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Resumen

En €l afio de 1988, Victor y Cullen desarrollaron una investigacion empirica para medir €l clima
ético de trabajo de 872 empleados de cuatro empresas norteamericanas. Basados en algunos de
|os parametros sefial ados por dichos autores, €l presente estudio tuvo el propdésito de analizar el

clima ético en nueve corporaciones brasilefias, ubicadas en el estado de Sdo Paulo, Brasil, abarcando
a 2573 funcionarios. Lainvestigacion brasilefia sugiere la existencia de diferentes tipos de climas
éticos en las corporaciones y una diferenciacion en funcion de las normas difundidas por €l cuerpo
directivo de dichas organizaciones. No fue €l objeto de esta investigacion (la brasilefia) establecer
unateoria sobre el clima ético, como lo hicieran Victor y Cullen; pero se discutieron lasimplicancias
de las teorias sobre clima ético en las organizaciones.
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Abstract

Victor and Cullen (1988) developed an empirical survey in order to measure the ethical climatein
the organizational bases of 872 employees of four North-American companies. Based on some of
the parameters pointed out by these authors, this study had the objective of analyzing ethical
corporate climatesin nine Brazilian organizations, located in the Sdo Paulo State, Brazil, involving
2573 employees. The Brazilian survey suggested the existence of distinct types of ethical climate
and a differentiation in function of norms spread out by the board of directorsin the organizations.
It was not the purpose to establish a theory about ethical climate, as done by Victor and Cullen,
nevertheless, implications of ethical corporate climate in organization theories have been discussed.

Key words: ethical corporate climate, ethical climate dimensions, organizations theory.

*  Unaversion anterior de este trabajo fue publicada en los Anales del VIII Congreso de la Asociacion
L atinoamericana de Etica, Negocios y Economia (Alene), llevado a cabo el 11y 12 de agosto de 2005 en
Valparaiso, Chile. Traducido del portugués para esta edicion por Rosario Maduefio Diaz.
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Introduccion

De acuerdo con lainvestigacion de Vic-
tor y Cullen (1988: 101), cadavez es ma-
yor la concepcion de que las organi zacio-
nes son |os actores social es responsables
por el comportamiento ético y antiético de
sus empleados. Actuamente, estaposicion
debe ser vdlida para el mercado norteame-
ricano. Sin embargo, el mercado brasile-
fio, en especial el estado de Sao Paulo,
objeto del presente estudio, amerita otros
andlisis que trasciendan a las organiza-
ciones vistas solamente como actores
sociales responsables por el comporta-
miento ético y antiético de sus emplea-
dos, como se apreciara alo largo de esta
investigacion.

Victor y Cullen afirman, incluso, que
dicha perspectiva se reflejaen los juicios
legales contra las corporaciones, especial-
mente cuando se trata de delitos corpora-
tivos, de manera que académicosy profe-
sionales han mostrado creciente interésen
la comprension y el gerenciamiento de
los sistemas normativos de las organi-
zaciones que puedan guiar u orientar el
comportamiento ético de los empleados.
Existen pocas herramientas tedricas y me-
todol 6gicas capaces de establecer normas
a nivel organizacional.Un mecanismo
conveniente para entender |os sistemas
normativos de las organizaciones es el
concepto de climaen el trabajo (Schnei-
der, 1983, citado por Victor y Cullen), que
en este documento se denomina clima
ético en las organizaciones.

El clima ético es definido por Schneider
(1975: 474) como percepciones, que son
«descripciones importantes de significa-
dos psicol dgicos que |as personas pueden
concordar en caracterizar como procedi-
mientos y practicas de un sistema». Las

percepciones predominantes sobre las prac-
ticas y procedimientos organizacionales
tipicos congtituyen el climaéticoen e tra-
bajo, de ahi que d interés de estainvestiga-
Cidn sea conocer cOmMo ocurre este proceso.

L os casos relativamente recientes de
Enron en Estados Unidos, de Baring Bank
en Singapur, entre otros, motivaron nue-
vos estudios al respecto; se trataba de
identificar alos principales actores socia-
les responsables de las actitudes antiéti-
cas delosfuncionarios y gecutivos de las
organizaciones. Ademas de la catastrofe
financiera, esas actitudes anti éticas man-
charon laimagen y lamarcade las corpo-
racionesy, en consecuencia, pueden echar
por tierra, y paratodalavida, lareputa-
cion de sus representantes |egal es.

Otros autores, desde otros enfoques,
trataron €l clima ético corporativo. Cabe
citar aDe George (1995), que representd
el clima ético por los valores, las précti-
casy procedimientos que involucran com-
portamientos y actitudes morales de la
organizacion. Al analizar |a ética empre-
sarial, De George (1995) estudio el con-
tenido moral de las decisiones, el proceso
y laaccion préctica de tales decisiones y
como eso debe ocurrir en ladindmica de
las relaciones entre los individuos dentro
de las organizaciones y de estas con los
stakeholders. A semejanza de lo que ocu-
rre con la ética empresarial, € clima ético
proporcionael contenido moral de las de-
cisiones (es decir, lo que debe ser hecho),
€l proceso y la préctica de esas decisio-
nes (como deben llevarse a cabo) en las
relaciones entre las personas dentro de la
institucion y en lainteraccion de esta con
sus stakeholders.

Arruday Navran (2000) desarrollaron
indicadores del clima ético, adaptando
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parael Brasil e modelo de Frank Navran,
en asociacion con € Ethics Resource Cen-
ter. Aguilar (1996) define laempresa ética
como aquella que ha conquistado € respe-
toy laconfianza de sus stakehol ders esta-
bleciendo un equilibrio aceptable entre sus
intereses econdmicos y los intereses de
todas las partes directa o indirectamente
afectadas por |atoma de decisiones.

