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Resumen

El presente articulo cientifico ofrece una vision integral del comportamiento de las variables,
ética empresarial y el desempefio laboral en Organizaciones de Alta Tecnologia (OAT). El propésito
de la investigacién fue determinar la relacién entre la ética empresarial y el desempefio laboral, to-
mando como patrén las OAT. Asi mismo, para obtener los resultados del estudio de tipo transeccio-
nal descriptivo, un instrumento de recoleccion de datos fue aplicado a una poblacion constituida por
54 personas de distintas organizaciones del ramo tecnolégico y que ocupan cargos gerenciales. Los
resultados del estudio a pesar de que evidenciaron un alto nivel tanto en el desempefio laboral como
en el cumplimiento de los cédigos de ética por parte de los empleados, la relacién entre las variables
de investigacion resulté ser positiva muy débil, o que significa que mientras el empleado mejore el
cumplimiento de la ética en sus labores, no necesariamente se evidenciara en &l algun progreso del
desempefio laboral. La investigacién concluye sugiriendo una reorientacién de los esfuerzos inter-
nos a fin de proporcionar al empleado una mayor participacion a cursos de capacitacion, talleres o
charlas donde se compartan conocimientos entre los integrantes de la organizacién, todo esto planifi-
cado y organizado de acuerdo a las necesidades individuales y grupales. Asimismo, el desempefio
de cada uno de los empleados de una OAT dependera de la aplicacion de verdaderos principios, va-
lores y en explotar al maximo las propias capacidades, habilidades y conocimientos de modo que el
conjunto de personas y entes a su alrededor pueda beneficiarse de ellas.
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Business Ethics and Labor Performance
in High Technology Enterprises (HTE)

Abstract

This scientific article provides a holistic vision of the behavior of business ethics and job
performance variables in High Technology Organizations (HTO). The purpose of this study was to
determine the relationship between business ethics and job performance, taking the HTOs as a
pattern. Likewise, to obtain results from this of descriptive transectional-type study, a data-
collecting tool was applied to a population made up of 54 people from different organizations in the
technological branch who occupy management positions. Results showed that despite a high
level in both job performance as well as compliance with the codes of ethics on the part of employ-
ees, the relationship between the research variables was a very weak positive, which means that
while the employee improves in complying with ethics in his/her work, this does not necessarily
produce any progress in job performance. The study concludes by suggesting a redirection of in-
ternal efforts in order to provide greater employee participation in training courses, workshops or
lectures where knowledge is shared among the members of the organization, all of this planned
and organized according to individual and group needs. Likewise, the performance of each em-
ployee in a HTO will depend on the implementation of true principles and values and on fully ex-
ploiting his/her own abilities, skills and knowledge so that the persons and entities around them

can benefit from them.
Key words:

1. Introduccién

Eltema de la ética de las organiza-
ciones ha incrementado su vigencia, pa-
ralelamente, con el afianzamiento de la
empresa en la sociedad contempora-
nea. Las empresas han alcanzado un
posicionamiento clave porque son las
generadoras de las riquezas ademas de
ser el lugar que concentra un tiempo
considerable de la gente y también el es-
pacio esencial del aprendizaje de las
personas, por lo que no existen aconteci-
mientos en la sociedad que no tengan
una directa y explicita relacion con el
mundo de las organizaciones.

A todo esto se agrega lo imposible
que resulta no asociar la actividad huma-
na con las connotaciones éticas; y en la
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actualidad ha renovado su vigencia dicho
tema, toda vez que la complejidad del en-
torno asi lo determinan.

Al respecto se puede indicar que si
antes era importante tomar en cuenta
este factor en el desenvolvimiento de las
empresas, ahora es de suma urgencia.
Aunque se ha visto que la ética es un
asunto de principios, ahora es igualmente
de naturaleza estratégica, dado que pu-
diera estar influenciando en los resulta-
dos provenientes del desempefio de
cada uno de los integrantes de la organi-
zacion, lo cual se traduce en el cumpli-
miento o no de los objetivos y metas de la
misma.

Esta investigacion se apoya en al-
gunos modelos precedentes ya estudia-
dos, pero insiste en la importancia de to-
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mar un rumbo nuevo dentro del ambito de
la ética, combinandola con el desempenfio
laboral en organizaciones de alta tecnolo-
gia (OAT).

El propdsito del presente articulo
es determinar la relacién entre la ética
empresarial y el desempefio laboral, a
través de lo cual se busca una manera de
ofrecer oportunidades de crear, compartir
y consultar informacion para reforzar los
valores, creencias y principios; y al mis-
mo tiempo facilitar a toda organizacion,
alcanzar la ética empresarial deseada.

Esta investigacion se clasifica por
su proposito como aplicada, ya que esta
orientada a brindar solucion a problemati-
cas que pudieran presentarse en organi-
zaciones en relacion a la ética de los em-
pleados y su incidencia en el desempefio
de sus labores. De acuerdo al método uti-
lizado, la investigacién se cataloga como
descriptiva, y segun el disefio, se consi-
dera no experimental, transeccional, co-
rrelacional-causal. La poblacion estuvo
conformada por 54 profesionales que de-
sempefan cargos gerenciales, en 8 em-
presas de alta tecnologia del Estado Zu-
lia, quienes respondieron dos (2) cuestio-
narios de escala tipo Lickert; uno para
medir la variable ética empresarial y el
otro para medir la variable desempefio la-
boral. Finalmente, Para calcular la rela-
cién entre la ética empresarial y el de-
sempefio laboral, se recurrié a las esta-
disticas inferenciales a través de la corre-
lacion de Pearson.

Esta investigacion se pudiera con-
vertir en un camino que se promete fecun-
do para la sociedad en su conjunto y para
los paises en desarrollo en particular,
orientandolos de una manera integral, al-
canzar sus metas y objetivos propuestos.

2. Etica empresarial

La palabra Etica tal como es utiliza-
da actualmente proviene de la palabra
griega “ethos” que originalmente se refe-
ria a las practicas y costumbres habitua-
les. Es por ello que definir términos que
tienen una larga historia no es sencillo; a
lo largo de los afos sus usuarios los han
ido enriqueciendo con diferentes mati-
ces, e intentar ubicarlos en una definicion
resulta imposible.

Aun asi, tomando en consideracion
esta advertencia, se puede sefalar pri-
meramente que “la ética es un tipo de sa-
ber de los que pretende orientar la accion
humana en un sentido racional; es decir,
pretende que se actle racionalmente”
(Cortina, 1998:17).

Por otra parte, Etkin (1993:16) afir-
ma que la ética, “es el fundamento cuyos
valores esenciales deben organizar la
vida social, y son tales como la libertad y
la dignidad humana, asi como también se
basa en conceptos morales como el bien
comun, lo bueno, lo equitativo y lo justo”.

Analizando estas definiciones se
denotan dos conceptos implicados: por
un lado las relaciones interpersonales,
que caracterizan a los individuos social-
mente; y por el otro, un patrén de actua-
cién deseable, donde existe una forma de
conocimiento que establece un sistema
moral, en la cual se distingue entre lo que
se debe hacery lo que no se debe hacer,
elegir entre el vicio y la virtud, entre el bien
y el mal.

La ética basicamente puede ser
considerada como un saber netamente
practico, para actuar de un modo racional
en la vida, consiguiendo de ella lo mas
posible, para lo cual es preciso saber or-
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denar las metas de la vida inteligente-
mente.

Es por ello que desde los origenes
de la ética, suele realizarse una primera
distinciéon en el conjunto de los saberes
humanos: los tedricos, preocupados por
averiguar entre todo qué son las cosas,
sin un interés explicito por la accion; y los
practicos, a los que importa discernir qué
se debe hacer y como se debe orientar la
conducta.

Asimismo, existen otras posiciones
diversas en torno a la ética, abordando en
primer lugar la opinién del padre de la éti-
ca utilitarista Bentham (2000), segun su
posicion, la ética define lo bueno como
aquello que produce placer y lo malo
como aquello que produce sufrimiento.
Por lo cual, el individuo persigue siempre
su felicidad, para él lo bueno es aquello
que produce felicidad y el deber del legis-
lador es buscar la armonia entre el interés
publicoy el privado. Agrega también, que
el criminal no debe ser castigado con
odio, sino sblo para prevenir el crimen, ya
que es mas importante que el castigo sea
seguro a que sea severo.

Por otra parte, una segunda posi-
cion se puede tomar de otro precursor de
la ética utilitarista Mills (2008), quien afir-
ma que quienes pregonan la moral del sa-
crificio s6lo buscan que otros se sacrifi-
quen por ellos, por lo que el orden moral
es resultado de un equilibrio de intereses.
En este sentido, los legisladores obran
siempre en su propio interés y solamente
el equilibrio de poderes y la opinion publi-
ca los orientan hacia el bien comun. Ade-
mas agrega que lo bueno es aquello que
produce placer y esto se logra s6lo me-
diante la satisfaccion de una necesidad
que puede ser de orden fisico, emocional,
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afectivo, intelectual o espiritual. Los de-
seos pueden ser buenos o malos segun
acarreen o no la felicidad general. Por lo
tanto la valoracién de una accién depen-
de primordialmente de sus consecuen-
cias y no de la intencién de la misma.

