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INTRODUCCION

En este trabajo comentamos la extension y efectos de la mentira en los entornos
organizacionales a la vez que apuntamos la proximidad que puede haber entre mentira y corrupcion,
dos conductas clasificadas como no éticas que guardan cierto paralelismo en cuanto a su desarrollo y
consecuencias y que podrian estar favorecidas por las caracteristicas de los contextos sociales en que
aparecen.

La mentira y la confianza son lugares comunes muy visitados en nuestra vida cotidiana. Sin ir
mas lejos en el ultimo debate sobre el estado de la nacidn, en el que ambos coincidieron (Junio de
2011), el presidente del gobierno, José Luis Rodriguez Zapatero, denuncio que el lider de la oposicion,
Mariano Rajoy, mentia a sabiendas sobre datos econdmicos para hacer dafio (ademas de un reproche,
lo dicho por el presidente es una reiteracion porque mentir siempre es a sabiendas). A su vez, el lider
de la oposicion insistio en hacer saber que el presidente habia perdido la confianza de los ciudadanos,
quiza también a sabiendas de que no hay dafio méas grave para quien tiene la responsabilidad de
representar y gobernar un pais que generar dudas sobre su confiabilidad. Una de las razones por las
que el presidente podria haber perdido la confianza de los ciudadanos es por haber mentido, pero no
parece que esto se desprenda de la acusacion, y una de las consecuencias de que el lider de la
oposicién hubiese mentido es que perdiera la confianza de los ciudadanos. Asi pues, si sabemos que
uno ha perdido la confianza y no ha sido por mentir, y no sabemos qué le puede ocurrir al otro por
mentir. A dia de hoy parece que nada malo para él, quiza entre otras cosas porque promete generar
confianza.

Quiza no ocurre en este caso pero si hay evidencias tedricas y empiricas de una relacion entre
mentira y confianza en los &mbitos social, politico y econémico, entre otros. Vivimos momentos en los
que la percepcion que los ciudadanos tienen de la sociedad y de las instituciones parecen lastradas por
la desconfianza. El desasosiego es permanente. Las encuestas y los estudios de opinién reiteran que se
acumula la falta de confianza en los gobiernos, en los politicos, en las instituciones, y los mercados,
los modernos oraculos, no confian. Para explicar esta pérdida de confianza se puede recurrir a factores
diversos (econémicos, politicos, sociales) pero queremos prestarle atencion a reconocidos
investigadores del estudio de la confianza que sefialan que una de las formas méas comunes y efectivas
de danar la confianza es la mentira (p.e., Deustch, 1958; Mayer, Davis y Schoorman, 1995; Kim,
Ferrin, Cooper y Dirks, 2004; Schweitzer, Hershey and Bradlow, 2006).

En cuanto a la corrupcion “practicas que violan normas y reglas establecidas con el fin de
obtener beneficios para un individuo o un grupo” (Williams, 2000, citado en Fleming y
Zyglidopoulos, 2008) en las organizaciones publicas y privadas es otro tema muy presente en el
ambito social y politico. Abrir un periddico de difusion nacional en un dia cualquiera nos puede poner
sobre la mesa un muestrario de actuaciones, de personas publicas y privadas, que son clasificadas
como casos de corrupcidn. Estas actuaciones suelen ser el resultado final de un proceso que atestigua
el mal uso de una posicion profesional o politica privilegiada. Se podria pensar que el inicio de ese
proceso podria ser la mentira. Ambas conductas aparecen clasificadas juntas entre las conductas no
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éticas 0 conductas desviadas que pueden darse en las organizaciones (Appelbaum, Deguire y Lay,
2005). Y del anélisis de investigaciones empiricas diversas relacionadas con la corrupcion y con las
conductas no éticas (sobornos, robos, malversaciones...), en organizaciones publicas y privadas,
destacan dos factores que pueden resultar explicativos de las mismas: la mentira y al clima ético de la
organizacion.

LA EXTENSION Y EFECTOS DE LA MENTIRA EN CONTEXTOS ORGANIZACIONALES

Otros investigadores postulan que mentir es actuar intencionadamente para ocultar o
tergiversar informacion, conductas o emociones con la intencion de engafiar a otros” (Ekman, 1985),
es una forma singular de corrupcion (Fleming y Zyglidopoulos, 2008). La mentira puede ser por
comision o por omision. En el primer caso, la mentira implica la alteracion explicita de determinada
informacion o conducta, ocultando o distorsionando la misma. Las mentiras por omisién, mas faciles
de llevar a cabo para el que miente, y aun mas dificiles de detectar, requiere simplemente adoptar una
posicion pasiva, no decir o hacer nada que descubra la falsedad de la actuacion previa. La mentira se
utiliza, por omision o por comision, intencionadamente para ocultar un error, una mala gestion, una
apropiacion indebida.... En algunos casos la mentira es en si misma un acto de corrupcion (p.e., falsear
una factura o los costes de un proyecto) y en otros sirve para tapar el acto corrupto, ocultandolo u
enmascarandolo.

La mentira es una conducta habitual en la vida cotidiana y tiene un uso muy extendido,
especialmente en los entornos laborales y organizacionales (p.e., De Paulo, Kashy, Kirkendol y
Epstein, 1996; Fleming y Zyglidopoulos, 2008; Grover, 2005). La incidencia y prevalencia de la
mentira podria explicarse por varias razones. La primera, la dificultad de detectar la mentira en el
momento en el que ocurre, lo que favoreceria que las posibles consecuencias negativas asociadas al
hecho de mentir no se dieran, y tal conducta podria salir reforzada porque la segunda razon del
extendido uso de la mentira en el contexto laboral es su utilidad para alcanzar metas concretas
superando restricciones situacionales de tipo social, legal o normativo. Las mentiras normalmente
aportan algin beneficio afiadido para quien miente, y hasta cierto punto ‘“estin permitidas”,
especialmente si se dan dentro de ciertos limites, aquellos que la organizacién en la que se utiliza la
mentira la permite.