El objetivo de este trabajo fue alcan-
zar unamejor comprension del clima éti-
€O corporativo en las empresas brasile-
fias. Paraestefin, setomo e estado de S&o
Paulo como centro del estudio. A partir
de lainvestigacion, se trat6 de estable-
cer s d clima ético observado difiere con-
siderablemente del descrito por Victor
y Cullen. El estudio de Victor y Cullen
describe a la sociedad norteamericana
como dotada de caracteres muy diferen-
tes de los de la sociedad brasilefia, en
su historia, tradicion e ideas de nuevos
proyectos.

1. Climas detrabajoy organizaciones
éticas

De acuerdo con Schneider (1975), no hay
un clima de trabajo comun a todas las
empresas. Los investigadores han estudia-
do con mucha frecuenciala existenciay
laamplitud del control y de la autonomia,
el grado de la estructura, la naturaleza de
las recompensas, el estimulo y el soporte
en las organizaciones; y lamayoria de es-
tos tipos de clima corresponden a dos
grandes clasificaciones:

a) Opiniones generales sobre las normas
organizacionales relacionadas con las
formas de estructura'y procedimien-
tos para el empleo de recompensasy
controles.
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b) Opiniones generales respecto de nor-
mas organizacional es que proporcio-
nen valores de soporte, tales como:
entusiasmo, apoyo alos colegasy a
|os subordinados.

Algunos de los tipos de clima repre-
sentados por normas organizacionalestie-
nen una base ética, mediante las cuales se
informa a los miembros de la organiza-
cion lo que las personas pueden hacer o
lo que deben hacer con relacion al trato
Ccon otras personas.

L os tipos de climas que brindan ayu-
da paralaresolucion de conflictos y para
la no aceptacion de la agresion represen-
tan normas de base ética, percibidas sea
por organizaciones o por grupos. Sin em-
bargo, en la literatura sobre organizacio-
nes, las investigaciones anteriores no se
basaron explicitamente en una base tedri-
ca o filosofica para seleccionar l0s tipos
de normas 0 estudios éticos.

Victor y Cullen (1988) se basan en la
filosofia éticay en las teorias del compor-
tamiento ético —siendo estas Ultimas las
gue sensibilizan ala sociedad norteame-
ricana— parala seleccion de los temas que
constituyen la base de |os climas éticos
en el trabajo. Sus premisas difieren mu-
cho de las de este estudio, en la medida
en que factores como la cultura organiza-
cional brasilefia, aun incluyendo en ellaa
las multinacional es europeas, representa
un escenario particular y general diferen-
ciado del perfil norteamericano.

La condicion bésica para que hayaun
clima ético en las organizaciones es que
los sistemas normativos formales estén
establecidos; es decir, que los empleados
o los funcionarios deben percibir los es-
tdndares normativos de la organizacién
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con un grado aceptable de consenso. Asi,
en lametodologia utilizada en lainves-
tigacion, se solicitaalos empleados de las
organizaciones que no se refieran a sus
propios valores y conductas, sino que
tomen en cuenta las practicas y proce-
dimientos que ellos perciben que existen
en sus organizaciones. De estaforma, los
entrevistados estén vistos aqui como un
tipo de observador que difiere mucho de
aquell os observadores antropol 6gicos
gue son miembros de la cultura organiza-
ciona y proporcionan lavisién desde den-
tro de la empresa, como sugieren Victor y
Cullen.

Un sistema normativo institucionali-
zado en la organizacion puede ser even-
tualmente considerado un elemento de la
cultura; a pesar de que la cultura organi-
zacional es ciertamente mas amplia, a
incluir, por g emplo, estdndares de com-
portamientos, de actitudes y de comuni-
cacidn, entre otros. Los estudiosos de cli-
mas éticos en las organi zaciones se ocu-
pan solamente de lo relacionado con las
normas empresariales y lo que estas
expresen respecto a précticas y procedi-
mientos de consecuencias éticas; por
tanto, abordan apenas una faceta de la
cultura de las organizaciones.

El cuestionario para el estudio del cli-
ma ético en el trabajo es, entonces, ape-
nas un instrumento através del cual se
manifiestan las percepciones de los em-
pleadosy las dimensiones éticas que re-
tratan la cultura de una organizacién.

Deal y Kennedy (1982, citados por
Victor y Cullen) afirman que las culturas
organizacionales «mas desarrolladas»
producen un mayor consenso en las
percepciones de los climas (éticos) de
trabgjo.

2. Tipos de climas éticos cor por ativos

Para el presente estudio se emplearon dos
tipol ogias de climas corporativos éticos,
tomando como modelo lalinea aplicada
por Victor y Cullen. La primeratipologia
del climaético serefiere al criterio ético,
gue indica los principios de comporta-
miento para latoma de decisiones en la
organizacion, es decir, €l egoismo, la be-
nevolenciay el principio, que puede ser
interpretado aqui como caréacter. La se-
gunda tipologia del clima ético trata del
centro de analisis, es decir, donde se
toman las decisiones: el individuo, que
se manifiesta en lo personal; el conjunto
de individuos de la organizacion, expre-
sado en lo local; o la organizacién en €l
contexto social, que sereflejaen lo uni-
versal.

El cruce o interrelacién de estas dos
tipologias de clima ético abre un espectro
de nueve tipos tedricos de climas éticos
corporativos, como |os que se muestran
en lafigura 1 (ver paginasiguiente).

2.1. Centro del andlisisy criterio ético

Las dos coordenadas de lafigura 1, que
hacen referencia a las tipologias de los
climas éticos, el centro de andlisisy el
criterio ético, se articulan en nueve cua-
drantes. El centro de andlisis, ampliando
lo ya expuesto anteriormente, trata de un
grupo de referencias para identificar la
fuente del pensamiento moral empleado
para aplicar los criterios éticos (Fritzche
y Becker, 1984) en las decisiones organi-
zacionales y/o los limites sobre |0 que
deberia ser considerado en el andlisis éti-
co de las decisiones organizacionales.

