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1. Introducción

Objetivo general:

El objetivo general de este tema es formar a los trabajadores y trabajadoras de la ONCE sobre la relevancia de los aspectos éticos en la vida de la organización y presentar el potencial del código ético para la mejora profesional y la excelencia en la gestión de la ONCE. 

Objetivos específicos:
Al finalizar este tema la persona:

· Conocerá los conceptos éticos básicos

· Reconocerá el papel de los valores éticos para la gestión de las organizaciones 

· Conocerá las potencialidades y limitaciones de los códigos éticos

· Conocerá los valores éticos esenciales de la ONCE y sus implicaciones para la gestión. 
2. ¿Por qué necesitamos la ética?
Lo primero que debemos empezar a preguntarnos, incluso antes de saber qué significa la palabra ética, es si ese hecho, o esa disciplina que llamamos ética, tiene algún sentido. Es decir, ¿tiene sentido que hablemos de ética? 

Si ha respondido mentalmente a esta pregunta, seguramente Ud. habrá elaborado sin demasiado esfuerzo una lista de razones de por qué necesitamos la ética: para convivir en paz, para que no nos hagan daño, para que los fuertes no abusen de los débiles, para garantizar la supervivencia de la especie, etc. La gran respuesta que podemos dar para justificar la necesidad de la ética, es que: ¡¡la necesitamos para vivir y convivir!!

La ética tiene que ver con la capacidad humana de dirigir nuestra libertad: ¿Qué quiere decir esto? Pues algo tan sencillo como que el ser humano está obligado a ser libre. Mientras que en los animales la carga genética determina casi totalmente su comportamiento, en el ser humano no ocurre lo mismo. Nosotros somos libres incluso para dejar de comer y morir de hambre (¡esto es increíble!). Esa libertad para dirigir nuestra conducta nos obliga a decidir permanentemente, y esas elecciones las hacemos en base a muchos factores; pero sin lugar a dudas el elemento esencial es el impacto que tiene nuestra libertad en la vida de otras personas. 

Todas las culturas que se conocen han tenido algún sistema o mecanismo de control, orientación y limitación de la libertad de las personas. En algunos casos se trata de mecanismos ideológicos, mágicos, religiosos; en otros de mecanismos más materiales como normas, ejércitos, etc. Es decir, que allí donde se ha formado un grupo humano se han dado determinados procesos o mecanismos para organizar la convivencia y eso ha exigido orientar la conducta de los miembros del grupo.

En este sentido, hay que entender que la ética es una capacidad intrínseca del ser humano (igual que el lenguaje o la capacidad de imaginar), no es, por tanto, algo artificial o superfluo. Nuestra capacidad de juzgar lo que nos parece bien o mal está en nosotros y no la podemos ignorar. En consecuencia, el concepto “amoral” no tiene sentido, hablando con rigor, alguien puede actuar de forma más o menos moral, pero nadie puede estar “más allá del bien o el mal”. Es decir, cada hecho o situación en la que entra en juego nuestra capacidad de decisión y afecta a la vida de otras personas exige una evaluación moral a la que ni debemos ni podemos renunciar.

Por ser un poco más concreto, vamos a enumerar algunas razones de peso para tener en cuenta las cuestiones éticas en nuestra vida:

· Facilita nuestra convivencia. Las normas, valores o criterios morales nos orientan en nuestra relación con otras personas y justifican nuestras expectativas de comportamiento.
· Evita conflictos. En los grupos humanos en los que hay una visión de justicia compartida y unos valores comunes se evitan muchos conflictos, y cuando surgen se resuelven de forma más eficiente y pacífica.

· Mayor eficiencia. En las organizaciones y grupos humanos en los que las personas comparten unos valores y respetan las normas comunes se gastan menos recursos en la coordinación de las actuaciones y es más fácil que todos “empujen en la misma dirección”.

· Menos corrupción. La conciencia ética y el comportamiento honesto evitan las acciones de aprovechamiento de las ventajas impropias y genera un comportamiento de lealtad hacia la comunidad y el bien común.

· Mayor satisfacción personal. Una de las situaciones que más “desmoraliza” a las personas es sentirse tratada de forma injusta y/o saberse partícipe de una injusticia. Aun cuando hay personas que se sienten bien en organizaciones totalitarias y mafiosas, la mayoría de las personas se sienten más felices en organizaciones y colectivos donde predominan valores éticos.

· Mayor confianza. Normalmente no somos conscientes de la cantidad de acciones que realizamos cotidianamente y que suponen una base de confianza sólida: cuando damos la tarjeta de crédito en un restaurante, cuando tomamos un taxi, cuando preguntamos algo por la calle, cuando damos dinero para una ONG, etc. En muchos países y en otras épocas esas acciones serían impensables y comportarían un riesgo enorme. Una sociedad y una organización en las que predominan unos valores y normas compartidos ofrecen más garantías para las expectativas de las personas. Es decir, tenemos más seguridad de que la gente va a hacer aquello que se espera de ella; y eso facilita mucho nuestra vida.

Estas son sólo algunas de las razones para el desarrollo de las cuestiones éticas en nuestra sociedad y en las instituciones en que vivimos. Ahora ha llegado el momento de que definamos con propiedad qué es la ética y a qué nos estamos refiriendo cuando hablamos de ética, de valores morales, de normas justas, etc. 

3. Definición de ética y sus rasgos esenciales

La palabra ética, como tantas palabras con raíz griega (ethos) y con más de 20 siglos de historia tiene diversos y plurales significados. Para intentar clarificar un poco esta palabra vamos a seguir la definición presentada por Adela Cortina.

Para A. Cortina la ética es: “un tipo de saber de los que pretende orientar la acción humana en un sentido racional; es decir, pretende que obremos racionalmente (....). La ética es esencialmente un saber para actuar de modo racional (...) en el conjunto de la vida” (Cortina, 1994: 18).

