cambios somáticos en respues-
ta a un estímulo. 

Los sentimientos, por el con-
trario, son creados por la emoción 
correlacionada como un resultado 
secundario. Este campo de investi-
gación está en oposición directa a la 
visión cartesiana clásica de la toma 
de decisiones considerada como ra-
cional y siendo un proceso libre de 
emoción. Mediante el uso de imá-
genes del cerebro, la topografía de 

As tomadas de decisões 
morais foram examina-
das por duas teorias-
chaves, deontológica e 
consequencialista.  

De acordo com aborda-
gem deontológica, uma 
determinada acção 
ou acto é considerado 
“correcto” ou “incor-
recto”.  

Por sua vez, a aborda-
gem consequencialista 
considera em relação 
ao acto, as consequên-
cias que este poderá 
trazer. Os actos são 
examinados relativa-
mente aos resultados 
– os riscos e as recom-
pensas da escolha.   

Quando o anonimato 
é permitido, verifica-se 
consequentemente, a 
redução dramática dos 
riscos. 

LA ÉTICA PERSONAL Y LA VIDA PROFESIONAL: EL ESLABÓN PERDIDO
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emisión de positrones y la resonan-
cia magnética, los investigadores han 
determinado que dos claros procesos 
neurológicos, cognitivos y afecti-
vos, están involucrados en la toma 
de decisiones. Las decisiones de las 
empresas, sin embargo, han asumido 
tradicionalmente un proceso racio-
nal y deliberado; un proceso donde 
lo afectivo no tiene cabida.

La investigación en neurociencias 
en la actualidad indica que la mente 
no tiene la capacidad para calcular 
sin emoción. El sistema cognitivo 
debe trabajar a través del sistema 
afectivo. Mientras que el sistema cog-
nitivo es responsable de la búsqueda 
de opciones y la predicción de las 
consecuencias, la evaluación de esta 
información debe hacerse en el siste-
ma afectivo. De hecho las decisiones 
tomadas por parte de personas con 
daños en su región afectiva muestran 
que estas personas son frágiles emo-
cionalmente y malos tomadores de 
decisiones 

La investigación indica, sin em-
bargo, que de acuerdo con la deci-
sión adoptada, el cerebro trabaja de 
diferentes maneras. En las investi-
gaciones, la actividad del cerebro 
asociada con la emoción es significa-
tivamente mayor cuando los partici-
pantes evaluaron la situación como 
siendo una “moral personal” frente 
a una “moral impersonal”. Un ejem-
plo de “moral personal” sería aque-
lla que tiene contacto directo con el 
sufrimiento humano, tal como deci-
dir a quién salvar de un barco que 
se hunde. Las cuestiones planteadas 
por la “moral impersonal” giran en 

torno a por ejemplo devolver el dine-
ro de una billetera perdida (Wenstop 

y Koppang, 2009).

Los factores individuales identifi-
cados que influyen en la toma de de-
cisiones éticas incluyen: el género, el 
desarrollo cognitivo moral, la fuerza 
del ego y el control. Mientras tanto, 
los factores conocidos como situa-
cionales son: refuerzo, compromiso, 
sentido de la justicia y la presión so-
cial. Mientras que una empresa pue-
de hacer poco, en términos legales, 
para enfrentar a los factores indivi-
duales de toma de decisiones éticas, 
se puede hacer mucho para abordar 
los factores situacionales.

La influencia 
de la gestión

Como se ha demostrado en la 
investigación de 2008 realizada por 
Dipanker Ghosh, los empleados con 
determinación de mantener altos 
estándares éticos “son, en efecto, 
cada vez menos éticos cuando la ges-
tión empresarial adopta un enfoque 
orientado hacia el beneficio en com-
paración a un enfoque basado en va-
lores de integridad, o cuando no hay 
valores corporativos profesados. Es 
importante señalar que en el estudio 
de Dipanker Ghosh, la ética fue eva-
luada en su relación con los recursos 
propios de la empresa. Por lo tanto, 
los empleados de empresas donde los 
enfoques son inflexibles en la línea 
inferior fueron significativamente 
más propensos a comportarse de for-
ma no ética para con sus propios pa-
trones. Ghosh también observó que 

Uma outra área emer-
gente designada por 
neurociência cognitiva 
da moral, proporciona-
nos mais conheci-
mento relativamente 
ao processo humano 
de tomada de decisão. 
Os papéis de delibera-
ção, afecto e emoções 
são realçados nesta 
pesquisa.   