Este trabajo se apoya en la concep-
cion de la ética utilitarista, por ser la que
tiene mayor influencia en el pensamiento
contemporaneo de nuestra sociedad y la
filosofia del pensamiento de la empresa
de tecnologia sobre la cual se esta inves-
tigando. En este caso, la ética utilitarista
puede verse justificada en el momento de
obtener los resultados ya que las normas
éticas se legitiman por su utilidad.

La finalidad de la ética utilitarista es
mantener en marcha la tecnoestructura,
es una ética aceptada por su eficacia. Su
finalidad no es ‘“realizar al hombre”, ni
“hacer mejores hombres”. Su meta es op-
timizar el funcionamiento de los mecanis-
mos politicos, econdmicos y sociales. Es
por ello que el éxito de una empresa no
esta en proporcion directa a su falta de
ética. La existencia de organizaciones
que pueden funcionar sin ética es algo
muy relativo y cuestionable.

En este sentido es oportuno intro-
ducir el término ética empresarial, el
cual segun Ortiz (1995:18) “es un valor
intrinseco de toda actividad econémicay
organizacional porque cualquier activi-
dad empresarial atrae hacia si un cumu-
lo de factores humanos”, donde la digni-
dad personal es un valor que debe presi-
dir las decisiones de cualquier organiza-
cién y la conviccién de que la armonia
social exige la practica habitual de con-
ductas verdaderas.

Asimismo expone Pérez (1998:
32), que la ética empresarial es “el con-
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junto de conocimientos que ayudan a for-
mular juicios acerca de las consecuen-
cias de la aplicacion de un plan de accion,
en el plano del aprendizaje moral de lo
afectado por el plan. En este sentido, en
una afirmacién de Cortina (1998), la ética
empresarial se entiende como un cumulo
de valores, ideas morales y caracteres
que persiguen los objetivos por los que la
misma existe (satisfacer necesidades hu-
manas).

Apoyando las definiciones anterio-
res, la ética empresarial tiene que ver con
la conducta de los individuos que se de-
sempefan y dirigen las organizaciones,
es el modo como se desarrollan los inte-
grantes de empresas de acuerdo a las
normas y patrones reconocidos y acepta-
dos dentro del area organizacional y el
ambiente socio-econdmico en el que se
desenvuelven. Asimismo, es considera-
do anti-ético un comportamiento que no
corresponda a ciertas normas deseadas
0 aceptadas dentro de la sociedad.

Segun Fairkbanks (1999), en las
OAT pareciera dejarse de lado la ética para
poder hacer que la organizacién funcione.
En estos casos la tecnologia es el principal
motor de cambio. Por ello, los lideres em-
presariales se dedican a reflexionar deteni-
damente sobre ella, a fin de administrarla
de manera adecuada, no necesariamente
atendiendo a los aspectos éticos que estas
situaciones aparentan exigir.

En concordancia con lo anterior,
exponen Silva y Espina (2006) que las
Tecnologias de Informacién han posibili-
tado la renovacién de procesos, nuevas
formas de organizacion, nuevos modelos
y cambios en la forma de trabajar reper-
cutiendo sobre el mundo empresarial y
siendo parte fundamental de los retos

afrontados por la organizacion del siglo
XXly la sociedad actual en la generacion
de nuevos paradigmas.

En el mismo orden de ideas, los au-
tores afirman que la mayoria de las em-
presas del mundo en vias de desarrollo
se muestran fascinadas ante la idea de
adquirir tecnologia para alcanzar una ma-
yor competitividad y olvidan aspectos de
post-adquisicion que podrian diluir las ilu-
siones de convertirse en una organiza-
cion competitiva.

En este sentido, es importante con-
siderar que la tecnologia puede imponer
una gran tension sobre los recursos esca-
so0s: humanos, técnicos, econdmicos vy
operativos, en conjunto con los aspectos
éticos conforman los recursos integrales
que al momento de adquirir tecnologia
deben tomarse en cuenta para lograr un
mayor nivel de competitividad.

Segun Cuesta (1998), existen dos
razones por las cuales una OAT debe
medir sus recursos integrales disponibles
antes de adquirir una nueva tecnologia
para generar capacidades competitivas
en la organizacion. La primera es que nin-
guna organizaciéon ni persona carece
completamente de ética; y la segunda es
que las empresas que programaticamen-
te funcionan al margen de la ética, requie-
ren de otras que si funcionen éticamente.

Al respecto, actualmente se habla
mucho de los valores éticos en el mundo
empresarial de alta tecnologia, méas que
en cualquier otra institucion social, ya que
estas se especializan en los procesos de
produccion y distribucién de riqueza ma-
terial, lo cual, es para gran parte de nues-
tra sociedad actual lo mas importante.

Asimismo, en los procesos de di-
reccionamiento empresarial, la fijacion de
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valores éticos es una accién fundamental
para guiar a todos sus integrantes en sus
acciones laborales dentro de un contexto
racional y moral. Es por ello que seria in-
teresante discernir un poco sobre la ética
empresarial y su relacién con los valores
y los principios.

2.1. La ética empresarial y su relacion
con los valores y principios

En este ambito, la mayoria de las
personas inmersas en una cultura deter-
minada y en una época especifica, com-
parten valores; es decir, comparten un
conjunto de normas fundamentales esta-
blecidas culturalmente para guiar las re-
laciones entre los individuos de la socie-
dad en la cual conviven, por lo que esta-
ran de acuerdo en lo que ha sido estable-
cido como “bueno” y como lo “malo”.

De la misma forma, determinar que
el comportamiento de un integrante de
una organizacion es ético o no, depende
en gran medida del sistema de valores de
dicho individuo, ya que “son los criterios
que guian la forma de actuacién de las
personas en forma individual o como inte-
grantes de grupos, organizacionales y
comunidades mayores” como lo expresa
Etkin (1993:36).

En algunos casos, los valores son
entendidos y usados como sinénimos de
creencias y algunas veces visto como ac-
titudes, por lo tanto es conveniente hacer
un contraste entre estos términos. Segun
Garcia y Dolan (1997) las creencias son
consideradas como estructuras de pen-
samiento elaboradas y arraigadas a lo
largo de la experiencia que sirven para
explicar como es la realidad de los indivi-
duosy que se presentan antes de la confi-
guracion de los valores.
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Por otra parte, las actitudes segun
Stoner (1994) son aspectos perdurables
de la personalidad, resultantes de creen-
cias y sentimientos acerca de algo en par-
ticular, de lo cual se derivan tendencias
hacia un comportamiento positivo o ne-
gativo de ese algo. Segun Garcia y Dolan
(1997) son consecuencia de los valores y
las normas y pueden presentarse de ma-
nera positiva o negativa ante alguna si-
tuacién o hecho.

Segun lo discutido hasta ahora, las
actitudes pueden ser consideradas como
creencias con las mismas caracteristicas
intrinsecas de estas, las mismas se ase-
mejan porque las actitudes son predispo-
siciones, las creencias son convicciones,
ambas son afectivas, intelectuales y cam-
biantes, por lo que reflejan la posicién de
una personay predicen la tendencia a ac-
tuar de determinada manera.

Segun Siliceo y col. (1999), los va-
lores, asi como las actitudes y las creen-
cias estan unidos al comportamiento de
los individuos y tienen mucha influencia
en la forma como las personas perciben
todo a su alrededor.

Por otra parte, apoyandose en las
apreciaciones de Montaner (2001) los va-
lores y las actitudes pueden ser conside-
rados, entonces, como creencias que las
personas aprenden a través de su vida,
tomando en cuenta que los valores se di-
rigen mas hacia la parte moral del indivi-
duo y las actitudes hacia el comporta-
miento que se presenta ante una cual-
quier situacion.

En el mismo orden de ideas, Pé-
rez (1998) afirma que los valores socia-
les de la mayoria de los miembros de la
sociedad afectaran las creencias y las
conductas de las personas. De la misma
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forma, los valores personales de la alta
gerencia influencian las estrategias orga-
nizacionales; la actuacién ética o antiéti-
ca de un gerente es resultado de unainte-
raccion compleja entre la etapa de desa-
rrollo moral del gerente, las distintas va-
riables moderadoras que incluyen carac-
teristicas individuales, el disefio estructu-
ral de la organizacion, la cultura organiza-
cional presente y la intensidad del proble-
ma ético.

De lo anteriormente expuesto se
puede inferir, que las personas carentes
de un fuerte sentido moral son menos
propensas a hacer cosas malas si se les
restringe conreglas, politicas, descripcio-
nes de puesto o normas culturales pode-
rosas que desaprueben tales comporta-
mientos. Esta situacion puede inclusive
extenderse hasta corromper a individuos
muy moralistas, dada la estructura y cul-
tura organizacional que permite practicas
carentes de ética.