El primer cuadrante que resulta de
cruzar €l centro de andlisis con €l criterio
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CENTRO DE ANALISIS

PERSONAL

LocAL

UNIVERSAL

Interés propio*

EGoismMo

Lucro de la empresa

Eficiencia

Amistad

CRITERIO ETICO
BENEVOLENCIA

Interés de grupo

Responsabilidad social

PRINCIPIO

Moralidad personal

Reglas y procedimientos
de la organizacién

Leyes y cadigos
profesionales

Figura 1. Tipos tedricos de climas cor por ativos éticos

ético es el interés propio. Esteindica el
elemento particular del esfuerzo personal
y egoista, que inducey dirige todo ala
propia satisfaccion, en detrimento del res-
to del grupo y de la compafiia.

El cuadrante de |a amistad, derivado
delavariable personal y la benevolencia,
sugiere el desprendimiento personal del
egoismo para atender aun [lamado huma
nitario, con un espiritu solidario de lucha
por el interés del grupo.

El cuadrante de lamoralidad personal,
derivado de las variables persona y prin-
cipio, tiene como objetivo el hacer o con-
ducirse de acuerdo con €l propio caracter,
dotado de principios o del principio de
honradez.

El cuadrante del lucro o beneficio de
la empresa, derivado de las variables|o-
cal y egoismo, enfoca el esfuerzo valorado
por laempresa. Quienes participan en este
cuadrante luchan por la maximizacion de

los lucros y beneficios en pro de la orga-
nizacion.

El cuadrante del interés de grupo, de-
rivado de las variables local y benevolen-
Cia, orientalas accionesy expresiones en
pro del grupo, al cua el individuo piensa
pertenecer.

El cuadrante dereglasy procedimien-
tos de la organizacion, derivado de lasva
riables local y principio, indica que las
actitudes son tamizadas por las normasy
reglas establecidas por laempresay son
orientadas por principios de ética a partir
del grupo.

El cuadrante de eficiencia, derivado de
las variables universal y egoismo, denota
unavision del ambiente macrosocial don-
de laorganizacién seinserta, de modo que
através de la eficiencia la organizacion
conquista su lugar en el mercado, sin la
intencion de compartir los logros adqui-
ridos con otras empresas.
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El cuadrante de la responsabilidad
social, derivado de las variables univer-
sal y benevolencia, tiene por fin estable-
cer esfuerzos para que la comunidad se
beneficie del clima preponderante en
aquella organizacion.

El dltimo cuadrante, delasleyesy c6-
digos profesionales, derivado de las va-
riables universal y principio, abarcatoda
accion adoptada por |os empleados, las
que deben alinearse con lasreglasy los
codigos profesionales; donde el caracter
genera sigue unalinea especifica de prin-
cipios morales, totalmente desinteresada
de las cuestiones del &mbito personal o
grupal, en beneficio de la sociedad donde
seinsertalafirma

Parareunir lainformacion relativa a
las dos tipologias de climas éticos en las
compafiias, fue necesario el estudio de
cinco dimensiones del clima ético, cuyo
andlisis puede ser visto en lainvestigacion
de campo presentada mas adelante: inte-
rés (caring), ley y cadigo profesionales
(law and code), reglas (rules), instrumen-
tos (medios) y autonomia. Los aspectos
gue requieren més aclaraciones aqui son:
los instrumentos (medios) y la autonomia.

El aspecto instrumental (medios) se
refiere alaformade obtencién de las ga-
nancias personales y también al lucro de
la organizacién. El aspecto de la autono-
mia se relaciona con la propia ética adop-
tada por el individuo, el grupo o laem-
presaen el contexto social.

2.2. Algunos pensamientos
complementarios sobrelos climas
éticos

Basados en el modelo tedrico presentado
es razonable pensar que €l clima ético es

un concepto organizacional o de grupo;
no se asume, por lo tanto, la secuencia
evolutiva de laindividualidad. Estudios
anteriores comprobaron que el argumen-
to ético individual esincompatible con €l
concepto de clima ético organizacional.
La combinacién entre las variables «x» e
«y» (véase figura 1) produce diferentes
resultados en funcion de los factores cul-
turales, econémicosy politicos de la co-
munidad donde se inserta el grupo de
empresas estudiadas; de ahi que larazén
de este trabajo sea proponer un aprendi-
zaje tedrico, paralo cua pueden formu-
larse diversas teorias 0 conceptos, como
los descritos.

Algunas de las hipoétesis que pueden
formularse a partir de las combinaciones
(de los cuadrantes) indicadas anteriormen-
te son las siguientes: Las personas bene-
volentes tienden a ser menos receptivas o
predispuestas a conducirse de acuerdo con
leyesy reglas, y también pueden ser me-
nos abiertas a argumentos basados en re-
glas o principios. En contraste, |as perso-
nas gue estan formadas en principios, de
caracter, tienden a ser menos sensibles a
los efectos particulares u especificos que
puedan causarse en otras personas.

En funcién de estos datos, se puede
también esperar que las organizaciones
desarrollen, en términos relativos, distin-
tos climas éticos. Ello significa que or-
ganizaciones o subgrupos pueden ser
caracterizados como prototipos de bene-
volentes, basados en los criterios éticos
de egoismo o de caracter. A pesar de que
Victor y Cullen han detectado en susin-
vestigaciones que siempre hay un tipo de
clima dominante en una organizacion o
grupo, ninguna organizacién tiene un tipo
de clima exactamente igual a del otro.
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Los tipos de climas éticos existentes
en una organizacioén o grupo influyen en
laresolucion de lo que se considera con-
flicto ético. Estos conflictos pueden ser
asociados con el climamoral y social de
una organizacion, cuyo impacto es signi-
ficativo en la toma de decisiones de las
personas. En un clima ético de principios,
laaplicacion e interpretacion de lasreglas
y leyes pueden ser la forma dominante de
pensamiento. Por otro lado, en un clima
tipicamente egoista, €l interés propio debe
ganar posiciones dominantes.