No entanto, as decisões 
comerciais supõem 
tradicionalmente um 
processo deliberado e 
racional que está livre 
de afecto. 

Enquanto uma em-
presa não pode fazer 
muito, em termos 
jurídicos, para abordar 
os factores individuais 
do processo de to-
mada de decisão ética, 
pode fazer muito em 
relação aos elementos 
situacionais como por 
exemplo, o reforço, 
compromisso, sentido 
de justiça e pressão 
social. 
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los empleados identificados como 
poseedores de altos estándares éticos 
eran significativamente más propen-
sos a demostrar dichos estándares en 
sus lugares de trabajo en los que la 
dirección de la empresa alienta acti-
vamente y valora la toma de decisio-
nes basada en la integridad. Cuando 
la dirección de la empresa no trata 
de crear y fomentar un sentido de in-
tegridad pública, la diferencia apre-
ciable en el comportamiento entre el 
alto y el bajo comportamiento ético 
en los empleados era significativa-
mente menor. El estudio de Ghosh 
da crédito significativo a la idea de 
que las actitudes de las empresas y 
las culturas creadas intencionalmen-
te son de gran importancia en el de-
sarrollo de una sociedad ética.

Otras investigaciones en entornos 
de trabajo han demostrado un fuerte 
vínculo entre el comportamiento de 
la gestión, la cultura de la empresa y 
las decisiones personales de los em-
pleados. Se ha demostrado que los 
empleados tienden a buscar orien-
tación en sus supervisores sobre la 
conveniencia de ciertos comporta-
mientos. Un estudio particularmente 
revelador llevado a cabo en 1979 por 
Hegarty y Sims encontró que cuando 
los empleados recibieron una carta 
del director general en la que se alen-
taba el comportamiento ético, o aun 
utilizando un método tan indirecto 
como una expresión de entusiasmo 
acerca de un artículo de revista, los 
empleados fueron significativamen-
te menos propensos a cometer faltas 
éticas. Del mismo modo, un estudio 
realizado en 1985 mostró que los 

empleados de empresas en las que se 
hizo hincapié en el equilibrio necesa-
rio entre el trabajo y la vida privada, 
son mucho menos propensos a co-
meter faltas éticas que los empleados 
de empresas con un enfoque orienta-
do explícitamente hacia el beneficio 
(Bailey y Alexander, 1993).

Alternativas a la 
situación actual

Para que un sistema financiero 
más ético pueda existir, el objetivo 
debe ser de capacitar a los empleados 
para oponerse, cuestionar, apoyar y 
pensar creativamente sobre la mane-
ra de cumplir con las metas corpo-
rativas, en lugar de desarrollar otra 
serie de normas o códigos volunta-
rios. No es factible la creación de 
un marco ético universal. Cualquier 
empresa u organismo de control que 
trata de hacerlo, se encontrará des-
airado - si no en la creación de estos 
códigos, entonces, ciertamente, en 
su aplicación.

Hay ventajas significativas para 
implementar con éxito una razón de 
ser en el lugar de trabajo y dar senti-
do a lo que se hace. Investigaciones 
han identificado elementos positivos 
como por ejemplo un mayor com-
promiso, un mejor rendimiento, la 
motivación, la satisfacción y la con-
fianza en la gestión.

Sin embargo, el presente traba-
jo no estaría completo sin una ad-
vertencia publicada en un estudio 
realizado en 2006 por Sandra Cha y 
Amy Edmondson. Estos investiga-
dores encontraron que el liderazgo 

Há uma forte ligação 
entre o comportamento 
da administração, a 
cultura da empresa e as 
decisões pessoais dos 
empregados. 

No entanto, esta 
apresentação não 
estaria completa se não 
deixássemos um aviso 
(Cha e Edmondson, 
2006). A liderança 
carismática em torno 
de valores partilhados 
pelos empregados pode 
originar inadvertida-
mente, o desencan-
tamento do pessoal. 
Tal pode ocorrer se os 
empregados percebe-
ram qualquer hipocri-
sia nas declarações de 
valor organizacional 
dos seus líderes. 

LA ÉTICA PERSONAL Y LA VIDA PROFESIONAL: EL ESLABÓN PERDIDO
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carismático en torno a valores com-
partidos por los empleados puede in-
advertidamente llevarlos a un desen-
canto. El desencanto se define como 
una sensación de violación, una pér-
dida de confianza y entusiasmo, la 
presencia de la ira, el resentimiento, 
la amargura y la indignación con la 
sensación de ser traicionados o mal-
tratados. Esto puede ocurrir cuando 
los empleados perciben alguna hipo-
cresía en sus líderes en declaraciones 
sobre los valores de la organización. 
Los valores, por su carácter abstrac-
to, conducen a múltiples interpreta-
ciones sobre la intención. Como tal, 
los empleados y directivos pueden 
leer los diferentes compromisos “en-
tre las líneas”.