Es por ello que los valores determi-
nan la creencia de una persona; y la ética
el juicio de las obligaciones morales de
las personas para con la sociedad a la
cual pertenecen. En este sentido, es im-
portante tener en cuenta que las normas
morales van cambiando con el tiempo o
época y esto dificulta la determinacion
precisa entre lo que es bueno y lo que es
malo, por lo que grupos pertenecientes a
una misma sociedad difieren o presentan
ideas contradictorias sobre lo que esta
bien y lo que esta mal.

Segun todo lo que se ha planteado
sobre valores, pueden entenderse como
aprendizajes trascendentales relativa-
mente estables en el tiempo que consta-
tan que determinada forma de actuar es
mejor que su opuesta para lograr que sal-

gan bien las cosas. Al respecto, se puede
afirmar que la estabilidad de los valores
en el tiempo es relativa, ya que depende
de la actitud del ser humano ante las cre-
encias, principios y de su percepcion ante
las cosas. Asi mismo la eleccion en la for-
ma de actuacion proviene de supuestos
basicos o creencias sobre la naturaleza
humana, dicho de otra forma, el ser hu-
mano elige pensar y actuar de un modo u
otro, seguin crea que son las personas y
las cosas.

En concordancia con lo expuesto,
“el hecho de creer que no tener tiempo es
signo de éxito en la vida” explica la rela-
cién entre las creencias y valores; esto
contribuye a sustentar el valor del trabajo
intenso. De esta forma, se observa la es-
trecha relacion entre creencias y valores, y
cuando se habla de cambios de valores en
una organizacion, ain mas si es una OAT,
se deben hacer cambios en el aprendizaje
de creencias para cambiar actitudes e in-
fluir positivamente sobre la conducta para
obtener 6ptimos resultados.

Por otra parte, como lo afirma Leer
(2000) las OAT debieran ser conforma-
das por propésitos responsables dirigi-
dos a la consecucion de valores éticos
para la comunidad y los empleados. Esta
claro que la actividad empresarial de una
organizacién afecta a muchos grupos
constituyentes o de referencia (provee-
dores, accionistas, clientes, consumido-
res, comunidad general, entre otros.), ya
que esta vinculada a todos los grupos
mencionados y con el mundo, por tanto
desde el mismo momento en el cual se
debilitan o rompen esos vinculos se pro-
mueven los desequilibrios éticos. Es en
este momento cuando éste marco de re-
laciones se transplanta al territorio parti-
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cular de las OAT, se tiene que admitir el
caracter diversificado y complejo de las
relaciones que se imponen.

En el mismo orden de ideas es pre-
ciso abordar la relaciéon que puede existir
entre la ética y la cultura de la organiza-
cion. En este sentido, con base en lo ex-
puesto por Siliceo (1999), la cultura, en-
tendida como el peculiar modo de la vida
humana que cada grupo social se da,
constituye la manera de entender el mun-
do y las formas de organizaciéon social
dentro de las cuales todo grupo humano
vive. Dicho de otra manera es un patrén
de significados transmitidos a lo largo de
la historia en simbolos, por medio de los
cuales los hombres comunican, perpe-
than y desarrollan su conocimiento y sus
actividades en relacion con la vida.

Asi mismo, segun Silva (2008) el
ser humanoyy la cultura son realidades in-
separables, ya que ésta Uultima tiene
como esencia unir, integrar, valorar, culti-
var, en una palabra generar vida; funcio-
nes que no pueden existir sin la presencia
de uno o del otro y asi como los grupos
humanos se suelen dividir, por razones
de su propia organizacion interna, en
subgrupos (por criterio de sexo, edad,
ocupacion, entre otros), la cultura, enten-
dida como un arbol, tiene diversas ramifi-
caciones a modo de subculturas que res-
ponden a las necesidades de organiza-
cion y de significaciones especificas que
cada grupo tiene.

Esta ramificacién inevitable en
donde se experimenta la micro cultura de
una sociedad, es donde se sitia la cultura
organizacional, como contribucion de la
antropologia aplicada y como instrumen-
to en el ejercicio de la observacion, anali-
sis y desarrollo de las relaciones sociales
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que tienen lugar en una empresa como
medio para lograr sus objetivos.

En referencia a lo expuesto, cabe
decir que asi como las culturas tribales tie-
nen reglas y tabues que dictan la forma en
la que los miembros actuaran entre si y
con extrafos, las organizaciones tienen
culturas que dictan como deben compor-
tarse sus miembros, en otras palabras,
cada empresa posee sistemas o patrones
de valores, simbolos, rituales, costum-
bres, creencias y practicas que han evolu-
cionado a lo largo del tiempo, y dichos va-
lores compartidos determinan qué ven los
empleados y como responden a su entor-
no, por lo que las empresas debieran
adoptar una actitud responsable para di-
cha comunidad, ya que su comportamien-
to le repercute directa o indirectamente.

En este mismo orden de ideas,
existen varios aspectos que juegan un
papel importante en el buen desenvolvi-
miento de la actividad empresarial, uno
de ellos es la responsabilidad, ya que se
debe dirigir la empresa tomando en cuen-
ta el impacto de su actuacion en estos
grupos, respetando sus derechos e inte-
reses legitimos.

Es importante aclarar que en las
OAT, en especial la honestidad, requiere
de la rectitud y sinceridad con la tecnologia
manejada y con la informacién demandada
por la comunidad, es decir, se requiere evi-
tar el engafio y la desinformacion.

Por otra parte, segun la naturaleza
de las OAT la confianza debe emerger
como otro factor importante en las rela-
ciones intra-organizacion, ya que se ne-
cesita del reconocimiento de compromi-
sos implicitos en las promesas laborales
y personales. En este sentido, la compe-
tencia leal y la consecucién por la calidad



real forman parte de la confianza, ya que
su quebrantamiento perjudica en forma
directa a las personas.

Asimismo, también se debe centrar
la atencién en tratar de actuar justamente
tanto en el otorgamiento de oportunida-
des al interior de la empresa como a
aquellos que tienen relacion directa o in-
directa con las actividades de la organiza-
cién. Asi como también evitar someterse
a actividades impropias, favoritismos ba-
sados en intereses personales o presen-
tar conductas que afecten laintegridad de
los ejecutivos ya que todas estas accio-
nes contribuyen al quebrantamiento del
codigo ético estipulado en la empresa.

De lo anteriormente expuesto, se
afirma que actuar con integridad supone
un comportamiento leal frente a las obli-
gaciones y tareas que deben emprender
los integrantes de la organizacion, es de-
cir, se debe actuar conforme a las convic-
ciones a los requerimientos morales,
aunque presuponga un costo.

El comportamiento basado en es-
tos valores como lo son la confianza, la
honestidad, la integridad, los principios,
entre otros, beneficia a toda la sociedad,
alaempresay alaeconomiaenlacual se
encuentrainserta la OAT, ya que determi-
naria la calidad de funcionamiento de la
misma al lograr que los integrantes se
identifiquen con los objetivos de la organi-
zacion y combinen las acciones para
cumplir dichas metas con las virtudes mo-
rales de cada uno de ellos.

De la misma forma, es importante
el sentido de orgullo que puedan tener los
empleados en su productividad y actitud
general, cuando visualizan pertenecer a
una organizacion que define los valores
éticos como un estilo de vida.
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2.2. Laéticay su influencia en las
actitudes personales y
organizacionales

Una vez presentada la discusion
sobre la ética empresarial y su relacion
con los valores y principios es necesario
abordar la ética y su influencia en las acti-
tudes personales y organizacionales.

A esterespecto, el tener conciencia
de los fines que se persiguen y habituarse
a obrar conrelacion a ellos, es la clave de
una ética de las personas y muy especial-
mente de las empresas. Asimismo, los
modos de actuar ya asumidos, que dispo-
nen a obrar en el sentido deseado y que
se hanidoincorporando en los caracteres
de las personas por repeticién de actos,
es alo que tradicionalmente le llaman ha-
bitos, los cuales cuando estan bien orien-
tados reciben el nombre de virtudes y
cuando no se predisponen a alcanzar la
meta, se denominan vicios.

Por otra parte, la ética, en un primer
sentido, es un tipo de saber practico, preo-
cupado por averiguar cual debe ser el fin
de las acciones del hombre; asimismo,
para poder decidir sobre aspectos tales
como: cudles habitos se deben asumir,
como ordenar las metas intermedias, cua-
les son los valores por los que se deben
orientar y cual modo de ser o caracter se
debe incorporar. Todo esto con el objeto
de obrar con prudencia, es decir, se refiere
a tomar las decisiones acertadas teniendo
como base la libertad de escoger un cami-
no u otro, todo lo cual debe ir estrecha-
mente ligado a la responsabilidad, que sig-
nifica responder por lo que se ha elegido.

En otro orden de ideas, al hablar de
actitudes se suele pensar en las perso-
nas, que pueden ser percibidas tanto por
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sus miembros internos como por aquellos
ajenos a la organizacioén. Si se piensa en
laforma como deberian actuar las empre-
sas, se deberia tener en cuenta que des-
de el punto de vista de las personas, el
saber ético orienta su actuacion a fin de
permitirles ser felices u obtener un bie-
nestar, el logro de la perfecciony de la au-
torrealizacion.