A diferenciadelafilosofiay el desa-
rrollo moral del individuo, el clima ético
refleja el concepto de la organizacioén;
por lo tanto, el pensamiento ético puede
variar en funcién del concepto de una or-
ganizacion.

El centro del andlisis fue obtenido
de teorias de trabajos socioldgicos y de
grupos de referencias. Merton y otros, a
estudiar |os actores de |os sistemas socia-
les, identificaron tipos de grupos de re-
ferencia que ayudan a moldear los com-
portamientos y actitudes de los actores.
Merton (1957) consigui6 establecer ladis-
tincion entre el papel loca y el papel uni-
versal. Paralos actores locales, |os gru-
pos de referenciaimportantes o fuentes de
definicion de roles y expectativas estén
comprendidos en un sistema social. Para
los actores universales, las fuentes de de-
finicion de sus roles residen en un siste-
ma social externo al sistemaal cual ellos
pertenecen.

En latipologia del clima ético, las
fuentes de pensamiento ético parael cen-
tro del andlisis estan dentro de la organi-
zacion, como el grupo de trabajo. En el
nivel universal, las fuentes de pensamien-
to ético son externas a la organizacién
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analizada, tales como una asociacién pro-
fesional cualquiera. Las fuentes «univer-
sales» del pensamiento ético pueden ser
conceptos abstractos generados fuera de
las organizaciones, pero utilizados dentro
de las mismas como parte de un sistema
normativo institucionalizado.

L as fuentes de las normas profesiona-
les de comportamiento, por €jemplo, se
encuentran usua mente fuera del ambien-
te de trabajo. Mientras que estas normas
todavia son parte del climanormativo pre-
valeciente en las organizaciones de tra-
bajo profesional.

A pesar de que los centros (loci) de
andlisis identifican las fuentes de pensa-
miento y los limites de las reflexiones en
los andlisis éticos, las relaciones entre los
centros de andlisis y los criterios éticos
difieren considerablemente para cada ele-
mento involucrado en estas relaciones
seglin su idiosincrasia.

Como se abservaen lafigural, en e
contexto de la variable egoista, €l centro
(centros) de andlisis personal identificalo
especifico del mismo yo. Por g emplo, una
empresaindividual que supuestamente va
aactuar afavor de alguien en particular.
En €l locus (centro) del andlisis personal,
el criterio egoista es definido como la con-
sideracion de las necesidades y las prefe-
rencias de alguien (de él mismo); por
ejemplo, la ganancia personal y defensa
propia. En el caso del locus (centro) del
andlisis local, se define el interés de la
organizacion; por ejemplo, el lucro, la
ventgja estratégica. Finalmente en el lo-
cus (centro) universal, la definicién se
orientaalaconsideracion de los intereses
ampliados de los sistemas sociales y eco-
némicos; por ejemplo, la eficiencia.
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En el contexto de la variable benevo-
lencia, € locus (centro) del andlisisiden-
tifica alos miembros de la organizacion,
preguntandoquiénes somos y establece los
limites para nuestras responsabilidades.
Esta distincion del sujeto-objeto es con-
comitantemente obligatoria para con los
otros, diferenciando al benevolente del
egoista. En el centro de andlisis personal,
€l criterio de benevolencia se define como
la consideracion con otras personas; sin
hacer referencia ala participacion en la
organizacion: por gemplo, laamistad y
lareciprocidad.

En el centro (locus) de andlisis local,
se considera a la organizacion de manera
colectiva, por gemplo, el espiritu de equi-
po, jugar en el equipo.

En el centro de andlisis universal (lo-
cus), la benevolencia se define como la
consideracion hacialos otros reflgjada en
otras formas de accion externas ala orga-
nizacion; por gjemplo, la responsabilidad
social.

En el contexto de la variable princi-
pio, el centro de andlisis define las fuen-
tes de los principios que se esperan sean
usados en la organizacion.

En el centro de andlisis personal, 10s
principios son escogidos por si mismos,
es decir, se espera que | as personas sean
guiadas por la ética personal.

En e centro del andlisislocal, lafuente
de principios permanece dentro de la or-
ganizacion; por gjemplo, reglasy proce-
dimientos.

En el centro de andlisis universal, la
fuente de los principios es extraorganiza-
cional, esta fuera de la organizacién; por

gjemplo, e sistemalegal, las organizacio-
nes profesionales. En los climas local y
universal, las personas son guiadas por
fuentes de principios independientemen-
te del individuo; por lo tanto, no hacen
referencia alas preferencias éticas perso-
nales de cada uno.

2.3. Las bases organizacionales del
clima ético en el trabajo

Losinvestigadores del clima corporativo
se enfocan en dos temas limites principa-
les, referidos ala construccion del clima
ético: uno es el nivel de agregaciony el
segundo corresponde a la creencia, los
cuales afectan los componentes del clima
ético. El clima organizacional, segin €l
punto de vista de Reichersy de Schnei-
der (1990), puede ser entendido como la
percepcion compartida de los empl eados
con respecto a las politicas, practicasy
procedimientos formales e informales de
la organizacion.

Por lo tanto, el clima grupal u orga-
nizacional es laforma agregada tipica-
mente percibida por sus funcionarios o
empleados. Laforma agregada esta cons-
tituida por una serie de factores que pue-
den ser identificados como variables que
incluyen personas, situaciones cambiantes
y lacombinacién de persona-situacion. La
variable personas se refiere a datos demo-
gréficos individuales, como edad y sexo,
y sereflgjaen los componentes de la orga-
nizacion; por gemplo, grupos detrabgjo.