De esta definición podemos destacar una serie de rasgos que tienen una importancia enorme para el desarrollo de la ética en nuestra vida personal y profesional. Los rasgos más importantes son:

· “Es un saber”. Esto significa que es una disciplina que tiene sus autores y obras de referencia, así como su método de trabajo propio. Es un saber riguroso y fundamentado aunque no estrictamente científico. De aquí se deben extraer dos conclusiones: 1. Hablar de ética con propiedad requiere estudio y conocimiento, no vale decir cualquier cosa; y 2. como todo saber, se puede aprender y se puede enseñar. 
· “Para actuar”. Frente a lo que algunas personas afirman, la ética o filosofía moral no es algo “muy teórico”, sino que es esencialmente práctico. La ética se ocupa de cómo debemos actuar, no de cómo son las cosas, ni qué hace la mayoría de la gente. Y de esta afirmación también podemos extraer tres importantes conclusiones: 1. El que las cosas no sean como deben, no deslegitima lo que deberían ser. Es decir, que existan personas que hagan daño por diversión (que siempre hayan existido y probablemente siempre existirán) no resta fuerza a la norma: “no se debe hacer daño por diversión a las personas”. 2. El que mucha gente realice una acción inmoral no la hace moral; o, lo que es lo mismo, la afirmación “es que todo el mundo lo hace” no es una excusa válida. 3. La estadística tiene poco que ver con la ética. Es lo mismo que acabamos de decir en el punto anterior; en cuestiones éticas no se trata de cuánta gente lo hace o lo deja de hacer, opina o deja de opinar.

· “De un modo racional”. Hace un momento hemos afirmado que la ética nos dice “cómo deben ser” las relaciones y las acciones de las personas. Ahora la cuestión es de dónde sacamos los criterios para decir lo que se debe y no se debe hacer. A lo largo de la historia, y aún hoy en día, se han presentado diversas fuentes de criterios morales: la tradición, la religión, la ideología, etc. Desde nuestra concepción de la ética, se afirma que la fuente de los criterios morales debe buscarse en el uso propio de la razón. Es decir, pensando en serio y con rigor, podemos descubrir criterios y argumentos para orientar nuestras decisiones. También de esta afirmación se pueden extraer dos conclusiones muy importantes: 1. En cuestiones éticas “no todo vale” y no “cualquier argumento, idea u opinión es correcta”. Tiene que pasar el examen de la razón, tiene que poder presentar buenos argumentos a la pregunta ¿por qué? Es decir, quítese de la cabeza esa idea tan extendida de que en cuestiones éticas “toda opinión merece respeto”. No, la opinión: “los negros son personas de categoría inferior”, no merece ningún respeto (otra cosa es el respeto hacia la persona que emite esa afirmación). 2. La ética es subjetiva. ¡¡¡Falso!!! La ética es intersubjetiva. Es decir, no es algo que sea objetivo y externo a la persona, pero tampoco es cierto que “cada uno tenga su ética”, sino que nuestros criterios y opiniones morales las aprendemos en un contexto y en relación con otras personas, y aun cuando llegamos a interiorizarlas y a asumirlas como propias, no son “nuestras sólo”. Esto también significa que la ética no es “relativa”; que no da igual cualquier cosa, sino que hay criterios racionales y argumentos para dilucidar qué modo de actuación es más correcto que otro. 

· “En el conjunto de nuestra vida”. Y finalmente, debemos asumir que la reflexión ética no es sólo válida en algunos ámbitos de nuestra vida y en situaciones especiales. Desde luego, hay momentos en que se nos hace más presente – cuando tenemos que tomar una decisión difícil o nos enfrentamos ante un conflicto – pero realmente la dimensión ética está presente en nuestras decisiones más cotidianas. Y en todos los ámbitos, no sólo en el personal, sino también en nuestra dimensión pública (política y cívica), y en nuestra dimensión laboral y profesional. 

4. Qué son los valores y qué papel juegan en las organizaciones
Situación para la reflexión:

“Juan López es un brillante contable en una importante sucursal bancaria en la que lleva trabajando casi 20 años. Tiene un buen despacho, coche de empresa y un buen sueldo además de alguna gratificación extraordinaria. Juan cumple con lo exigido pero está poco interesado y en ocasiones falta al trabajo, se demora en las visitas a clientes, comete errores, y se desinteresa de los problemas. Cuando Juan llega a su casa a media tarde, se cambia de ropa, se prepara un bocadillo y se marcha a toda prisa a la ONG “Esperanza” de la que es secretario desde su fundación hace más de 10 años. Allí, en una habitación pequeña y con poca luz, se pasa horas llevando la contabilidad y formulando proyectos para recibir subvenciones y conseguir más recursos para ayudar a los niños marginados. Ya han recibido varios proyectos y todas las auditorías que les han hecho han acabado con una felicitación al secretario por llevar tan buena administración.”

· ¿Por qué está más motivado Juan por la tarde que por la mañana?

· ¿Crees que el compromiso ético de la empresa ayudaría a que Juan estuviera más motivado y comprometido con su Banco?

· ¿Dirías que Juan es un buen profesional? 

Esta situación ficticia seguramente es familiar a muchos lectores. No nos parece extraña, pero, si lo pensamos bien, sí debería sorprendernos: ¿Qué hace que una persona con buenas habilidades y conocimientos actúe de forma tan diferente, y más cuando los incentivos económicos y las buenas condiciones materiales están en su oficina bancaria? Sin lugar a dudas son diversos los factores que influyen en ese cambio de comportamiento, pero un factor destacado es el entorno organizacional en el que desarrolla su actividad. Así, la meta de esa organización, cómo está diseñada, sus pautas de funcionamiento, su dinámica, su papel social, y los valores que pone en juego tienen una gran influencia en el comportamiento de las personas que trabajan en ella.

Este breve y simple ejemplo quiere poner de manifiesto la importancia de atender a los contextos en los que actuamos. Las personas no tomamos decisiones en un vacío social, sino que en nuestra vida cotidiana estamos condicionados por las múltiples instituciones en las que vivimos (Universidad, empresa, grupo de amigos, familia, ONG, etc.). Y los valores que fomenta una organización son muy importantes para la legitimidad de la organización, así como para su eficiencia y para la satisfacción de las personas que trabajan en ella. 

Los valores son fruto de procesos de desarrollo individual y social que se hacen efectivos en la interacción con las condiciones culturales, sociales y naturales del entorno. En  este sentido, es en el que los sistemas de valores subyacen a los cambios históricos y pueden discrepar entre diferentes culturas y diferentes grupos sociales. El contenido de los valores proviene de esa necesidad de ordenar la realidad, y se concretan en determinadas metas, criterios y normas.

Los valores sirven para la legitimación, orientación o enjuiciamiento de los modos de acción y de los hechos. Los valores son cualidades que califican a determinadas personas, acciones, situaciones, sistemas, sociedades y cosas. 

Desde una perspectiva más psicológica, se entiende que un valor es una creencia orientadora y perdurable, de que un específico modo de conducta es, personal o socialmente, preferible a otro. 

· Es una creencia orientadora y perdurable. Es decir es una idea muy interiorizada que nos  marca el camino de forma persistente. Los valores perduran y nos empujan a actuar de una forma determinada a lo largo del tiempo; no se pueden cambiar de un día para otro, ni se pueden imponer.