Además, hay a menudo un con-
flicto natural entre las empresas y los 
valores comunes. La dirección, como 
ocurre cuando se deben hacer recor-
tes de personal, está obligada a elegir 
entre el rendimiento del negocio y 
reforzar el sentimiento de identifica-
ción de los trabajadores a la empresa. 
Con el fin de reducir la percepción 
de hipocresía, se aconsejó a los líde-
res a adoptar una serie de pasos:

• Reconocer explícitamente las 
tensiones entre los valores de trabajo 
y las decisiones de negocios.

• Participar en un debate reflexi-
vo con los empleados en torno a los 
valores de la empresa.

• En momentos de estrés, afirmar 
concientemente el compromiso con-
tinuo de la empresa con sus valores.

• Permitir comentarios en torno 
a áreas de preocupación o decepción 

de los empleados. La dirección es 
particularmente alentada a dialogar 
respecto a los sentimientos deriva-
dos de acciones o acontecimientos 
inesperados.

Oportunidades 
para el cambio

Conocer los retos que enfrentan 
sus empleados, ¿qué otras posibili-
dades existen para los gestores, los 
inversores y otras partes interesadas 
para fomentar la ética en los mer-
cados financieros? El pensamiento 
innovador es la esencia y las oportu-
nidades para un cambio positivo son 
ilimitadas.

En primer lugar, la unidad en-
cargada de la responsabilidad social 
empresarial no debería ser designada 
para caer dentro del ámbito de una 
sola división o departamento de una 
empresa. Si bien es esencial contar 
con un lugar designado para las cues-
tiones de coordinación, información 
y gestión de la sostenibilidad, las or-
ganizaciones deberían tratar de no 
permitir la racionalización que se 
ha visto asociada con la disonancia 
cognitiva. Las repercusiones negati-
vas de la creación de centros autó-
nomos de ciudadanía empresarial 
permiten a los empleados justificar 
un alejamiento de su propia respon-
sabilidad en materia de ética en las 
empresas. Su razonamiento puede 
convertirse en una actitud traducida 
por la siguiente frase: “Enfrentar una 
situación difícil es formalmente la 
responsabilidad de alguien más, no 
es mi responsabilidad, por lo tanto 
no necesito involucrarme”.

Quais são as outras 
oportunidades que 
encorajam a ética nos 
mercados financeiros? 

Em primeiro lugar, as 
unidades empresariais 
de responsabilidade 
social não devem ser 
concebidas para serem 
apenas abrangidas 
por uma divisão ou 
departamento de uma 
empresa. 

A criação de cen-
tros autónomos de 
cidadania empresarial 
permite aos empre-
gados justificarem 
um afastamento das 
respectivas responsabi-
lidades para adminis-
trarem cuidadosamente 
a ética da empresa. 

De seguida, as institui-
ções financeiras devem 
tentar construir de um 
modo activo, relações 
com organizações 
não governamentais e 
introduzir activamente 
novos pontos de vista 
externos. 
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El experimento de la cárcel de 

Stanford no se terminó en el sexto 
día porque el profesor que la lleva-
ba a cabo estaba preocupado por sus 
alumnos. Más bien, Philip Cimbrado 
- en su papel de supervisor de la pri-
sión - reconoce que estaba tan atra-
pado en el proceso como los otros 
guardias. Fue, en cambio una chica 
con la que estaba saliendo (que luego 
se convertiría en su esposa) quien al 
visitar la cárcel, se sintió consternada 
por lo que allí ocurría e insistió en 
que el experimento debería ser termi-
nando. Esta anécdota pone de relieve 
la importancia de incluir en el proce-
so a observadores externos. Las insti-
tuciones financieras deberían buscar 
activamente a establecer relaciones 
con organizaciones no gubernamen-
tales, e incorporar activamente pun-
tos de vista externos, quizás a través 
de reuniones públicas trimestrales. 