L as variables combinadas persona-
situacion se caracterizan como variables
personales con relacion a factores orga-
nizacionaes tales como salariosy compen-
saciones. Yaque € objetivo de estainvesti-
gacion es saber si los climas en el trabagjo
tienen bases interorganizacionales y/o
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intraorganizacionales, se analizaron las
variables situaciones variables y la com-
binacion per sona-situacion. De este modo,
el principal interés de este trabgjo fue
determinar si € clima ético se manifiesta
entre las diferentes organizaciones y/o a
interior de estas, a partir de sectores defi-
nidos por las compafiias investigadas.

El segundo tema del clima ético sere-
fiere ala creencia, que abarcalaforma-
cion social y educacional del individuo y
del grupo de una organizacion especifica,
lo que se manifiesta através de los con-
tactos interpersonal es de la organizacion
con otras compafias y el contexto social
en el cual seinserta

3. Investigacién de campo

Tanto en el estudio de Victor y Cullen
como en €l estudio elaborado en el estado
de S&o Paulo se percibid la preocupacién
delos directivos acerca de la confidencia-
lidad de sus declaraciones. Como unafor-
made aliviar las tensionesy recelos con
relacion al hecho de hacer publicos los
datos recogidos en las investigaciones, se
garantizé unatotal y absoluta discrecion
en cuanto a los nombres o indicios que
pudieran revelar laidentidad de las em-
presas involucradas; tarea que no fue
f&cil en un primer momento.

Para este estudio se seleccionaron nue-
ve compafiias de las ramas de alimentos,
embalgjes, metalurgia, logistica, autopar-
tes, maderas, filtrosindustriales y distri-
bucién de bienes, cuyo nimero de funcio-
narios variaba entre 75 y 1140 personas,
ubicadas en las regiones de Indaiatuba,
Monte Mor y Jundiai, pertenecientes al
estado de S&o Paulo. Los gerentes de es-
tas empresas recibieron persona mente un
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cuestionario explicando el objetivo del
estudio. Copias de este cuestionario se
entregaron internamente alos jefes de sec-
cion, quienes se responsabilizaron por la
devolucion de | os cuestionarios Ilenados,
de maneraque el control de las entregasy
devoluciones de los formularios llenados
ocurrig sin dificultades.

Lo que facilité ladistribucion, € lle-
nado y la devolucion de los cuestionarios
eslarelativa frecuencia con que las em-
presas tienen que entregar informacion,
especialmente con miras ala obtencién de
la certificacion técnica, del tipo 1S0O 9000,
0 hasta para obtener el premio nacional
de calidad (PNC), hoy bastante difundido
entre las empresas que buscan su inser-
cién en el mercado naciona e internacio-
nal. A pesar de que el llenado y ladevolu-
cion de los formularios no era obligatorio
y de que se garantizd la confidencialidad
de la encuesta, hubo un 23% de cuestio-
narios no devueltos. Los encargados de las
jefaturas sefidlaron que el plazo fue muy
corto. Aun asi, el nUmero de respuestas
obtenidas fue considerado un buen resul-
tado. De un total de 2573 funcionarios, el
77%, es decir, 1981 dedicaron su tiempo
aresponder el cuestionario, que trataba
sobre las cinco dimensiones del clima éti-
co: interés (caring), ley y codigos profe-
sionales (law and code), reglas (rules),
instrumental (medios) e independencia.

Lainvestigacion preveiainicialmente
aplicar lainvestigacion por departamen-
tos de cada organizacion y segin sexo,
formacién educacional y edad de los en-
cuestados, 1o que hubiese enriquecido
grandemente |os resultados. Sin embargo,
finalmente esto no sellevé acabo con el
fin de reforzar la confidencialidad de las
respuestas, aspecto de gran preocupacion
paralos directivos de las empresas.
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3.1. Medicién del clima cor porativo

El cuestionario del clima ético, basado en
el formulacion de Victor y Cullen, regis-

tra las opiniones de los encuestados en

cuanto a cémo los miembros de las res-

pectivas organizaciones toman decisiones
relacionadas con hechos, eventos, précti-

casy procedimientos que requieren crite-

rios éticos. El detalle de cada item sobre
el clima ético tuvo €l objetivo de abarcar
los nueve cuadrantes derivados del cen-

tro del andlisisy del criterio ético, descri-
tos anteriormente. Cada uno de esos tipos
representd a priori una clase de compor-

tamiento ético en la organizacién.

En esta investigacion, el clima ético
serefirié mas alaformade exponer la éti-
cay alaestructura de los procesos en la
toma de decisiones, que a propio conte-
nido, esto es, aladiversidad de valores
en los resultados de |a decision.

A los encuestados se les solicito indi-
car en una escala Likert de siete puntos,
cudles de los items describia con preci-
sién su climadetrabajo. Laescalade sie-
te puntos tuvo varias anclas verbales:
completamente falso (0), mayormente fal-
so (1), parcialmente falso o de alguna
formafalso (2), ni verdadero ni falso (3),
parcialmente verdadero o en algunafor-
ma verdadero (4), mayormente verdade-
ro (5) y completamente verdadero (6).

En e presente caso, los comportamien-
tos, procedimientosy hechos fueron esco-
gidos parareflgjar el uso del criterio ético
en latoma de decisiones empresariales.
M ediante este cuestionario se puede pre-
suponer que, por 1o menos en promedio,
| os encuestados pueden actuar como obser-
vadores organizacionales objetivos, a pe-
sar de que sus percepciones son filtradas

por caracteristicas psicol 6gicas individua-
lesy otras diferencias personaesy, por tan-
to, sus respuestas valorativas o afectivas
podrian ser confundidas con percepciones
del climaético. Paraevitar este problema,
el estudio desarroll6 preguntas que dieran
énfasis aladescripcién del hecho en vez
de a sentimientos. De este modo, €l cues-
tionario no se enfocd en el hecho de que
el encuestado demostrara que él o ella
se comportaban éticamente ni si conside-
raba el clima ético como bueno o malo.
(Victor y Cullen, 1987: 58).