· Elaborada personalmente a partir del contexto social. Los valores no son subjetivos ni objetivos, sino intersubjetivos. Esto significa que cada persona los interioriza y los incorpora a su manera de ver el mundo y a su personalidad; pero los valores no nos los inventamos sino que los reconocemos y los tomamos del contexto social y cultural en el que vivimos.

· Tiene dos componentes: cognitivo y afectivo. Éste es un gran potencial de los valores, su doble componente. Por una parte tienen una dimensión cognitiva que nos permite comunicarlos, argumentarlos y discutirlos. Es decir, si alguien nos dice que la desigualdad es un gran valor podemos pedirle razones de esa afirmación, y podemos argumentar dándole razones de que la desigualdad no es algo valioso y que merezca ser potenciado. Los valores se pueden defender con razones y no todos valen lo mismo. Además, los valores tienen una dimensión afectiva muy importante. Los valores nos impulsan – nos motivan – a actuar de una forma determinada; hacen que “me guste” o que prefiera un valor a otro. Las normas o las leyes no suelen ser motivadoras ni entusiasmar ni generar un gran sentimiento de satisfacción al cumplirlas; los valores sí. 

Valores hay de muy diverso tipo: sensibles (placer-dolor, alegría-tristeza), útiles (capacidad-incapacidad, eficacia-ineficacia), vitales (salud-enfermedad, fortaleza-debilidad), estéticos (hermoso-feo, armonioso-caótico), intelectuales (verdad-falsedad, conocimiento-error), religiosos (sagrado-profano). Cuando aquí hablamos de valores nos referimos a los valores morales. Algunos pares de valores positivos y negativos serían los siguientes: justicia-injusticia, libertad-esclavitud, igualdad-desigualdad, honestidad-deshonestidad, solidaridad-insolidaridad. Los valores morales son valores que nosotros asumimos internamente y que tienen estas características fundamentales: 

· Dependen de la libertad humana totalmente. Soy yo quien decide si quiero vivir y poner en práctica valores como el respeto, la igualdad o la solidaridad. Esto implica que los valores no se pueden imponer por la fuerza, sino que cada uno elige qué valores quiere que guíen su vida. 

· Contribuyen a hacer más humana nuestra convivencia social y estaríamos dispuestos a universalizarlos. Este es el criterio clave de moralidad para los valores. Cuando consideramos que un valor es digno de ser vivido por todo el mundo y que si todas las personas actuaran de acuerdo a él el mundo sería mejor, entonces estamos hablando de un valor ético. 
Otra característica esencial de los valores es que nunca se presentan aislados, sino relacionados unos con otros, y en ocasiones en conflicto. Es importante no perder de vista que hablamos de sistema de valores. Un sistema de valores es un orden jerárquico de valores que se refuerzan y se ordenan de acuerdo a un plan personal. Nuestro sistema de valores depende de nuestra educación, nuestras experiencias y nuestra reflexión sobre ellas. Por eso nuestro orden de preferencias y jerarquía de valores cambia con los años; porque aprendemos de la reflexión sobre las experiencias y porque la realidad nos plantea situaciones en las que nuestra jerarquía y nuestro orden ya no nos dan respuestas. Obviamente no hay cambios radicales ni revoluciones en la jerarquía de valores, pero sí puede darse el caso de que durante una época de nuestra vida, en nuestra relación afectiva, por ejemplo, valoremos más la libertad y en otra época el compromiso. Es decir, nuestro sistema de valores también se adapta al contexto. No es el mismo el sistema de valores que ponemos en juego en el ámbito laboral o profesional que en el ámbito personal privado. Y esto no es incoherencia, es capacidad de adaptación. 

La puesta en juego de estos valores debe conducir a la excelencia profesional. Por eso hay que reflexionar sobre los valores esenciales de las organizaciones y de la gestión, porque, querámoslo o no, siempre hay valores en juego, y más vale tenerlos claros y haber optado libremente por ellos. 

Valores en acción

Hasta aquí hemos definido los valores, sus características y sus tipos. Ahora la pregunta es ¿cómo se concretan estos valores?, ¿cómo se pasa de las grandes palabras a los hechos concretos?

Es frecuente encontrarnos con personas que dicen compartir unos valores pero luego actúan de forma incoherente con ellos. Si alguien realmente tiene interiorizados y reflexionados los valores su conducta será consistente con ellos. 

Ejercicio para la reflexión:

Si  alguien dice que entre sus valores fundamentales está el respeto a las personas, qué conductas concretas crees que realizará. Completa la lista:

· Escuchará las opiniones de las personas antes de tomar una decisión que les vaya a afectar

· Reconocerá sus errores

· …
Por el contrario, ¿qué prácticas crees que caracterizarían a una persona que actúa con poco respeto a las personas? 

· …..

Un ejemplo de concreción de los valores son las normas sociales. Éstas son modos estandarizados de conducta con carácter prescriptivo que nos dan cierta seguridad y certidumbre sobre el comportamiento de las personas y las instituciones. Algunas normas son explícitas como las leyes y otras implícitas como las costumbres, pero todas suelen estar en coherencia con las creencias sociales. 

Otro ejemplo de concreción de los valores son las actitudes. Las actitudes son disposiciones a actuar de una forma determinada. No es la actuación en sí, sino la “disposición a” hacer algo o a comportarse de una manera determinada. Las actitudes no tienen un carácter prescriptivo o normativo, sino que se sienten como unos hábitos naturales del carácter. Cuando decimos de alguien que muestra una actitud violenta, lo que estamos diciendo es que normalmente está dispuesto a actuar con violencia, lo cual implica que entre sus valores no está la paz y el respeto a la diferencia y a la diversidad. 
Y, finalmente, los comportamientos son conductas observables que manifiestan un valor. Estamos hablando de comportamientos reflexivos no automatizados que van en coherencia con nuestras creencias. Cuando nuestras acciones concretas o conductas no son coherentes con nuestros valores nos sentimos mal y buscamos excusas justificadoras. 

Como se podrá deducir de lo aquí expuesto, cambiar las conductas de las personas es más fácil que cambiar los valores, pero menos consistente. Yo puedo conseguir que mis alumnos actúen con puntualidad si pongo en práctica las sanciones, amenazas y recompensas que como profesor tengo. Conseguiré que todos estén físicamente en clase a la hora de comienzo, pero… y luego ¿qué? Si en vez de centrarme en sus conductas me centro en transmitir el valor de la puntualidad, probablemente necesitaré más tiempo y tendré menos garantías de que todas las personas cumplan, pero los que lleguen estarán por convicción y con disposición a trabajar. 

5. ¿Qué es un código ético y para qué sirve?