Sin embargo, en lo que se refiere a
las OAT, no tiene sentido creer que el fin
de este tipo de organizaciones sea la feli-
cidad, ya que felices son las personas, no
las organizaciones, las cuales tienen otro
tipo de metas. En este sentido, resulta
mas importante saber cuales son las me-
tas de la empresa, a fin de que sus miem-
bros se esfuercen por alcanzarlas, siem-
pre que sea retribuido este esfuerzo.

Segun Leer (2000), las metas o fi-
nes en el entorno empresarial se fijan a
través del disefio de un conjunto de regla-
mentos y normas; es por ello que el senti-
do de las actividades viene de los fines de
la organizacién y las reglas solo pueden fi-
jarse teniendo en cuenta los fines, los cua-
les sin duda alguna son de caracter social.

Asimismo, es importante agregar
que dichas reglas que se establecen para
conducirse en la organizacién, no siem-
pre se cumplen solo porque los integran-
tes deciden alcanzar el objetivo de la or-
ganizacion. Esto no es tarea sencilla, ya
que el comportamiento ético de un em-
pleado depende tanto de sus valores
como del clima ético de la organizacion.

En tal sentido, puede ocurrir que el
estimulo oriente a la gente a hacer cosas
malas cuando el sistema de recompensas
de su organizacioén refuerza positivamente
el comportamiento equivocado. Sin impor-
tar si lo que dice la administracién es rele-
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vante, la gente de las organizaciones
prestan atencion a la forma en la que se
manejan las verdaderas recompensas.

Por lo anteriormente expuesto se
refuerza el concepto que el lider debe
ocuparse de que sus empleados se com-
porten de acuerdo a las reglas de la orga-
nizacién, asi como de generar un am-
biente en el cual puedan actuar correcta-
mente.

2.3. Importancia de la ética en una
empresa

Hay asuntos organizacionales en
los que una decisién es condicionada
principalmente por los criterios éticos, y
ello ha impulsado las investigaciones y
analisis acerca de si es posible formular
normas universales de conducta que per-
mitan determinar cuando una decision es
mejor o peor que otras posibles solucio-
nes. Mas que una moda, la éticaes en la
actividad empresarial, para cualquier or-
ganizacioén, una necesidad, una exigen-
cia que se hace mas apremiante confor-
me crece la complejidad del tejido social.

Eltema de la ética en la mayoria de
las empresas en la actualidad, mas que
un asunto de principios igualmente es de
naturaleza estratégica, porque se vincula
con la sobrevivencia de las mismas, y con
la convivencia de las personas que traba-
jan en ellas.

Asimismo, el fin de las organizacio-
nes guarda un fin social, porque toda or-
ganizacién se crea para proporcionar
unos bienes o servicios, en virtud de los
cuales queda legitimada su existencia
ante la sociedad, y éste es un punto cen-
tral en la elaboracion de un cédigo ético.
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Afirma Cortina (1998) que las orga-
nizaciones han de proporcionar unos bie-
nes a la sociedad para ser aceptados por
ella; l6gicamente, en el caso de no produ-
cirlos, la sociedad tiene derecho a recla-
marlos, y por ultimo deslegitimarlas. Es-
tos bienes se obtienen desarrollando de-
terminadas actividades cooperativas. Y
aqui conviene recordar la distincién entre
los bienes internos a una actividad coo-
perativa y los que son externos a ella.

Refiere Cortina (1998), que para di-
sefar una ética de las organizaciones se-
ria necesario recorrer los siguientes pa-
sos: determinar claramente el fin especi-
fico, el bien interno a la actividad que le
corresponde y por el que cobra su legiti-
midad social; luego, averiguar cuales son
los medios adecuados para producir ese
bien y qué valores es preciso incorporar
para alcanzarlo; seguidamente, indagar
qué habitos han de ir adquiriendo la orga-
nizaciéon en su conjunto y los miembros
que la componen para incorporar esos
valores e ir forjandose en un caracter que
les permita deliberar y tomar decisiones
acertadas en relacion con la meta.

Asimismo, es necesario discernir
qué relacién debe existir con las distintas
actividades y organizaciones, asi como
también entre los bienes internos y exter-
nos a ellas; y por ultimo, determinar cua-
les son los valores de la moral civica de la
sociedad en la que se inscribe; después
es necesario saber qué derechos recono-
ce esa sociedad a las personas. Es decir,
cual es la conciencia moral alcanzada por
la sociedad.

Ademas se plantea como la distin-
cion entre la racionalidad comunicativa y
estratégica sera de gran interés a la hora
de construir una ética de la empresa; por-

que tradicionalmente se suele entender a
la empresa como regida por una raciona-
lidad estratégica, dirigida a obtener el ma-
ximo beneficio, mientras que el momento
moral es el de racionalidad comunicativa,
apareciendo entonces, empresa y ética
como aparentemente incompatibles.

Sin embargo, para Cortina (1998),
cualquier ética aplicada (también empre-
sarial) debe recurrir a estos dos tipos de
racionalidad, porque ha de contaralavez
con estrategias y a su vez con una comu-
nicacién que le permita interactuar con in-
terlocutores validos (clientes externos e
internos).

3. Desempefio laboral

Para las organizaciones, el desem-
pefio laboral no ha sido una novedad de-
bido a que el individuo ha mantenido des-
de hace tiempo una relacion con su traba-
jo. De tal forma, el desemperio laboral se
puede entender como el merito que pue-
de mejorar tanto a las organizaciones
como al personal que las conforman.

Segun Stoner (1994) el desempe-
fio laboral “es la manera como los miem-
bros de la organizacion trabajan eficaz-
mente, para alcanzar metas comunes,
sujeto a las reglas basicas establecidas
con anterioridad”.

Por otro lado, Chiavenato (1998)
expone sobre desemperio laboral como
“una sistematica apreciacion del desem-
pefio, del potencial de desarrollo del indi-
viduo en el cargo, afirmando que toda
evaluacion es un proceso para estimular
o juzgar el valor, la excelencia, las cuali-
dades de alguna persona”.

Segun estas definiciones se puede
afirmar que el desempefio es una apre-
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ciacion por parte de los supervisores de
una empresa de la manera como un em-
pleado logra sus metas u objetivos, asi
mismo, el desempefio laboral permite vi-
sualizar el punto hasta el cual un emplea-
do puede realizar una labor; aclarando
que dicho desempefio no solo incluye la
produccién de unidades tangibles sino
también las no tangibles como lo es el
pensar en forma creativa, inventar un pro-
ducto nuevo, resolver un conflicto entre
otros o vender un bien o servicio.

Ahora bien, desempefio laboral, es
cuando ocurre en un contexto laboral, ro-
deado y regulado por normas, restriccio-
nes, expectativas de otros, exigencias,
incentivos y probablemente recursos o
ayudas necesarias para asegurar la cali-
dad desempefio-resultado.

Al respecto, Harbour (1999) afir-
ma que en el desempenio laboral inter-
vienen factores o condiciones relacio-
nados dentro del llamado contexto del
desempefio, y son en primer lugar las
condiciones antecedentes las cuales
constituyen una fuente de causalidad
desde remota o mediata del desempe-
fio, que actian sobre factores llamados
intervinientes conformados por 3 cate-
gorias: las caracteristicas de las condi-
ciones sociales (status, roles), cultura-
les (valores, creencias y actitudes) y de-
mograficas (edad, ocupacion, nivel so-
cio-econémico, estado civil, salud y
educacion); las categorias de los facto-
res de personalidad: incluyen un con-
junto de tenencias, patrones de com-
portamiento y reacciones de la persona;
y las categorias de las caracteristicas
del puesto de trabajo: constituyen cir-
cunstancias o hechos externos a las
personas; sus especificaciones y carac-

428

teristicas inducen a ciertos patrones de
accion en las personas que desempafian
el cargo.

El mismo autor afirma, que las con-
diciones intervinientes las cuales son
afectadas de algun modo por las condi-
ciones antecedentes y sus categorias
son: el conocimiento, el cual a su vez esta
conformado por el cimulo de conceptos,
datos y hechos asimilados y estructura-
dos por la persona a lo largo de su vida
(en el caso del desempefio laboral, son
los conocimientos que se adquieren me-
diante la experienciay el aprendizaje, de-
rivados del proceso de socializacion y al
mismo tiempo, influye el desempefio la-
boral de los individuos); las habilidades
que representan un conjunto de opera-
ciones intelectuales y motoras, que expli-
can en gran parte el grado de desarrollo
que una persona ha logrado de sus activi-
dades asociadas al desempefio laboral; y
la motivacion en la cual se engloban fac-
tores y hechos que reciben la influencia
de las condiciones (antecedentes socia-
les, culturales y demograficas) y pueden
condicionar el desempefio laboral.

Apoyando lo anteriormente ex-
puesto, vale la pena discernir sobre un
término relacionado con el tema en cues-
tibn como lo es la administracion del de-
sempeno, lo cual busca lograr los resulta-
dos esperados en la administraciéon del
recurso humano.