3.2. Resultados

Los items que describen € conjunto de los
nueve tipos tedricos del clima ético fue-
ron analizados de acuerdo con causas
derotacion, siguiendo € andisisdelosfac-
tores desarrollado por Abdi (2003), los cua
les abarcan datos de las nueve empresas
estudiadas, teniendo como punto de parti-
dalas cinco dimensiones de los climas éti-
cos. Este estudio es semejante, en cierta
forma, a desarrollado por Victor y Cullen
(1987); no obstante, para cada empresain-
vestigada en € estado de S&o Paulo se asu-
mié un valor medio para cada combinacion
de las variables criterio ético y centro de
andlisis (locus) versuslas cinco dimensio-
nes, representando asi las 1981 respues-
tas de los empleados estudiados.

El andlisis de los datos abarca en pri-
mera instancia, el estudio del factor ex-
ploratorioy el andisis de items versus fac-
tores de respuestas en la escala de Likert,
sin tener en cuenta la escala reducida para
obtener un mayor indice de correlacién de
los items en el total. No se considerd el
grado de confiabilidad, del tipo a= 0,70
por ejemplo, para hacer 1o suficientemente
consistentes las evidencias, y finalmente
sin grado de distincién paramedir laela-
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boracién de laescala, como se hizo enlos
estudios del Departamento de Defensa
Nacional del Canada, realizados por
Kelloway et . (1999), respal dados por
los estudios de Victor y Cullen (1988). En
un futuro estudio de esta naturaleza se
piensatomar en cuenta las tres variables
indicadas anteriormente.

El cuadro 1(ver p4ginasiguiente) pre-
sentalas variables y datos paralas cinco
dimensiones de los climas éticos y los
items que pretenden describir las combi-
naciones de los centros de analisis y los
criterios éticos expuestos en lafigura 1.
Las abreviaciones al final del cuadro 1
identifican esas combinaciones de las
dimensiones de |os climas éticos, por
gjemplo, €l item con lasigla «BL» se re-
fiere alainterseccion entre las variables
local y benevolencia delafigura 1.

Se establecio que hay unarelativaten-
dencia ala concentracion en los factores
3,4y 5enlositems: interés, leyesy codi-
gos profesionales, reglas e independencia.
En el item de instrumentos (medios) esa
concentracion quedo diluida en relacion
con los demés.

Ray (1973: 11) sugiere que €l andlisis
de los factores debe ser realizado con
mucha calma, dadas las multiples inter-
pretaciones que son posibles a partir de
|as combinaciones de | as variables anali-
zadas en una determinada investigacion.
Para este autor, cuando hay un nimero
elevado de caracteristicas de un grupo de
personas, setiende a analizar larelacion
entre esas caracteristicas en términos de
una matriz de intercorrelacion.

Ray determina que incluso si hubiese
diez caracteristicas para un grupo de per-
sonas, habra una matriz de 45 coeficien-
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tes de correlacion. El andlisis del factor
es una tentativa de reducir esta matriz a
dimensiones mas manejables y de mejor
interpretacion. Si fuera posible reducir de
diez atres variables basicas, entonceslas
correlaciones de la interpretacion soli-
citada se reducirian de 45 a s6lo 3. Una
alternativa parallegar a ese resultado es
el andlisis conceptual. Ejemplificando, se
puede decir que tres variables, como ocu-
pacion, rentay educacion, pueden ser re-
ducidas a unavariable de clase. Como en
estainvestigacion no fue posible juntar un
conjunto de variables, se usd el analisis
de factores. Las variables principio, be-
nevolencia y egoismo, en el gje de la or-
denadas de los criterios de |a ética, que-
darén reducidas a comportamientos. Las
variables personal, local y universal, en
€l gedelas abcisas del centro de andlisis,
guedaran reducidas a personas. De esta
forma, el andlisis del factor se redujo
de aproximadamente 40 coeficientes de
correlacién a apenas dos, para cada item
delainvestigacion.

El andlisis de los resultados de lain-
vestigacion también tomé en considera-
cion la media aritmética para cada grupo
de item investigado (interés, leyesy c6-
digos profesionales, reglas, instrumental
eindependencia), y las respuestas de cada
grupo en laescaalLikert! de0 a7, distri-

1. Notade traduccién:

El tipo de escala aditiva més frecuentemente uti-
lizado en el estudio de las actitudes sociales es el
de Likert. Laescalade Likert esordinal y como
tal no mide en cuanto es més favorable o desfa-
vorable una actitud; es decir, si una persona ob-
tiene una puntuacion de 60 puntos en una escala,
no significa esto que su actitud hacia el fenéme-
no medido sea el doble que lade otro individuo
gue obtenga 30 puntos, pero si nos informa que
€l que obtiene 60 puntos tiene una actitud més
favorable que el que tiene 30, de lamismaforma
que 40 °C no son el doble de 20 °C pero si indi-
can una temperatura més alta.
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Cuadro 1: Factores de rotacion e items

items

Factores

1 2 3 4 5

1. Interés (caring)

(BL) EIl factor mas considerado aqui es el mejor

para todos en la compaifiia.

(BL) La mayor preocupacion es el bienestar de
todas las personas de la empresa como un todo 3 2 6 8 10

(BI) Nuestra mayor preocupacion es siempre lo

que es mejor para la otra persona.

(Bl) En esta compafiia las personas buscan

el bien del otro.