Cuando una organización se propone desarrollar la dimensión ética, lo primero que suele hacer es elaborar un código ético. Bajo ese nombre aparecen documentos con forma y contenido muy diversos. Algunos son redacciones muy literarias con grandes declaraciones, otros son de un estilo muy judicial; algunos enuncian valores, otros imponen normas y sanciones; algunos responden a motivaciones de imagen y de seguir la moda; y otros parten de auténticas razones y serias convicciones. Todos ellos buscan lo mismo: mejorar el comportamiento ético de las personas y con ello mejorar la legitimación social de la organización. 

En este punto, y antes de definir con precisión qué es un código ético, es importante marcar las diferencias entre los códigos éticos y los códigos deontológicos.
Un código deontológico es un documento en el que se recogen los deberes y obligaciones de una profesión. Su tarea se suele limitar a fijar las fronteras entre lo que está permitido hacer y no hacer en la práctica profesional. Es por esto que estos códigos reflejan las normas mínimas que se le exige a toda persona que participe oficialmente en un grupo profesional.

Diferencias entre un código ético y un código deontológico

	Código ético
	Código deontológico

	· Centrado en valores
	· Centrado en deberes y obligaciones

	· Presenta objetivos y aspiraciones que se desea conseguir 
	· Marca los límites de lo que no se puede hacer 

	· Pretende guiar la voluntad de las personas 
	· Guía las acciones de las personas

	· Presenta los ideales a los que aspiran las personas de una organización.
	· Recoge normas mínimas que se exige a todos los miembros de una profesión.

	· Tiene un carácter propositivo 
	· Tiene un carácter impositivo


Ahora es importante aclarar qué entendemos por código de ética, puesto que, en ocasiones, documentos similares y con la misma finalidad reciben nombres distintos. Como síntesis de todas esas definiciones, nosotros vamos a optar por la presentada por Josep María Lozano, quien considera que: “Un código ético es la voluntad de formular reflexivamente las responsabilidades compartidas en una organización y de expresar públicamente los criterios, los valores y las finalidades que la identifiquen” (Lozano, 1997: 186).
De esta afirmación podemos extraer una serie de rasgos que consideramos esenciales en un auténtico código ético:

· Reflexivamente. Se trata de formular reflexivamente las responsabilidades compartidas. Es decir, no se trata de imponer normas concretas a los destinatarios del código, sino mucho más de reflexionar sobre cuáles son las responsabilidades compartidas y por qué. El grado de reflexión implica un proceso participativo y dialogado de toma de conciencia de las responsabilidades, no sólo como persona autónoma, sino también como organización. 

· Compartidas. Esto implica que no basta con hacer una grandilocuente declaración de principios, sino que se debe ser realista y coherente y pensar en las consecuencias de nuestras acciones como persona y como organización. Unas consecuencias de las que todos somos corresponsables. No se trata de que alguien enuncie normas para que las cumplan los otros.

· Hacer público. Al hacer públicas las responsabilidades y obligaciones autoimpuestas se está asumiendo un compromiso público y a la vez se fomenta el conocimiento y la discusión pública sobre el código, lo que permite la crítica razonada de los miembros de la organización, así como de la sociedad en general.

· Finalmente, consideramos interesante el hecho de que un código no se reduzca meramente a enunciar los fines de la organización o sus valores, sino que sea un conjunto de finalidades, valores y criterios bien organizados y armónicamente estructurados. 

“Desde esta perspectiva, los códigos éticos no constituyen un conjunto de normas, mandatos y prohibiciones, dirigidas a definir qué comportamientos son adecuados o deseables, sino un conjunto de valores que guían la conducta y nos orienta en la toma de decisiones. Aquello que los códigos pretenden y en lo que coinciden todos ellos es en la búsqueda de la confianza necesaria para que la empresa pueda trabajar” (García-Marzá, D. 2004: 251) 

Así pues, el objetivo de los códigos éticos no es imponer ideas o que “todos se comporten como quiere el director”, sino que, fundamentalmente, son documentos donde encontramos orientaciones y guías para la acción y la decisión. Estos documentos no pueden garantizar que las personas se comporten de una manera determinada, pero pueden ayudar y fomentar determinados estándares de conducta y el aprecio por determinados valores. Es decir, un código no va a evitar que quien quiera actuar de forma inmoral, por egoísmo o mala voluntad, deje de hacerlo. El objetivo fundamental de un código será el mejorar el compromiso ético de las personas y potenciar la asunción voluntaria de responsabilidades.

La forma y el contenido de los códigos éticos suele ser muy variada, pero en general, estos documentos escritos son una compilación de criterios éticos de actuación y de deberes. Estos documentos han recibido numerosas críticas pero también han demostrado ser efectivos para fortalecer la cultura corporativa, evitar los conflictos de interés y prevenir contra las prácticas corruptas. 

La pregunta clave es: ¿por qué escribir un código ético?  A nuestro juicio, son al menos tres las razones esenciales para tomarse el esfuerzo de elaborar un código ético:

1. Clarifica los fines y los medios. Un código ético debe atender a la realidad concreta de la organización y definir con claridad los fines que persigue y a través de qué medios. Uno de los mayores problemas en las organizaciones es la confusión de prioridades. En este sentido,  tener un documento en el que se recogen claramente los fines y los medios que se consideran aceptables es básico para el éxito empresarial.  Un buen código debe ser algo así como una brújula que marque el camino hacia la meta de la organización. 

2. Obliga a reflexionar sobre los compromisos. Un código ético pone “negro sobre blanco” los compromisos de la organización. Y poner algo por escrito implica: pensar lo que se escribe y ser preciso en su formulación. Es muy fácil hacer grandes declaraciones, pero cuando sabes que tu conducta como organización va a ser evaluada de acuerdo a tus promesas, conviene ser ambicioso pero no demagógico. Además, reflexionar sobre los compromisos de la organización evita cometer errores o generar expectativas desproporcionadas. 

3. Incrementa la confianza en la organización y con la sociedad. Hacer público un compromiso incrementa la confianza en la organización, puesto que quienes se relacionan con la organización saben a qué atenerse. Cuando yo no tengo ninguna idea ni orientación sobre cómo se va a comportar una empresa mi grado de desconfianza es mayor. La incertidumbre sobre cómo van a reaccionar en caso de conflicto va a ser mucho más alta que si conozco cuáles son sus criterios de actuación. Y esto sirve tanto para los trabajadores, que saben qué pueden esperar de su empresa, como para la sociedad en general, que es consciente de qué puede esperar y qué puede exigir. 