3.1. Administracion del desempefio

La administracion del desempefio
es un enfoque sistematico aplicado a la
administracion de personal del dia a dia
en el ambiente de trabajo, orientado a
evaluar los resultados esperados en la
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ejecucién de un proceso; utilizando el
“acompafamiento” como recurso princi-
pal para optimizar los resultados. La mis-
ma posee un enfoque sistémico cuando
se integran las acciones administrativas
para disminuir individual y colectivamen-
te los desempefios no deseados € incre-
mentar los deseados.

También pretende dejar claros los
resultados esperados en términos de cali-
dad, costo y oportunidad, individual y gru-
pal, para continuar con un proceso de se-
guimiento, la cual propende por prevenir un
buen desempefio al acompariar al emplea-
do y plantearle mejoras en los procesos
que ejecuta, o en los resultados que debe
alcanzar. Para lograrlo, es necesario hacer
acuerdos dejando constancia de ellos,
cada vez que su buen criterio administrati-
vo se lo insinue, o el resultado del emplea-
do lo requiera, no cada tres, seis o doce
meses como se hacia. Asimismo, la Admi-
nistracion del desempenio, insiniia medido-
res (costo-calidad-oportunidad), puesto
que si no los hay, no sera facil cuantificar el
desemperio. Si no los tiene, tendra enton-
ces que corregir y no prevenir, obteniendo
resultados ineficientes. La medicion reduce
el sentimentalismo y aumenta la solucién
constructiva de los problemas.

Por otra parte, debe generar un
ambiente en el que el empleado experi-
mente ayuda para mejorar su desempe-
fio al ejecutar un proceso y obtener un
mejor resultado. No debe convertirse en
una herramienta mas para calificarlo y
castigarlo, si el resultado es malo, sera
util en el caso extremo en que deba tomar
una accioén drastica. En ésta, se puede
justificar la decision en los datos cuantifi-
cados y conservados como historia de los
resultados alcanzados en acuerdos y re-

visiones anteriores con el empleado. En
este orden de ideas, se requiere de un
buen equipo de trabajo que esté en condi-
ciones de proyectar acciones cualitati-
vas, para lograr la mision y visién de las
instituciones.

Para tal efecto, se mencionan 5
principios que ayudaran a lograr dichos
objetivos: la Planificacion del Desempe-
Ao, donde establece lo que se espera de
los trabajadores; el Desarrollo del De-
sempernio, aspecto en el cual se proveen
las técnicas y los métodos apropiados
para ayudar a los trabajadores; asimis-
mo, la Revision donde se efectia una su-
pervision constante del desarrollo de los
subordinados, el Monitoreo, donde juega
un papel importante el gerente, pues le
corresponde tener bien motivados al per-
sonal, para que ellos mejoren su desem-
pefio; y finalmente, la Evaluacién del De-
sempefio, es en este aspecto donde se
observa y se reconoce si el docente se
desenvuelve en forma efectiva, y dada su
importancia al efectuar esta evaluacion,
se deben considerar ciertos aspectos
como: centrar su accioén en las tareas que
corresponden, ya que esta se convierte
en una estrategia de perfeccionamiento
que permite ejercitar actividades en refle-
Xién, cooperacion y participacion.

De lo anterior se deduce, que el de-
sempefio laboral depende de las dinami-
cas de las relaciones que se establecen
entre el gerente y los subordinados.

3.2. Evaluacién del desempefio
laboral

La evaluacion del desempefio es

una politica de la direccién de personal,
cuyo fin es detectar problemas en el tra-
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bajo para mejorar la eficiencia en la orga-
nizacion. En este sentido, Aragén (2004),
afirma que la evaluacion del desempefio
es una practica integrada dentro de una
filosofia de comunicacién entre superiory
subordinado, con laque se revisan los as-
pectos claves del trabajo.

De acuerdo a estas consideracio-
nes, uno de los objetivos de la evaluacion
del desempenio es la valoracion del em-
pleado en el puesto de trabajo para cono-
cer su actuacion y su factible potencial de
desarrollo. Asimismo, este proceso, esti-
mara los valores, excelencia, cualidades
y estatus de las personas.

En el mismo marco de ideas, Puchol
(2005) afirma que la evaluacién del de-
sempefio es un procedimiento continuo de
expresion de juicios acerca del personal
de una empresa, en relacién con su traba-
jo habitual, que pretende sustituir a los jui-
cios ocasionales y formulados de acuerdo
con los mas variados criterios.

Por consiguiente, estos autores,
convergen en que la evaluacion de la la-
bor es el proceso de medir la actuacion
en el trabajo de los subordinados para
conocer su desempefio, y cual es su po-
tencial de desarrollo en la organizacion.

En resumidas cuentas, la evalua-
cion del desempefio es una técnica in-
dispensable en la administracién de per-
sonal que contribuye al autodesarrollo
del empleado y a su vez, puede detectar
algunas situaciones relevantes en el tra-
bajo, tales como: problemas de supervi-
sion de personal, integraciéon del perso-
nal a la empresa, deficiencia de motiva-
cion, y segun el problema que se detec-
te, puede colaborar con la implantacién
de politicas adecuadas alarealidad de la
institucion.
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Segun Chiavenato (1998), la eva-
luacion del desemperio va estrictamente
vinculada a los incentivos y las motivacio-
nes personales, las correcciones de los
problemas confrontados y la accion ge-
rencial. Cuando se siguen estos pasos, la
persona se siente participe de los objeti-
vos de la organizacién, mejoran las rela-
ciones y emplean los medios necesarios
para mejorar el desempefio actual.

En linea con lo discutido hasta aho-
ra, se puede decir que el proceso de eva-
luacién de desempefio, constituye el
paso en el cual se estima el rendimiento
global del empleado. La mayor parte de
los empleados procuran obtener retroali-
mentacién sobre la manera como se
cumplen sus actividades y las personas
que tienen a su cargo la direccion de otros
empleados deben evaluar el desempefio
individual para decidir las acciones que
deben tomar.

Al respecto Chiavenato (1998), in-
dica que las evaluaciones informales, ba-
sadas en el trabajo diario, son necesarias
pero insuficientes. Contando con un sis-
tema formal y sistematico de retroalimen-
tacion, el departamento de personal pue-
de identificar a los empleados que cum-
plen o exceden lo esperadoy a los que no
lo hacen. Asimismo, ayuda a evaluar los
procedimientos de reclutamiento, selec-
cién y orientacion. Incluso las decisiones
sobre promociones internas, compensa-
ciones y otras mas del area del departa-
mento de personal dependen de la infor-
macion sistematica y bien documentada
disponible sobre el empleado.

Por otro lado, ademas de mejorar el
desempefio, muchas companiias utilizan
esta informacion para determinar las
compensaciones que otorgan. Un buen
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sistema de evaluacidon puede también
identificar problemas en el sistema de in-
formacién sobre recursos humanos. Las
personas que se desempefan de manera
insuficiente pueden poner en evidencia
procesos equivocados de seleccion,
orientacién y capacitacion, o puede indi-
car que el disefio del puesto o los desa-
fios externos no han sido considerados
en todas sus facetas.

Una organizaciéon no puede adop-
tar cualquier sistema de evaluacién del
desempefio. El sistema debe ser vélido y
confiable, efectivo y aceptado. El enfoque
debe identificar los elementos relaciona-
dos con el desemperio, medirlos y pro-
porcionar retroalimentacion a los emplea-
dos y al departamento de personal.

Por norma general, el departamen-
to de recursos humanos desarrolla eva-
luaciones del desempefio para los em-
pleados de todos los departamentos.
Esta centralizacion obedece a la necesi-
dad de dar uniformidad al procedimiento.
Aunque el departamento de personal
puede desarrollar enfoques diferentes
para ejecutivos de alto nivel, profesiona-
les, gerentes, supervisores, empleados y
obreros, necesitan uniformidad dentro de
cada categoria para obtener resultados
utilizables. Aunque es el departamento
de personal el que disefia el sistema de
evaluacién, en pocas ocasiones lleva a
cabo la evaluacién misma, que en la ma-
yoria de los casos es tarea del supervisor
del empleado.

La evaluacion del desempefio
laboral evidencia algunas ventajas, lo
cual resulta importante abordar. En este
sentido, se enumeran algunas que ha po-
dido ser verificadas: la mejora del desem-
pefio mediante la retroalimentacion, las

politicas de compensacion que ayudan a
determinar quiénes merecen recibir au-
mentos, las decisiones de ubicacion que
generan promociones, transferencias y
separaciones basadas en el desempefio
anterior o en el previsto, las necesidades
de capacitacién y desarrollo, en las cua-
les el desempeiio insuficiente puede indi-
car la necesidad de volver a capacitar, a
un potencial no aprovechado.

En este sentido, la evaluacion del
desempefio laboral es de suma importan-
cia para las organizaciones, asi como
también parala nacién en general, ya que
esto podriaincrementar el rendimiento in-
dividual en cada puesto de trabajo, cre-
ciendo asi la formacion integral del ser
humano como ente social significativo
para el trabajo; y al mismo tiempo, abrien-
do la posibilidad de aumentar la producti-
vidad y la estabilidad econémica de la so-
ciedad en la que convive.