(BC) En esta compaiiia se espera que usted hara
siempre lo que es correcto para los

consumidores y para el publico.

(EC) El modo eficiente es siempre el modo

correcto en esta compaiia.

(EC) En esta compafiia se espera que cada persona
trabaje eficientemente por encima de todo. 0 0 6 16 15

2. Leyes y cédigos profesionales (/law and code)

(PC) Se espera que las personas se sujeten a las leyes
y a los patrones profesionales, por encima de otras

consideraciones.

(PC) En esta compaifiia, la ley o el codigo de ética
de la profesién es la mayor preocupacion. 0 0 3 16 10

(PC) En esta compaifiia, se espera que las personas sigan
estrictamente las normas legales o profesionales. 0 0 0 12 25

(PC) En esta compaifiia, la principal preocupacion
es si alguna decision viola alguna ley. 0 2 0 24 15

3. Reglas (rules)

(PL) Aqui es muy importante seguir las reglas y

procedimientos de la compaiiia.

(PL) Se espera que todos se mantengan fieles a
las reglas y procedimientos de la compaifiia. 0 0 9 0 25

(PL) Las personas de éxito de esta compaiiia son

aquellas que son correctas.

(PL) Las personas en esta compafiia obedecen
estrictamente las politicas de la compafiia. 0 0 9 8 15
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4. Conjunto de instrumentos o medios
(El) En esta compaiiia, las personas protegen
sus propios intereses por encima de cualquier cosa. 4 0 3 8 5
(El) En esta compaiiia, las personas valen mas
por ellas mismas. 2 2 3 8 5
(El) En esta compafiia no hay espacio para
principios morales, éticos y personales. 0 2 3 4 0
(EL) Se espera que las personas hagan cualquier
cosa para promover los intereses de la
compafiia, sin considerar sus consecuencias. 1 2 3 0 0
(EL) Las personas aqui se preocupan por los
intereses de la empresa, excluyendo todo
lo demas. 1 0 9 0 0
(EL) El trabajo es considerado inferior al estandar,
solamente cuando afecta los intereses de
la compainia. 0 2 3 16 O
(EC) En esta compaifiia la principal responsabilidad
de las personas es controlar los costos. 1 2 6 4 10
5. Independencia
(PI) En esta compafiia se espera que las personas
sigan sus propias creencias personales y morales. 1 0 0 12 15
(PI) En esta compafiia cada persona decide por si
misma lo que es correcto o lo que es erroneo. 1 0 O 0 10
(Pl) En esta compafiia la mayor preocupacion es el
sentido de lo correcto y errado de cada persona. 0 6 12 9 0
(PI) En esta compaifiia las personas se guian por
sus propias éticas personales. 1 0 9 4 10
*Las abreviaciones para las dimensiones tedricas del clima ético son:
B = Benevolencia; | = Individual; L= Local; C= Cosmopolita; P= Principio; E= Egoismo.
buida en factores de 0 a5, como unafor- Cuadro 2: Cémo se encuentran las
ma de determinar los valores efectivos, es empresas en este momento
decir, como las cosas se encuentran en las _ .
organizaciones en este momento exacto. ltem Tasa media
Se piensa que en el futuro, por lacorrela- Interés (caring) 3,35
cion entre estos dos valores, se pqdré de- Leyes y codigos 3,66
te,rmmar como sqn las orgamzaqonesy Reglas 3,91
c6mo esas deberian serlo, siguiendo el
. . , Instrumental 1,46
egjemplo del estudio de Kelloway et &l. .
(1999). Independencia 2,34
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Comparando este trabajo con los es-
tudios hechos por el Departamento de
Defensa Nacional del Canada en 1998
(que utilizd unamuestra de 111 miembros
de su cuadro militar), se encuentra que
apenas €l item instrumental , con una me-
diade 1,46, quedd fuera de la media ca-
nadiense, de 3,00, como se encuentra ac-
tualmente, y de 2,33, en laforma como
deberia estar. En este caso, |os canadien-
ses fueron de la opinion de que laescala
parael item instrumental tiene resulta-
dos inversos, es decir que a mayor media
(factor), mayor es la percepcion negativa
respecto a clima ético.

Volviendo a andlisisdel cuadro 1, se
puede observar que la mayor concentra-
cion, delos items se produce en | os facto-
res3, 4y 5, lo que puede ser interpretado,
por 1o menos en este momento, como di-
ferente de | os resultados obtenidos en los
estudios de Victor y Cullen (1988). Vale
la pena observar que €l item interés (ca-
ring), losfactores3y 4 tuvieron unaata
calificacion por parte de los encuestados,
de manera que un buen nimero de perso-
nas centra sus intereses en laempresay
no en la cooperacion con sus colegas de
trabajo. Por otro lado, es razonable afir-
mar que por el factor 5 se puede concluir
gue aun hay un nimero importante de
empleados que tienen actitudes aparente-
mente éticas con relacion al pablico en
general.

En cuanto a item leyesy codigos pro-
fesionales, quedd claro, por los resultados
delainvestigacion, que los empleados con-
sideran que las leyes y cédigos profesio-
nales son importantes para el desempefio
de las funciones, en un sistema normati-
vo regulado y controlado, lo que consti-
tuye la base para el buen funcionamiento
delaorganizacion y da sefial es de estabi-

lidad personal dentro y fuera de la em-
presa.

Fue interesante observar la diferencia
cognitivaen las opiniones de los emplea-
dos de las nueve compafiias respecto alas
reglasy las leyesy los codigos profesio-
nales. Un nimero significativo de perso-
nas no considera que las reglas establ eci-
das por las organizaciones son totalmente
confiables; aunque aproximadamente las
dos terceras partes de la muestra creen que
las reglas son importantes para el buen
desempefio de la empresa.