Obviamente, las ventajas de desarrollar buenos mecanismos de gestión ética son muchas más, pero creemos que tomando sólo en consideración las tres aquí presentadas ya tendríamos buenas razones para elaborar un código ético para nuestra organización. Pero hay que tener en cuenta que el nivel ético de la organización no se genera espontáneamente, sino que tiene que ser creado con esfuerzo, convicción y responsabilidad. 

6. Código Ético ONCE

Contextualización y elaboración del Código Ético

El código ético de la ONCE es el resultado de un camino que empezó hace unos 7 años. Se comenzó a elaborar un código ético para directivos por dos razones fundamentales: porque son los que más responsabilidades tienen en la marcha de la organización y porque son los primeros que tienen que dar ejemplo con un comportamiento ético. Inmediatamente después se extendió a Mandos Intermedios y Responsables de gestión sin rango directivo; y tras un proceso de madurez, consolidación y reflexión se ha extendido a todos los trabajadores y trabajadoras de la ONCE.
El proceso de elaboración tenía como fin crear un documento útil y que respondiera a la historia y los desafíos de la ONCE. Dicho proceso ha sido: participativo, fundamentado e integrado. 

Participativo, en la medida en que hemos contado con la opinión de muchas personas de diversos departamentos, niveles y colectivos. 

Fundamentado, en tanto en cuanto hemos estudiado documentación y publicaciones de la ONCE que nos han permitido conocer la historia, la estructura y los retos más significativos de la organización.

Integrado, en cuanto nos hemos centrado en los desafíos éticos más relevantes y el código ético se integra en la dinámica de gestión y de gobierno de la organización.

Los ONCE valores en acción
¿Cuáles son nuestros valores?

· Comunicación

· Solidaridad

· Confidencialidad

· Equidad

· Confianza

· Honestidad

· Humildad

· Respeto

· Compromiso

· Profesionalidad

· Responsabilidad

Estos valores tienen que formar parte esencial de la cultura de la ONCE, son el esqueleto sobre el que se apoya toda la organización para realizar la misión y ganar el futuro.
Cada valor se define de forma clara y rigurosa, y se acompaña de orientaciones para la acción que suponen la realización de ese valor. Estos valores y las orientaciones para la acción tienen que brindar ayuda a la hora de tomar decisiones difíciles o enfrentarse a situaciones dudosas. En el siguiente apartado se proponen posibles situaciones en las que  habría que realizar el valor enunciado. Es un ejercicio de reflexión, no de “respuesta correcta”, que puede ayudar a reconocer la aportación de los valores a la gestión de la ONCE. 

1.- Comunicación

· Las personas que trabajamos en la ONCE tenemos derecho a opinar y ser informadas de las decisiones que nos afectan, así como a disponer de una información global sobre la marcha de nuestra Organización. Dicha comunicación será oportuna, veraz y transparente y, en todo momento,  gestionada con prudencia y cautela.

Orientaciones para la acción:

· Transmitir información veraz y completa a las personas afectadas por  nuestro trabajo (compañeros/as, superiores/as y colaboradores/as).

· Responder de forma diligente a las peticiones  de información  por parte de compañeros/as,  colaboradores/as y superiores/as.

· Preguntar y solicitar información de buena fe.

· Guardar la debida cautela y discreción sobre la información que recibamos.

· Favorecer el intercambio fluido, respetuoso y veraz de información y conocimiento.
Situación para la reflexión:

En una reunión de coordinación tu jefe está proponiendo una serie de cambios que afectan de forma importante a algunos compañeros que no están presentes en dicha reunión. En un momento dado, llamas la atención sobre el hecho y comentas que crees que las personas afectadas deberían tener la información y la posibilidad de dar su opinión. Tu jefe te dice que eso demoraría mucho el proceso, y que, además, ya se les comentaron los cambios “por encima” y que estaban de acuerdo. 

¿Crees que actuó bien el jefe? ¿Qué consideras que deberías hacer? 

· Y si supieras que esos cambios ya están decididos y que aunque los afectados no estén de acuerdo, se tendrán que realizar igualmente. 

· Y si supieras que realmente tu jefe no ha invitado a esas personas porque se lleva mal con ellas.

· Y si supieras que entre quienes no han sido informadas se encuentra una persona que es muy conflictiva que se opone a todo lo que plantea la actual dirección y que seguro que divulga información que no debería. 

2.- Solidaridad
· La ONCE es una Organización construida sobre la solidaridad, la cooperación y el trabajo de muchas personas. Quienes trabajamos en la ONCE compartimos una misma meta y un mismo proyecto y estamos dispuestos a compartir los logros y las dificultades. El altruismo, la generosidad y el compromiso con quienes más lo necesitan deben ser rasgos esenciales de nuestro trabajo diario. 

Orientaciones para la acción:

· Tomar en consideración las situaciones de las personas más desfavorecidas a la hora de tomar decisiones, en la organización y ejecución del trabajo.

· Actuar pensando siempre en el bien de la Organización y de las personas que necesitan del desarrollo de la actividad de la ONCE.

· Colaborar en la solución de problemas comunes, contribuyendo a crear un buen clima laboral, ejerciendo un sano compañerismo.

· Ayudar y pedir ayuda cuando sea necesario.

· Implicarnos en la solución de los problemas sociales que afectan especialmente a personas con discapacidad.

Situación para la reflexión:

Un compañero te dice que tiene que salir un momento a hacer una importante gestión personal en el horario laboral, y te pide que si te preguntan por él des alguna excusa convincente. 

¿Crees que sería un acto de solidaridad encubrir esta situación? ¿Qué crees que se debería hacer?

· Y si supieras que pidió permiso al jefe y éste se lo denegó explícitamente. 

· Y si supieras que el compañero hizo todo lo posible para cambiar la gestión de hora, que es la primera vez que te lo pide y que siempre ha cumplido bien con su trabajo.

· Y si quien lo pide es un “mal trabajador” aunque es un amigo que en el ámbito personal te ha hecho algún favor en el pasado.  

3.- Confidencialidad

· Respetar la privacidad de la información es una muestra de consideración y respeto hacia las personas y de lealtad hacia la Organización. En la ONCE  trataremos con escrupuloso cuidado la información personal y privada de las personas con quienes tengamos relación por nuestro trabajo y guardaremos secreto sobre la información relevante de la Organización.    

Orientaciones para la acción:

· No divulgar información que pueda dañar la imagen de la ONCE e informar a nuestros superiores en caso de tener noticia de que haya filtraciones.

· Guardar secreto sobre datos e información a la que se tenga acceso por el desempeño del trabajo, aunque no esté explícitamente indicado el deber de no revelarla, manteniendo un escrupuloso cumplimiento de la Ley Orgánica de Protección de Datos.  