4. Relacion entre ética
empresarial y desempefio
laboral

La meta de la actividad empresarial
es la satisfaccion de necesidades huma-
nas a traves de la inversion de un capital,
que es parte esencial el capital humano,
es decir, los recursos humanos o dicho de
otra forma, las capacidades de cuantos
cooperan en la empresa.

Por tanto, el fin interno de las em-
presas consiste en lograr satisfacer esas
necesidades y, de forma inseparable, en
desarrollar al maximo las capacidades de
sus colaboradores para lograr un desem-
pefio laboral deseable, metas ambas que
no podra alcanzar si no es promocionan-
do valores desde el modo especifico en
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que la empresa puede y debe hacerlo.
Asimismo, al hablar de satisfacer necesi-
dades humanas se estaria hablando de
servicio, donde el objetivo primordial es
lograr la satisfaccion del cliente y superar
sus expectativas, lo que se logra ofre-
ciendo un excelente servicio con los es-
tandares éticos que posee la empresa y
los valores del capital humano, logrando
asi el desempefio laboral apropiado.

De alli que se promueve una corre-
lacion entre ética y servicio, o lo que es si-
milar ética empresarial y desempefio la-
boral. El servicio es un atributo de esen-
cia ética, y la ética es filosofia traducida
en servicio. En definitiva, el caracter acti-
vo de una empresa procede de la capaci-
dad de dar, mas que de la posibilidad de
recibir. Esto significa que su potenciali-
dad competitiva y su margen cooperativo
proceden de la ética, de su atmoésfera or-
ganizacional y del servicio que pauta su
desempeio. La correspondencia entre
ética y servicio viene acompafada por el
rechazo de sus desviaciones y sesgos:
servicio no es servilismo, como ética no
es ascetismo.

Todos pueden servir asi como to-
dos deben asumir una conducta ética sin
traspasar los umbrales de suprema digni-
dad y sin caer en los extremos de sus ca-
ricaturas. El servicio y la ética de manera
semejante a lo que ocurre con el conoci-
miento crecen mientras mas se traducen
en ejecuciones concretas. También se
produce una semejanza entre ambos as-
pectos, en cuanto a que ellos generan
mas dividendos y acrecientan mas laima-
gen de las organizaciones que la que pro-
cede porla venta de productos tangibles.

Es en este sentido, en el que la éti-
ca de la empresa tiene por valores irre-
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nunciables la calidad en los productos y la
gestion, la honradez en el servicio, el mu-
tuo respeto en las relaciones internas y
externas a la empresa, la cooperacion
por la que conjuntamente se aspira a la
calidad y la solidaridad al alza. Los valo-
res anteriormente expuestos consisten
en explotar al maximo las propias capaci-
dades de modo que el conjunto de perso-
nas pueda beneficiarse de ellas, la creati-
vidad, la iniciativa, el espiritu de riesgo;
valores que definitivamente lograran que
los colaboradores de una empresa obten-
gan un excelente desempefio laboral mo-
vidos en conjunto por un interés comun,
el mismo que persigue la organizacion.

5. Discusion de los resultados

Esta se realiza con base en los re-
sultados obtenidos en los diferentes indi-
cadores de cada dimension en el marco
de cada variable de investigacion, a sa-
ber la Etica Empresarial y El Desempefio
Laboral; y en consideracién de la pobla-
cion del grupo de gerentes de diferentes
Organizaciones de Alta Tecnologia.

A partir de la aplicacion de los ins-
trumentos de recoleccién de informacion
disefiados en correspondencia con el es-
quema de operacionalizacién de las va-
riables se presentan los resultados de la
data obtenida en el ambito de la pobla-
cion de gerentes de OAT estudiada. Tal
presentacién se hace mediante la tabula-
cién en cuadros que muestran tanto las
cantidades asignadas a cada alternativa
de respuesta, las cuales indican la fre-
cuencia absoluta, como sus porcentajes.

Asi mismo, el analisis de resulta-
dos se realiza bajo el marco de las varia-
bles, dimensiones e indicadores de esta
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investigacion, mediante la utilizacion de
referenciales de hallazgos similares en
los antecedentes de la investigacion y/o
sobre la base de los planteamientos esta-
blecidos en las bases tedricas.

Enmarcados en la variable ética
empresarial y dentro de la dimension Va-
lores, cuyos indicadores son: puntuali-
dad, confianza, respeto, honestidad y
responsabilidad, resulta de interés indi-
car que la poblacién estudiada manifiesta
de manera significativa, que los elemen-
tos de valores se ajustan al cumplimiento
del cédigo de ética de las empresas y lo
califican como un factor Muy Importante
en el entorno donde cada uno de ellos se
desenvuelve (ver Tabla 1). Como tal, esta
situacion proyecta una adopcion relativa-
mente alta del codigo de ética de las em-
presas, lo cual sienta las bases para que
los directivos encargados de llevar el con-
trol de las organizaciones contintien per-
feccionando sus acciones, su capacidad
de autogobernarse e inclusive el uso de
su libertad, lo cual puede traducirse en la
capacidad de superar nuevos retos con y
para el cliente.

Sin embargo, para llevar a cabo
nuevos proyectos aun mas consciente-
mente apegados al cédigo de ética, las
empresas deberan prestar atencion a sol-
ventar las debilidades que se identifica-
ron en cuanto a algunos factores éticos,
como lo son: la confianza y la puntualidad
que aun cuando reflejaron niveles altos,
también tienen una marcada tendencia
en contraposicion de algunos otros en-
cuestados. Estos resultados tienen coin-
cidencia con algunos de los trabajos con-
sultados, pero mas firmemente se en-
cuentra en la revision teérica realizada

Tabla 1
Variable: Etica empresarial
Dimension: Valores

Valores Rangos FA fa %
Muy

importante =69-92 54 54/54 100%
Importante = 46-<69 0 0/54 0%
Poco

importante 23 - <46 0 054 0%
Totales 54 1 100%

Fuente: Ruiz (2007).

los aportes de Pérez (1998) quien afirma
que los valores éticos son aquellas reali-
dades cuya posesion perfecciona al ser
humano en lo mas profundo de su ser:
perfecciona su capacidad de autogobier-
no y libertad.

Por otra parte, segun Siliceo (1997)
menciona que los valores deben ser asu-
midos ampliamente por el personal que
labora en las empresas a fin de garantizar
en alguna medida altos rendimientos en
la capacidad de servicio y de respuesta;
por lo que es recomendable elevar los ni-
veles de cumplimiento de éstos y todos
los factores éticos ya asumidos por el gru-
po de empleados de los gerentes encues-
tados en este estudio.

En cuanto a la dimensién Creen-
cias, la cual se analiza partiendo de las in-
dividuales y las creencias grupales, los
porcentajes se manifiestan un poco mas
bajos en comparacién con la dimension
anterior (ver Tabla 2). En efecto, el
74,07% de los encuestados reportan la
identificacion de dicho factor como muy
arraigado dentro de las labores de sus
empleados, lo que proyecta un saldo de
cumplimiento favorable en las organiza-
ciones, ya que evidencia la alta capaci-
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Tabla 2
Variable: Etica empresarial
Dimension: Creencias

Tabla 3
Variable: Etica empresarial
Dimension: Principios

Creencias Rangos FA fa % Principios Rangos FA fa %
Muy Muy
arraigada =>24-32 40 40/54 74,07% importante =18 -24 28 28/54 51,85%

Arraigada =16-<24 14 54/54 2593%

Poco
arraigada 8-<16 0 054 0%
Totales 54 1 100%

Importante 212-<18 26 54/54 42,59%

Poco
importante 6 -—<12 0 0/54 5,56%

Totales 54 1 100%

Fuente: Ruiz (2007).

dad de adaptacién de los empleados alos
requerimientos éticos que exigen las em-
presas.

Los resultados paralos indicadores
de esta dimension coinciden parcialmen-
te con los resultados de Garcia y Dolan
(1997), quien ha concluido que la mayor
afinidad en las creencias individuales y
grupales que pueda darse en la organiza-
cion, guarda una relacion directa con la
capacidad que han tenido los empleados
de la misma en absorber y adaptarse a
los posibles cambios que pueda insertar
un codigo de ética en la empresa.

Por otra parte se denota que en el
caso particular de la dimension Princi-
pios, los resultados tienden a ser muy fa-
vorables segun algunos encuestados,
evidenciando porcentajes relativamente
altos en cuanto a su relevancia, un pro-
medio del 42,59% refleja como Importan-
te los principios que pueden tener los in-
tegrantes en OAT (ver Tabla 3). Cabe se-
falar que en este caso en particular don-
de se discuten los principios tanto organi-
zacionales como individuales, otro grupo
de encuestados (el 5,56%) no muestra
resultados muy halagadores.
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Fuente: Ruiz (2007).

Los hallazgos para los factores éti-
cos de esta dimensioén coinciden con los
resultados reportados por Guedez
(2001), quien sefnala que la presencia de
los principios éticos, puede incrementar
la eficiencia del servicio sobre las necesi-
dades del entorno productivo de la em-
presa. Por su parte, los elementos que re-
portan una menor utilizacién guardan
coincidencia con los hallazgos de Garcia
y Dolan (1997), quienes han indicado que
la ausencia de estos factores limitan en
cierta medida la gestion de los procesos
internos de la empresa, y por consiguien-
te, el desempefio laboral del individuo.