Enlo concerniente al item instrumen-
tal, el cuadro de respuestas muestra una
preocupaci on importante tanto por laima-
gen de la empresa como con relacion alos
intereses personalesy alos de la compa-
fifa, en el aspecto de las ganancias. Un
nimero mas significativo de respuestas
para este item sefiala una lecturarelativa-
mente preocupante, reflejada, por ejem-
plo, en la calificacion dada ala expresion:
«En esta compafiia no hay espacio para
principios morales, éticosy personales».
Toda la muestra anot6 como verdadera
esta expresion. Seriarecomendable un es-
tudio mas profundo sobre este aspecto, en
las mismas empresas investigadas, para
obtener un andlisis méas consistente.

Con relacion a item independencia,
hay dos temas relevantes para estudios
posteriores, en la medida en que se mani-
fiesta cierta falta de monitoreo o andlisis
por parte de las empresas. En laexpresion:
«En esta compariia la mayor preocupacion
es el sentido de lo correcto y errado de
cada persona» no se obtuvo puntuacion
alguna. Paralaexpresion: «En esta com-
pafiia las personas se guian por sus pro-
pias éticas personales», [lam6 la atencion
larelativamente baja difusion de laforma
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como la ética debe ser tratada en las orga-
nizaciones, ya que un ndmero importante
de encuestados calificé la mencionada
expresion con el factor nimero 3.

4. Consideracionesfinales

De acuerdo con los resultados, las nueve
empresas consideradas en lainvestigacion
presentan diferentes caracteristicas en
términos del clima ético. Fue preferible
considerar lamedia general de cada orga-
nizacion afin dereflgjar de manera mas
amplia posible las percepciones de los
empleados. Los valores incoherentes
fueron dejados de lado en el computo ge-
neral del andlisis de factores. Se puede
afirmar que las organizaciones tienen dis-
tintos tipos de clima ético y que también
hay una cierta diferenciacion en el clima
€tico dentro de | as propias organi zaciones,
en funcion de las normas escritas o no es-
critas, difundidas por los directivos de
cada empresa.

No fue posible realizar un estudio
comparativo profundo y complejo de los
resultados de las organizaciones. Cadauna
tiene una historiay trayectoria diferente
y estas variables influyen de maneraim-
portante en los resultados generales. Se
cree que se podria efectuar un andlisis més
profundo entre las empresas si se toma-
ran en cuenta la semejanza entre ellas a
partir de datos como los siguientes: fecha
de fundacion, nimero de empleados, be-
neficios otorgados, nivel de escolaridad
y rangos de edades, que no era el objetivo
de este estudio.

Como ya se hamencionado, hay dife-
renciasde climaético a interior delas com-
pafiias, tema que depende mucho del di-
rectorio, de lagerenciay de lasupervision
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del &rea, A pesar de esto, selevantaron da-
tos promedios general es para cada organi-
zacion, y no por departamentos o0 &reas. En
estudios futuros se pretende establecer co-
eficientes de correlacidn entre variables
dependientes e independientes, aunque se
trabaje sobre una muestra menor.

Se busco estudiar ladinamica de las
relaciones interpersonales, interorganiza-
cionales e intraorganizaciones, para com-
prender el clima ético existente en las
empresas encuestadas, alaluz delostra-
baj os de investigacion realizados por Vic-
tor y Cullen, los cuales influyeron en una
gama de resultados organizacionales de
desempefio (perfomance), satisfaccion e
innovacion.

L os resultados al canzados con la pre-
sente investigacion no pretenden ser com-
parables con |os estudios realizados por
Victor y Cullen. Sin embargo, de alguna
forma, sirven como base para futuros es-
tudios sobre el climaéticoy otros traba-
jos organizacional es. Se espera asi que
puedan contribuir significativamente al
desarrollo del temay al crecimiento sus-
tentable de las empresas.

Ciertamente el estudio del climaético
en el trabajo se basa en el razonamiento
ético individua y grupal de las organiza-
ciones, y esto deberia extenderse ala teo-
ria de las organizaciones, a un nuevo cam-
po de sistemas y gerenciamiento ético, a
fin de transformar positivamente los es-
cenarios. El personal de las empresas po-
draresaltar sus valores y considerarlos
para el enriquecimiento personal y grupal,
lo que se reflgjard en laimagen internay
externa de las companiias.

Entre las limitaciones del estudio, se
admite que la division de la composicion
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social de las empresas estudiadas podria
haber sido mas estructuraday reflejar
un mayor detalle de los tipos humanos
estudiados. Se admite también que una
muestra més grande podria eventua mente
cambiar |os resultados obtenidos en estain-
vestigacion. Asimismo, seria conveniente
un andlisis matemético mas sofisticado,
con menos posibilidades de errores, como
propone el modelo de Victor y Cullen.

El contenido del presente estudio pue-
de ser aplicado a cualquier tipo de orga-
nizacion, dentro y fueradel estado de S&o
Paulo, y puede contribuir sustancialmen-
te paralamejora delos estudios del clima
ético en el trabajo, especialmente en este
momento, cuando en el Brasil larespon-
sabilidad social y la transformacion de
caracter del ciudadano estan adquiriendo

importancia en los diversos campos de
actividad, tanto de lainiciativa privada
como laestatal.

Se sugiere analizar otros actores socia-
les, aunque de menor posicion econdmi-
cay social, pues en lamedida en que se
hagan otros estudios similares, mayor sera
€l nimero de empresas que incorporaran
asus empleados en ladinamicade lasre-
laciones compatibles con larealidad mo-
derna, mas civilizada.

Se cree que este estudio basado en las
teorias de Victor y Cullen puede ser con-
tinuado, ampliado y enriquecido. Se es-
pera gue las observaciones y sugerencias
sean tenidas en cuenta y abarquen otras
areas geogréficas del paisy un mayor na-
mero de empresas.
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