· No utilizar nunca información privada, personal o de la Organización a la que tengamos acceso por nuestro trabajo para un beneficio personal y muy especialmente mantener la confidencialidad en relación a la seguridad en el área de juego.

· No divulgar ni contribuir a difundir rumores sobre compañeras y compañeros, directivos y mandos intermedios o comentarios infundados sobre la marcha de la Organización. 

· Mantenernos formados o formadas acerca de nuestra responsabilidad en el tratamiento de la información sensible y confidencial que afecte a los intereses de la Organización.
Situación para la reflexión:
Por error llega a tu mesa una información que no te correspondería tener, pero que podrías utilizar en tu beneficio o el de tus amigos. Obviamente te das cuenta después de haberla visto. 

¿Qué crees que deberías hacer?

· Y si supieras que tu jefe está utilizando esa información para su beneficio personal

· Y si esa información no te da beneficios a ti, pero evita un problema grave a un compañero con el que no te llevas bien. 

· Y si es una información que tú consideras que debería tener todo el mundo, y que no está justificado que se tenga en secreto. 

4.- Equidad

· Todas las personas que trabajamos en la ONCE merecemos el mismo respeto y las mismas oportunidades. No se acepta ningún tipo de discriminación ni favoritismo. Sólo la dedicación, el esfuerzo y los resultados alcanzados son criterios aceptados para la mejora laboral.

Orientaciones para la acción:

· Valorar el desempeño, dedicación y esfuerzo  por parte de colaboradores/as, compañeros/as y superiores/as.

· No discriminar por motivos de género, raza, creencia, discapacidad, nacionalidad u  orientación sexual.

· Favorecer  una distribución equitativa del trabajo y su retribución entre todo el personal de la ONCE. 

· Buscar, en todo momento, un trato igual para casos similares, explicando las situaciones excepcionales.

· Fomentar el acceso a oportunidades de formación, promoción y mejora profesional a todas las personas.
Situación para la reflexión:

En una reunión para decidir la promoción de algunas personas del departamento se está decidiendo entre Bea y Juan. Bea tiene una larga trayectoria en la organización y unos informes por su trabajo muy positivos, pero tiene un carácter un poco difícil y no suele estar dispuesta a ayudar a los compañeros. Por su parte, Juan es muy simpático y amable e intenta ayudar a todo el mundo, pero su nivel de resultados y de formación son claramente menores que los de Bea. Además, quien sea promovido se incorporará a un grupo de trabajo en el que todos son hombres, por lo que además se duda de que Bea se pueda adaptar bien a ese equipo. 

¿A quién crees que se debería promocionar?

· ¿Cambiaría tu decisión si Bea fuera un hombre?

· Y si supieras que el ascenso supone pasar de un trabajo “más técnico” a un “trabajo de gestión” donde hay que dirigir a un grupo de personas.

· Y si tú supieras que Juan necesita más el aumento de sueldo que Bea.

5.- Confianza

· El futuro de la ONCE depende de la confianza que la sociedad demuestra día a día en nuestro trabajo. Esta confianza tiene su base en la seguridad, fiabilidad y credibilidad de nuestros productos, servicios sociales y nuestra Organización en su conjunto. Responder a las expectativas legítimas de nuestros grupos de interés, cumpliendo nuestras promesas y actuando sin dobles intenciones son principios que todas las personas que trabajamos en la ONCE debemos respetar.

Orientaciones para la acción:

· No prometer lo que no estemos seguros de poder cumplir.

· Explicar y dejar muy claros los motivos de nuestras acciones en relación a nuestro trabajo.

· No plantear dudas o sospechas infundadas sobre compañeros y compañeras, mandos intermedios y directivos, o sobre la Organización.

· Denunciar por los cauces organizativos adecuados las faltas de cumplimiento de los compromisos o los comportamientos que puedan generar desconfianza.
Situación para la reflexión:

En una conversación informal, un compañero comenta que desde otro departamento le pidieron que realizara una tarea y que dijera cuándo la podía tener terminada, y él les contestó que la tendría en una semana. En la conversación, comentó con una sonrisa, que no la podría tener para la fecha que había prometido, pero que se comprometió a hacerla en esa fecha para que no le encargaran otra tarea que le desagradaba. 

¿Qué le dirías a tu compañero?

· ¿Qué harías con la información que te ha dado tu compañero?

· ¿Qué consecuencias crees que pueden tener en la organización este tipo de actitudes?

· ¿Qué crees que debería hacer la organización frente al incumplimiento del plazo acordado?

6.- Honestidad

· Todas las personas que trabajamos en la ONCE actuamos de buena fe y sin dobles intenciones. La integridad, claridad y homogeneidad de nuestro comportamiento se demuestra en nuestra coherencia con los valores de la Organización y en nuestra seriedad y rigor profesional, bases fundamentales para la credibilidad de la ONCE.  La satisfacción por el trabajo bien hecho y la contribución al futuro de la Entidad será nuestra mejor recompensa.

Orientaciones para la acción:

· Decir lo que pensamos, hacer lo que decimos  y decir lo que hacemos.

· Ser muy claros en los principios que orientan nuestras actuaciones, advirtiendo sobre las situaciones en las que se pueda dar conflicto de intereses o situaciones de incoherencia.

· Anteponer los intereses de la Organización y la consecución de los objetivos generales a los intereses particulares en caso de conflicto, no modificando las pautas establecidas para realizar nuestro trabajo por conveniencia personal.

· Hacer públicas las razones para actuar en situaciones en las que no hay criterios previos establecidos o en situaciones excepcionales en las que se alteran los criterios o normas establecidas.

· No aprovecharnos de las situaciones dudosas ni de la debilidad de las personas.

· Desde nuestro puesto de trabajo actuaremos con las mejores prácticas laborales, puesto que la integridad de nuestros comportamientos e intenciones tiene que estar fuera de toda duda, no poniendo en peligro la eficiencia en la prestación del servicio, la imagen o los intereses de la ONCE.

Situación para la reflexión:

Estás participando en una reunión en la que se tiene que decidir a qué proveedor seleccionar para el nuevo equipamiento de tu departamento. Entre las propuestas está la empresa de un viejo conocido tuyo, con el que habías tenido relación hacía años cuando trabajabas en otra empresa. En aquel momento quedaste muy contento con su servicio y con el trato, y además tuvieron el detalle de regalarte una bonita cartera de piel (esto todavía te hace sentir un poco incómodo, y no te gusta que se sepa).