Ciertamente, a la luz de los resul-
tados reportados se observa que la po-
blacion de directivos de empresas de
alta tecnologia encuestada manifiesta
que en su mayoria los factores éticos
que conforman los conjuntos de princi-
pios individuales y organizacionales re-
portan marcada tendencia hacia el ma-
yor cumplimiento del codigo de ética de
cada una de las empresas a las que per-
tenecen. Cabe decir que, en posicion
contraria, algunos otros no muestran re-
sultados alentadores.



Revista Venezolana de Gerencia, Afio 13, No. 43, 2008

En el mismo orden de ideas, y se-
gun las teorias de Garcia y Dolan (1997)
acerca de ética empresarial, esta ultima
situacion reduce las posibilidades de con-
solidar un alto nivel de desempefio labo-
ral; el mismo afirma que muchos de los
principios individuales influyen en el de-
sempenfo del grupo que integra la organi-
zacion. Esta posicion anterior conduce a
sugerir la tarea de disefar e implementar
los mecanismos necesarios a fin de con-
solidar los principios organizacionales
sobre los individuales para mejorar el ren-
dimiento de los procesos internos de
cada organizacion.

Asimismo, analizando los datos ob-
tenidos en cuanto a la dimensién Cultura,
los hallazgos para los factores éticos so-
bre la misma muestran los esfuerzos de
las organizaciones en materia de cultura
(ver Tabla 4), ya que un 94,44% de los en-
cuestados evidencian estar de acuerdo en
calificar como muy Importante la existen-
cia de factores culturales, el resto apoya
en un 5,56% calificando como Importante
la presencia de dichos elementos en la
empresa, lo cual es favorable y demuestra
en alguna medida la identificacion y el inte-
rés del grupo de gerentes de OAT por pro-
mover el proceso de adopcién de los ele-
mentos que conforman la cultura de la em-
presa para nutrir los conocimientos y apor-
tar mas en sus labores diarias.

Dichos resultados corresponden
con las opiniones que ofrece Siliceo
(1999), quien sefiala que la cultura es un
conjunto de elementos fundamentales,
compartidos grupalmente y sedimenta-
dosalolargodelavidadelaempresaala
cual se identifican, estos son transmitidos
a sus miembros y ayudan en la resolucion
de problemas.

Tabla 4
Variable: Etica empresarial
Dimensidn: Cultura

Cultura Rangos FA fa %
Muy
importante =24 -32 51 51/54 94,44%

Importante =16-<24 3 54/54 5,56%

Poco
importante 8 -—-<16 0 054 0%
Totales 54 1 100%

Fuente: Ruiz (2007).

Por otro lado, refiriendo el analisis
hacia la dimensién Moral, para lo cual se
tomé en cuenta en forma individual y or-
ganizacional resulta interesante indicar
que el grupo de empleados manifiesta
que la moral es un elemento importante
para lograr una ética deseada dentro de
las empresas (ver Tabla 5). Asi que, esta
situacion proyecta una adopcion relativa-
mente alta del codigo de ética de la em-
presa, lo cual muestra una presencia de
factores morales en los empleados de las
empresas, y esto, a su vez estaria garan-
tizando en alguna medida la realizacion
de actividades claras y limpias para con el
cliente.

Asimismo, segun la revision teérica
realizada, Etkin (1993) afirma que la mo-
ral debe ser asumida por quienes confor-
man el grupo de trabajo a fin de garantizar
en alguna medida altos rendimientos en
la calidad de servicio; por lo que es reco-
mendable elevar aun mas el nivel de
cumplimiento de éstos y todos los facto-
res éticos ya asumidos por los integran-
tes de OAT.

En otro orden de ideas se analiza la
dimension Responsabilidad, donde se
observa que los integrantes del grupo de
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Tabla 5
Variable: Etica empresarial
Dimensién: Moral

Tabla 6
Variable: Etica empresarial
Dimension: Responsabilidad

Moral Rangos FA fa %

Muy
importante =18-24 21 21/54 38,88%

Importante =12-<18 30 51/54 5556%

Poco
importante  6-—<12 3 54/54 5,56%

Totales 54 1 100%

Responsabilidad Rangos FA fa %

Elevado
cumplimiento
Mediano
cumplimiento
Bajo
cumplimiento 17-<34 0 0/5%4 0%
Totales 54 1 100%

=51 -68 54 54/54 100%

=34-<51 0 0/54 0%

Fuente: Ruiz (2007).

directivos, manifiestan de manera signifi-
cativa que existe un elevado cumplimien-
to de la responsabilidad por parte de sus
empleados, basado en el compromiso
que se le debe tanto a los proveedores,
clientes externos, clientes internos y a la
sociedad, indicadores éstos que eviden-
cian en el ejercicio de las funciones de los
empleados, el apego al cédigo de con-
ductas éticas que posee cada organiza-
cion con sus trabajadores (ver Tabla 6).

Por tanto, el efecto que pueden te-
ner estos factores éticos sobre el desem-
pero de las labores diarias de los inte-
grantes de una organizacion, tiende en su
mayoria a ser favorable, ya que todos los
indicadores sin excepcion evidencian
porcentajes por encima del 60%, lo cual
induce un nivel de aplicacion del cédigo
de ética importante.

Asimismo, se observa como es
adoptada la ética en las empresas por
parte de la poblaciéon encuestada, los re-
sultados muestran, que un 100% de los
gerentes opina que se cumple el codigo
de conductas éticas que posee sus em-
presas para guiar y justificar las acciones
y decisiones en la organizacion, aplican-
do los valores, principios, creencias de
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Fuente: Ruiz (2007).

cada uno de ellos y cumpliendo con los
compromisos que se tienen con los clien-
tes y la sociedad (ver Tabla 7).

Por otra parte, enmarcados en la
Variable Desemperio laboral y refiriendo
la Dimensién: Aportes o resultados, se
observa alaluz de los resultados reporta-
dos, que los directivos evidencian un pun-
taje favorable con respecto a los indica-
dores asociados a esta dimension (ver
Tabla 8). El (100%) se concentra en as-
pectos positivos, lo que indica que parece
existir una clara conciencia acerca de
cdémo se realizan las actividades de los
empleados, y que induce a su vez un alto
nivel de desempenio laboral.

Como tal, estos resultados vienen
a guardar coincidencia con los sefala-
mientos de Werther (2001), quien plantea
que uno de los factores de éxito a través
del cual los integrantes de un grupo de
trabajo comienzan a dominar el rendi-
miento del grupo es através de las conse-
cuencias finales de cada labor. Agrega
ademas, que estas consecuencias sirven
como alternativa organizacional para fa-
cilitar la implementacion de estrategias
adecuadas que se traduzcan en mejoras
del desemperio organizacional.
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Tabla 7
Variable: Etica empresarial

Variable Etica

Empresarial Rangos FA fa %

Elevado
cumplimiento =204 - 272 54 54/54 100%

Mediano
cumplimiento =136-204 0 0/54 0%

Bajo
cumplimiento 68-<136 0 0/54 0%
Totales 54 1 100%

Fuente: Ruiz (2007).

Tabla 8
Variable: Desempefio Laboral
Dimension: Aportes o resultados

Aportes o

Resultados Rangos FA fa %
Bajo

Desempefio =242-56 54 54/54 100%
Mediano

Desempefio =28-<42 0 0/54 0%
Alto

Desempefio 14-<28 0 0/54 0%

Totales 54 1 100%
Fuente: Ruiz (2007).

Asimismo, dentro de la dimension:
Competencias Técnicas, los resultados
muestran que un 95% del grupo de direc-
tivos, manifiestan que sus subordinados
poseen las competencias técnicas en un
Alto Desempefio (ver Tabla 9).

En su gran mayoria los integrantes
de OAT poseen un adecuado nivel de ins-
truccién para el servicio que prestan y
cada uno se preocupa por adquirir los co-
nocimientos que estan en la vanguardia
tecnolégica, ademas de existir un apoyo
completamente inclinado hacia uninterés
global de alcanzar las metas trazadas.

Tabla 9
Variable: Desempefio Laboral
Dimension: Competencias
Técnicas

Competencias

Técnicas Rangos FA fa %

Alto

Desempefio =45-60 54 54/54 100%
Mediano

Desempefio 230-<45 0 0/54 0%

Bajo

Desempefio 15-<30 0 0/54 0%

Totales 54 1 100%

Fuente: Ruiz (2001).

De la misma forma se denotan los
aspectos resaltantes en cuanto al desem-
pefio de las Competencias Genera-
les,siendo que el proceso de gerencia en
organizaciones que prestan asistencia
tecnoldgica debe centrar sus esfuerzos
hacia la adopcion de modalidades que fa-
vorezcan el servicio prestado a los clien-
tes, y por consiguiente el buen desempe-
fio que esto pueda representar para cada
integrante de la organizacion; resulta re-
confortante que los porcentajes alcanza-
dos evidencien una tendencia alta del
100% (ver Tabla 10).