Esto ayudaría a construir rela-
ciones, mejoraría la comunicación, 
crearía un intercambio de ideas y de 
cultura empresarial entre personas 
que tienen puntos de vista opues-
tos. Sentirse directamente implicado 
con las partes interesadas de nuestro 
entorno, produciría un necesario 
desenmascaramiento del anonimato 
cuyos beneficios fueron detallados 
anteriormente. La dirección elimina-
ría o al menos reduciría sus compor-
tamientos no éticos al recibir oca-
sionalmente una retroalimentación 
externa 

Las reuniones de personal y re-
laciones activas con las partes in-
teresadas también contribuyen a 
cambiar los procesos de decisión de 

una “moral impersonal” a una “mo-
ral personal”. Este cambio haría más 
que cambiar los procesos neurológi-
cos observados en los cerebros de los 
agentes financieros del cognitivo al 
afectivo; también abordaría una pre-
ocupación adicional relevada por el 
experimento de la cárcel de Stanford: 
el de la despersonalización y desindi-
vidualización de las víctimas. Al alen-
tar, y de hecho insistiendo en que los 
empleados tomen conciencia de los 
impactos que tienen sus decisiones 
- especialmente en cómo afectan a 
otros seres humanos- las empresas 
harían mucho más para cambiar sus 
patrones de comportamiento.

Integración de la ética 
en el lugar de trabajo
Por último, la gestión también 

debe ser consciente de su poder de 
crear una sólida cultura ética empre-
sarial. Como hemos visto, incluso 
una palabra de apoyo ocasional del 
director general puede cambiar el 
comportamiento ético de un emplea-
do. Más que el supuesto impacto que 
tiene un ocasional boletín de prensa, 
la dirección debería reconocer y elo-
giar a los empleados que toman me-
didas extraordinarias para proteger 
la ética de sus organizaciones. Los 
líderes empresariales necesitan ha-
cer esfuerzos cotidianos para cons-
truir y reafirmar una cultura de la 
potenciación (empowerment) de los 
empleados. 

Esto es particularmente impor-
tante ya que son las pequeñas accio-
nes cotidianas las que pueden mejo-
rar los comportamientos éticos y no 

Ser directamente re-
ceptivo aos accionistas 
externos proporciona-
ria o desmascaramento 
do anonimato que é tão 
necessário. 

Em terceiro lugar, as 
reuniões pessoais e as 
relações activas com os 
accionistas contribui-
riam muito para trans-
formar os processos de 
tomada de decisão de 
“moral impessoal” para 
“moral pessoal”. 

Por último, a gestão 
também deve estar 
consciente do seu 
poder para criar uma 
forte cultura empre-
sarial regida por um 
código de ética. 

 

O afastamento e a 
marginalização das 
opiniões e valores 
pessoais originam uma 
divisão insustentável 
nos mercados finan-
ceiros. 

LA ÉTICA PERSONAL Y LA VIDA PROFESIONAL: EL ESLABÓN PERDIDO
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las grandes acciones recompensadas 
y que son más a menudo asociadas 
con transgresiones financieras.

La indiferencia y la marginaliza-
ción de las creencias y valores perso-
nales crean una división insostenible 
en los mercados financieros.

El New York Times del 28 de 
mayo de 2009 reporta que más del 
20% de los graduados de la escuela 
de negocios de Harvard se ha com-
prometido voluntariamente a servir 
al bien común mediante el respeto 
de un código de honor. Este es sin 
dudas un gran gesto. Pero, ¿qué su-
cederá cuando estos estudiantes se 
enfrenten a decisiones que son in-
compatibles con la moral o los idea-

les? Cuando su trabajo – que les ha 
resultado muy difícil de conseguir-, 
se pusiese en riesgo, ¿optarían por 
seguir su código y se opondrían a 
la corrupción, a la discriminación 
injusta y la explotación? No es su-
ficiente con que los líderes finan-
cieros adhieran a un compromiso 
con la ética y señalar con el dedo a 
las “manzanas podridas” del sector. 
Estos líderes deben tomar concien-
temente sus decisiones e integrarlas 
a una cultura de comportamiento 
ético, a una ética personal y de au-
tonomía en el lugar de trabajo. Si 
no lo hacen, entonces estos serios y 
comprometidos diplomados de las 
escuelas de negocios, habrán hecho 
una promesa en vano. •

Os líderes financeiros 
podem adoptar um 
compromisso ético e 
apontar o dedo aos 
vigaristas “perigosos” 
mas tal não é suficien-
te. Estes líderes devem 
dar passos conscientes 
de modo a integrar 
uma cultura de com-
portamento ético, ética 
pessoal e finalmente, 
autonomia no local de 
trabalho.