Y también ¡casualidades de la vida! tienes referencia de otra empresa –es la que más les gusta a tus compañeros – que trabajó como proveedor de un amigo y que quedó muy descontento. Según tu amigo, eran muy poco serios, le dieron información incompleta e inexacta y el servicio posventa fue inexistente. 

¿Qué deberías hacer en esta situación?

· ¿Qué factores analizarías y tendrías en cuenta a la hora de tomar la decisión?

· ¿Les explicarías a tus compañeros el regalo que te hizo una de las empresas?

· ¿Y si supieras que la segunda empresa le ha ofrecido un regalo a tu jefe – porque es su “estrategia de marketing” habitual – tu jefe no ha dicho nada y tú no sabes si lo ha aceptado o no?

7.- Humildad 

· Recordar la misión fundacional de la ONCE y ser conscientes de nuestra necesidad de aprender y mejorar cada día es esencial, mostrando una permanente disposición al diálogo. Reconocer nuestros errores, nuestras limitaciones y la necesidad de ayuda mutua debe ser un rasgo permanente en nuestra relación con los demás. 

Orientaciones para la acción:

· Ser austeros y eficientes en el uso de los recursos.

· Estar dispuesto o dispuesta a reconocer los errores y a aprender de ellos.

· Tratar con respeto y comprensión a todas las personas. 

· No actuar de forma arrogante ni hacer alarde exagerado de los logros personales y organizativos.

· Estar dispuesto o dispuesta a escuchar y dar explicaciones a todo el mundo. 

Situación para la reflexión:

En el regreso de tus vacaciones coincides en el vuelo con un directivo de la ONCE, al que conoces sólo de un par de reuniones con mucha gente. Al poco de subir al avión y viendo que quedan asientos libres en primera, esta persona pide que la cambien a primera aludiendo a que es viajero frecuente, que es un directivo de la ONCE y que además por ser ciego deberían tener un detalle con él. La azafata le dice que no es posible y él se enfada, le grita y empieza a decir cosas como: “os vais a enterar”, “no sabes con quien estás hablando”, “os voy a poner una demanda por discriminación que os vais a enterar”, “a mí no se me trata así”, etc. 

¿Cómo calificarías el comportamiento del directivo? 

· ¿Y si supieras que el hecho de que viaje en turista es por un error de la compañía y que el directivo tenía billete de primera? 

· ¿Crees que se merece una llamada de atención por parte de la ONCE aunque sea por un comportamiento privado (recuerda que está volviendo de vacaciones)?

· ¿Crees que estaría mal difundir esta situación entre tus colegas y otros directivos de la ONCE?

· ¿Qué harías?

8.- Respeto

· El reconocimiento de la igual dignidad de todas las personas se tiene que manifestar en el trato cotidiano con cada uno de nuestros superiores, compañeros y clientes. Trataremos siempre a las demás personas como nos gustaría que nos trataran a nosotros y escucharemos y nos esforzaremos por comprender sus puntos de vista. También reconocemos nuestro deber de respeto a la Organización en la que trabajamos, manteniendo una actitud discreta y de lealtad crítica.

Orientaciones para la acción:

· Escuchar las opiniones de las demás personas y explicar nuestro punto de vista con educación.

· Reconocer el trabajo de cada persona y no apropiarnos de méritos ajenos.

· No divulgar rumores sobre compañeros/as, colaboradores/as y superiores/as ni acusar sin pruebas.

· Atender y tratar dignamente a nuestros clientes y a todas las personas de nuestro entorno laboral.

· Advertir, por los cauces establecidos para ello, de las faltas de respeto cometidas por colaboradores/as, compañeros/as o superiores/as. 
Situación para la reflexión:

Un compañero que es responsable de un equipo de personas te comenta un día que está harto de que no le obedezcan y de “tener que perseguir a la gente para que haga su trabajo”. Conversando con él te das cuenta de que su manera de coordinar es bastante autoritaria, no suele preguntar a “sus” trabajadores, no da explicaciones y les grita y les amenaza con frecuencia. Dice que el estilo militar es lo que funciona con gente que no quiere hacer lo que debe, y que gracias a su capacidad y a su habilidad para mandar es por lo que consigue buenos resultados. Afirma con rotundidad que sin él “no alcanzarían los objetivos ni locos” y que gracias a él “comen los demás”.

¿Cómo valoras este comportamiento?

· ¿Qué crees que deberían hacer las personas del equipo de trabajo?

· ¿Crees que se debería obligar a este coordinador a cambiar su forma de trabajo?

· ¿Qué crees que se podría hacer para mejorar la relación entre el responsable y el equipo de trabajo?

9.- Compromiso

· Las personas que trabajamos en la ONCE compartimos sus fines y sus valores. Nuestro compromiso y nuestra lealtad institucional se manifiestan en la disposición para colaborar con ésta en alcanzar los objetivos institucionales más allá de lo mínimamente exigible, y en nuestro esfuerzo permanente para mejorar en todo lo que hacemos.

Orientaciones para la acción:

· Comprometernos a colaborar con la buena marcha de la Organización y el cumplimiento de la misión institucional.

· Plantear las críticas razonables y constructivas en los cauces adecuados para ello.

· Conocer y contribuir a difundir la finalidad de la ONCE y sus valores.

· Advertir de las situaciones de comportamientos desleales y de aprovechamiento ilegítimo de las ventajas de pertenecer a la ONCE.

· Implicarnos activa y responsablemente en nuestro trabajo.

Situación para la reflexión:

Juana está incómoda y molesta con su jefe y sus compañeros desde hace varios días. La causa es que en la última reunión que hubo para repartir los nuevos despachos se hizo un reparto con el que no estaba de acuerdo. El criterio central para adjudicar estos nuevos despachos fue por antigüedad en la organización y no por méritos recientes. En aquella reunión, tras una larga y tensa discusión, la mayoría optó por un criterio diferente al propuesto por Juana. Juana defendía el criterio de los méritos por su visión de cómo debería funcionar la organización y no por su beneficio personal (de hecho ella ahora ha recibido un despacho nuevo, que con el otro criterio no habría recibido), pero está realmente molesta. Su actitud en el trabajo es más despreocupada, muy crítica y destructiva con todo, y además en la cafetería no para de criticar en voz alta algunas decisiones e incluso a algunos de sus compañeros con los que más discutió en la reunión. 

¿Cómo calificarías el comportamiento de Juana? 

· ¿Qué criterio te parece mejor?

· ¿Crees que el jefe debería llamar a Juana para hablar con ella a solas sobre esta situación?

· ¿Qué te parece el hecho de que en un entorno informal Juana hable mal de los compañeros? ¿Se le debería sancionar por ello?