El espectro de modalidades de ser-
vicio y las distintas conductas individua-
les para la proyeccion del grupo de em-
pleados de los gerentes encuestados, se
observan en cierta medida sobre una
base sélida dado los resultados eviden-
ciados en cada uno de los indicadores de
esta dimensién como lo son: colabora-
cidn, caracter, apariencia y valores. Se-
gun los resultados de estudios empiricos
reportados por Chiavenato (1998), se
puede apreciar cierto nivel de coinciden-
cia al sefialar que todo esquema de traba-
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Tabla 10
Variable: Desempefio Laboral
Dimension: Competencias
Generales

Tabla 11
Variable: Desempefio Laboral
Dimension: Mejoramiento
Académico

Competencias

Generales Rangos FA fa %

Alto

Desempefio =54 -72 54 54/54 100%
Mediano

Desempefio =236-<54 0 0/54 0%

Bajo

Desempefio 18-<36 0 0/54 0%

Totales 54 1 100%
Fuente: Ruiz (2007).

jo grupal tiende a hacerse mas efectivo
en la medida que logra implementar un
mayor conjunto de modalidades que in-
crementen las posibilidades de coopera-
cion entre los integrantes del grupo, yasu
vez, favorece al mismo tiempo el mejora-
miento del desempefio laboral.

Por ultimo, analizando los resulta-
dos de la Dimensién: Mejoramiento Aca-
démico, y considerando los indicadores:
adiestramiento y desarrollo, los mismos
sugieren una orientacion y vision clara
por parte de la gerencia hacia la prepara-
cion efectiva de los integrantes de una or-
ganizacion, sobre todo en |0 que respecta
a la ausencia evidenciada en alguna me-
dida en la organizacion de charlas y reu-
niones orientadas al mejoramiento de los
conocimientos del empleado, y en la pla-
nificacion de cursos de actualizacion, ca-
pacitacion y desarrollo (ver Tabla 11).

De esta manera, las empresas de-
berian reorientar los esfuerzos internos a
fin de reestructurar su visidn gerencial
acerca del servicio que se esta prestando
hacia los clientes, a fin de proporcionar al
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Mejoramiento

Académico Rangos FA fa %
Alto =12-16 24 24/54 44,44%
Desempefio

Mediano =8-<12 30 30/54 5556%
Desempefio

Bajo 4-<8 0 054 0%
Desempefio

Totales 54 1 100%

Fuente: Ruiz (2007).

empleado, las oportunidades de realizar
cursos de actualizacién y de participar
con mayor frecuencia en charlas donde
se compartan conocimientos entre los
mismos integrantes de la organizacion,
todo esto planificado y organizado de
acuerdo a las necesidades individuales y
grupales.

Esta sugerencia se apoya en los
planteamientos sefalados por Chiavena-
to (1998), quien plantea que en la medida
que la organizacién desarrolle esfuerzos
que convengan tanto para los empleados
como para los clientes y por ende, para la
misma compaiiia inclusive, en esa misma
medida se tiende a viabilizar la posibili-
dad de incrementar de manera exponen-
cial el rendimiento de los empleados y la
calidad en el servicio prestado.

En este caso particular, los resulta-
dos sugieren una leve tendencia para via-
bilizar el fortalecimiento de las debilida-
des encontradas en esta dimension, la
planificacién de cursos y reuniones don-
de la intencion sea adquisicién y actuali-
zacion de conocimientos, asi como su
aplicacion y empleo en los procesos em-
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presariales. De hecho, se incrementan
las posibilidades de hacer sentir la capa-
cidad tecnolégica, el grupo en el entorno
empresarial y, con ello la capacidad de
respuesta que las empresas puedan in-
corporar al proceso de servicio a sus
clientes.

En referencia al analisis de la varia-
ble desemperio laboral de los integrantes
de la organizacion por parte del grupo de
directivos encuestados, y tomando en
cuenta todas sus dimensiones, se denota
que ejercen un nivel de desempeiio bas-
tante alto, ya que en la mayoria de los ca-
sos brindan los resultados esperados por
laempresa, el empleado se preocupa por
ser cada vez mas competitivo, tanto téc-
nicamente como en general y logra man-
tenerse a la vanguardia asistiendo a cur-
sos, eventos y congresos de actualiza-
cién que le permitiran brindar un mejor
servicio (ver Tabla 12).

Por ultimo los resultados obtenidos
en el calculo de la relacion entre ética em-
presarial y desempefo laboral sefialan
una proporcién positiva muy débil, lo cual

Tabla 12
Variable: Desempefio Laboral
Variable
Desempefio
Laboral Rangos FA fa %
Alto

Desempefio =153 -204 54 54/54 100%
Mediano

Desempefio =102-153 0 0/54 0%
Bajo

Desempefio 51-<102 0 0/54 0%
Totales 54 1 100%
Fuente: Ruiz (2007).

indica que a media que la variable ética
empresarial crece una unidad, en cual-
quier ponderacion, la variable desempe-
fio laboral se ve afectada en la misma di-
reccidon en una muy poca y débil propor-
cion (ver Tabla 13).

Por lo tanto, se puede sefalar que
los resultados de esta investigacion, indi-
can que en base a la metodologia cientifi-
ca aplicada, la influencia entre las varia-
bles en estudio, no guardan una signifi-
cante relacién entre si.

Tabla 13
i Célculo de larelacién entre
Etica Empresarial y Desempefio Laboral

Variables > X2 Y2

=X zY XY

Sumatoria 142969849 1543653

11957 9123 2023154

Etica Empresarial = X
Desempefio Laboral =Y

N =54
X =11957
Y =9123

Calculo de la correlacion por el medio de las calificaciones originales

LXY-(ZX)(XY)
N

=rtt =0000211601

rtt =
JEXZ - X2 INYZ Y2 -XY2/IN)
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6. Conclusiones

Tomando como referencia el anali-
sis y la discusion de los resultados de la
investigacion, se formula un grupo de
conclusiones de acuerdo al objetivo plan-
teado.

Al momento de identificar los com-
ponentes éticos de mayor importancia en
el personal adscrito a cada uno de los ge-
rentes de OAT encuestados, se eviden-
ci6 una marcada tendencia hacia los altos
niveles de importancia de la mayoria de
los componentes éticos, por lo que en
este caso se puede concluir que el perso-
nal en posicion gerencial tiene una per-
cepcion favorable sobre su equipo de tra-
bajo, en relacion a los elementos éticos
encontrados en el personal.

Asimismo, a través del analisis rea-
lizado al componente ético de Responsa-
bilidad, se evidenciaron cifras unanimes
hacia un Elevado Cumplimiento, lo cual
refiere la existencia de un acentuado
cumplimiento del codigo de ética en las
empresas a las que pertenecen los ge-
rentes encuestados en este estudio. Es
posible afirmar que se comprobé en cier-
ta medida la capacidad de respeto por las
normas éticas de la organizacion.

Por otra parte, a pesar de la marca-
da tendencia hacia el Alfo Desempefio
evidenciada en las dimensiones que
componen la variable Desempefio Labo-
ral y el Mejoramiento Académico, es
oportuno sugerir una reorientacion de los
esfuerzos internos a fin de proporcionar
al empleado una mayor participacién a
cursos de capacitacion, talleres o charlas
donde se compartan conocimientos entre
los mismos integrantes de la organiza-
cion, todo esto planificado y organizado
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de acuerdo a las necesidades individua-
les y grupales.

En lineas generales, la correspon-
dencia entre la ética empresarial y el de-
sempefio laboral de una organizacion se
pudo evidenciar a través del calculo de la
relacion entre cada una de las variables,
a partir de lo cual arrojo como resultado
un rtt=0,0002, lo cual se interpreté como
una relacion positiva muy débil entre las
dos variables, lo que significa que mien-
tras el empleado mejore el cumplimiento
de la ética en sus labores, no necesaria-
mente se evidenciara en él algun progre-
so del desempefio laboral.

Aunado a esto, se puede afirmar
que el buen comportamiento ético que
mantenga el empleado no necesaria-
mente obtendra beneficios sustanciales y
visibles de inmediato, sino, a largo plazo,
lo que significara para las organizaciones
de OAT una garantia de supervivencia,
donde las empresas mas responsables
son las que han tenido mejoras.

Asimismo, el compromiso con un
comportamiento ético y la disposicion
para aplicar instrumentos que permitan
medir su cumplimiento se hacen priorita-
rios, y no so6lo para esperar reducir los
margenes de error en las tomas de deci-
siones y formas de actuacion, sino, para
evitar manchas irreversibles en la reputa-
cion de la empresa.

Por otra parte, analizando el resul-
tado obtenido, se puede indicar que el de-
sempeio de cada uno de los empleados
de una empresa dependera de la aplica-
cion de verdaderos principios, valores y
en explotar al maximo las propias capaci-
dades, habilidades y conocimientos de
modo que el conjunto de personas y en-
tes a su alrededor pueda beneficiarse de
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ellas, lo que lograra que los integrantes
de las empresas obtengan unos excelen-
tes resultados en su desempenio laboral
como hasta ahora lo son, movidos en
conjunto por un interés comun, el mismo
que persigue la organizacion.
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