10.- Profesionalidad

· El compromiso con los valores de la ONCE y el esfuerzo permanente por incrementar nuestros conocimientos, habilidades y capacidades son las bases de un trabajo excelente. Todas las personas que trabajamos en la ONCE debemos estar dispuestas a mejorar nuestra cualificación profesional y a colaborar con el resto de las personas para incrementar la eficiencia y la eficacia de ésta.

Orientaciones para la acción:

· Actualizar nuestros conocimientos y competencias a través de la formación para el adecuado desempeño de nuestro puesto, así como participar en la mejora continua de los procesos de trabajo que nos afectan.

· Asumir las consecuencias de nuestras acciones y decisiones, así como reconocer nuestros errores y estar en disposición de aprender de ellos.

· Compartir el conocimiento y la experiencia con otros compañeros y compañeras y trabajar en equipo.

· Innovar en la búsqueda de soluciones y promover la calidad y el rigor en el trabajo propio y el de compañeros/as.

· Mantener una actitud proactiva en el desempeño de nuestro trabajo.

Situación para la reflexión:

Hay un compañero que ha tenido un enfrentamiento personal con otro del mismo departamento. Este conflicto ha afectado a su rendimiento y a su disponibilidad.  Cumple con lo mínimo establecido, pero no se implica en problemas comunes o que van un poco más allá de sus deberes laborales. No comunica lo suficiente y transmite la mínima información posible, se despreocupa por los resultados de su trabajo e incluso ha puesto excusas para no participar en la última sesión de formación. 

Si tú fueras su jefe ¿qué harías?

· ¿Qué consecuencias crees que tendrá esto en el funcionamiento del departamento?

· ¿Crees que se le debería llamar la atención o sancionar por este comportamiento?

· ¿Qué papel crees que podrían tener el resto de compañeros? 

11.- Responsabilidad

· Responsabilidad supone anticipar y hacerse cargo de las consecuencias de nuestras acciones y decisiones. Responder a las expectativas legítimas de los afiliados y afiliadas a la Organización, compañeros y compañeras de trabajo, así como de nuestros clientes, y dar cuenta de los compromisos adquiridos por la ONCE más allá de lo estipulado en el marco jurídico vigente, es parte de nuestra responsabilidad. 

Orientaciones para la acción:

· Poner cuidado y atención en el desarrollo de nuestro trabajo.

· Ser conscientes de las consecuencias que nuestras actuaciones tienen en nuestros compañeros/as,  superiores/as, colaboradores/as y clientes/as y en la Organización en su conjunto.

· Actuar con prevención y diligencia en la comunicación y resolución de problemas relacionados con  la seguridad en el área de juego.

· Esforzarnos por responder a las expectativas legítimas de las personas con las que nos relacionamos por motivo de nuestro trabajo.

· Implicarnos activamente en las prácticas que la ONCE desarrolle  en materia de juego responsable y Responsabilidad Social en general.

Situación para la reflexión:

En tu trabajo de vendedor sabes que es frecuente hacer amistad y tener especial confianza con algunos clientes. Un compañero te cuenta que recientemente la pareja de un muy buen cliente le ha pedido que no le venda. Este cliente se acaba de quedar en el paro, tienen problemas económicos y además está yendo al psicólogo para tratarle de su adicción al juego. Tu compañero te cuenta que no sabe qué debe hacer, por una parte él no puede negarse a vender a alguien porque otra persona se lo diga, además esta persona es una muy  buena fuente de ingresos porque también juega al cupón con varios grupos de amigos. Tu compañero ha informado a su coordinador de zona y éste le ha dicho que siga vendiéndole y que si alguien tiene problemas personales no es asunto nuestro. 

¿Qué crees que debería hacer este vendedor?

· ¿Cómo calificarías el comportamiento del coordinador?

· ¿Cuál crees que debería ser la actitud de la ONCE ante este tipo de problemas? 

· Si el coordinador de zona le ha dicho que siga vendiéndole, ¿crees que el vendedor debería acatar la orden sin más? 

7. Glosario

· Ética: “La ética es un tipo de saber de los que pretende orientar la acción humana en un sentido racional; es decir, pretende que obremos racionalmente. A diferencia de los saberes preferentemente teóricos, contemplativos, a los que no importa en principio orientar la acción, la ética es esencialmente un saber para actuar de modo racional” (Cortina et.al., 1994, p.17)
· Moral: por moral se entiende el conjunto de prácticas, hábitos y costumbres que se dan en una sociedad determinada. “La moral es un sistema de normas, principios y valores, de acuerdo con el cual se regulan las relaciones mutuas entre los individuos, o entre ellos y la comunidad, de tal manera que dichas normas, que tienen un carácter histórico y social, se acaten libre y conscientemente, por una convicción íntima, y no de un modo mecánico, exterior o impersonal” (Sánchez Vázquez, 1969, p.81). 

· El Derecho es: “un código de normas destinadas a orientar las acciones de los ciudadanos, que emana de las autoridades políticas y que cuenta con el respaldo coactivo de la fuerza física del Estado para hacerlas cumplir” (Cortina, A. / Martínez, E. 1996, pág. 41).
· Los valores son cualidades que cualifican a determinadas personas, acciones, situaciones, sistemas, sociedades y cosas. Los valores son cualidades que nos permiten acondicionar el mundo, hacerlo habitable. En este sentido, son cualidades de la realidad que son descubiertas por la creatividad humana. Desde una perspectiva más psicológica se entiende que un valor es una creencia duradera de que un específico modo de conducta es, personal o socialmente, preferible a otro. 
· Los valores morales son valores que nosotros asumimos internamente y que tienen cuatro características fundamentales: dependen de la libertad humana, sólo pueden referirse a seres humanos, contribuyen a hacer más humana nuestra convivencia social y estaríamos dispuestos a universalizarlos.

· La estructura de la organización es “el conjunto de reglas generales para la diferenciación e integración de todas las tareas de la organización” (Steinmann/ Löhr, 1994: 30).

· La Cultura de una organización es el conjunto de prácticas, de hábitos, de discursos y modos de hacer que se viven en una organización. Éstos son fruto de una evolución histórica y de la sensibilidad hacia unos valores y son expectativas que guían la conducta de los miembros de la organización.

· Código deontológico: Un código deontológico es un documento en el que se recogen los deberes y obligaciones de una profesión. Su tarea se suele limitar a fijar las fronteras entre lo que está permitido hacer y no hacer en la práctica profesional.
· Código ético: “Un código ético es la voluntad de formular reflexivamente las responsabilidades compartidas en una organización y de expresar públicamente los criterios, los valores y las finalidades que la identifiquen” (Lozano, 1997:186).
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