El uso inicial de la mentira para conseguir objetivos que se persiguen en una organizacion
podria poner en marcha una dindmica que permitiria hablar de organizaciones en las que se miente y
de organizaciones en las que llega un momento en las que no se puede operar sin mentir. Cuando esto
ocurre, la mentira se convierte en un fendbmeno de tal extension y alcance que genera su propia
dinamica y puede terminar por engullir a la organizacién (Fleming y Zyglidopoulos, 2008). El final de
esta dinamica habria coincidido con mediaticos escandalos de corrupcion; han sido especialmente
Ilamativas las mentiras corporativas de las que en el momento previo a que saltara el escandalo eran
reputadas organizaciones internacionales (como Enron o Arthur Andersen) o nacionales (Afinsa-
Forum Filatélico, SGAE...) y que han acabado con la carrera y el prestigio profesional de antes
respetados hombres de negocios y personajes publicos.

Dejando de lado estos casos, lo que realmente nos interesa para comprender como las mentiras
pueden favorecer o ser el germen de procesos de corrupcion son los efectos de las mentiras cotidianas
que no reclaman ni concitan mucha atencion pero que, de hecho, deterioran el clima de las
instituciones. Con el objetivo de analizar los efectos de las mentiras en el entorno laboral realizamos
varios estudios (Sanchez, Suérez y Caballero, 2011; Suarez, Caballero y Séanchez, 2009) donde
contamos con la colaboracion de 313 trabajadores de una institucion de salud (hombres y mujeres que
desempefiaban tareas diferentes) para averiguar qué mentiras se utilizaban habitualmente en su
contexto laboral y cudles eran las consecuencias de tales mentiras. Los resultados mostraron que: a) la
mentira era una conducta habitual en los entornos de trabajo, algunas de ellas se consideran muy
representativas (tipicas) y los trabajadores no tuvieron ninguna dificultad para describir ejemplos de
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mentiras que con distintos fines se utilizaban entre comparieros de trabajo. b) Las mentiras descritas en
funciéon de los objetivos que justificaban su utilizacion se distribuian en tres grandes grupos: las
mentiras que benefician a otros, las que benefician a quien las dice sin causar dafio a otros y aquellas
que benefician a quien la dice pero perjudicando a otros comparieros.

La valoracion que los trabajadores hacian de las mentiras tenia que ver con el objetivo de las
mismas. La Figura 1 recoge algunos efectos de esta valoracion. Se observo que las mentiras que
servian a los intereses particulares de los comparieros de trabajo que mentian pero perjudicaban a otros
(escenarios de mentira 3 y 4 en la Figura 1) provocaban una importante y significativa pérdida de
confianza en quienes mentian y un grave deterioro de las relaciones interpersonales. En un trabajo
previo también comprobamos que estas mentiras provocaban una menor disposicion a realizar tareas
de colaboracion con los comparieros que mentian. Pero otro efecto muy significativo que constaté el
estudio, y que en gran medida explicaba la pérdida de confianza, tenia que ver con el deterioro del
clima afectivo que provocaba la mentira. En general, todas las mentiras que podian decir los
compaferos de trabajo generaban reacciones emocionales negativas de ira y tristeza y éstas eran
especialmente intensas, sobre todo las de ira, cuando se trataba de mentiras que beneficiaban a quien
mentia pero perjudicaban a algin otro compafiero (escenarios 3 y 4 en la Figura 1). En conclusion, la
mentira generaba un deterioro del clima laboral, afectando las relaciones interpersonales, la confianza
en los comparieros de trabajo que mentian y un deterioro del clima afectivo generando reacciones
emocionales mas negativas.

Figura 1. Efectos de la mentira en entornos organizacionales
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Fuente: Sanchez et al. (2011).

Por otra parte, los estudios realizados sobre la prevalencia y extension de la mentira en las
organizaciones e instituciones apuntan que existe cierta permisividad cultural y social hacia la mentira;
en los estudios que hemos mencionado solo fueron valoradas como muy graves y poco aceptables las
mentiras que perjudicaban a otras personas. Para algunos autores (p.e., Fleming y Zyglidopoulos,
2008), esta permisividad es un indicador del grado de corrupcion que puede alcanzar una organizacion.
En contextos laborales muy permisivos con la mentira ésta se puede convertir en uno de los valores y
sefias de identidad de la organizacion y esto acabara afectando a la imagen y reputacion de la
organizacion y a la identidad social de sus miembros.



FACTORES PERSONALES Y ORGANIZACIONALES QUE EXPLICAN LA MENTIRA Y
LA CORRUPCION

La cotidianeidad de los casos de corrupcién ha llevado a muchos investigadores a explicar y a
describir los perfiles de las personas y organizaciones implicadas en las actividades de corrupcion.
Cuando se pone al descubierto un proceso de corrupcion frecuentemente se recurre al uso de la teoria
de la “manzana podrida” (p.e., Trevifio y Youngblood, 1990) que echa a perder a las demas y segun la
cual uno o unos poco individuos corruptos por naturaleza (predisposicién) abusan de su cargo o
posicion en beneficio propio o de su grupo de referencia mas proximo y van contagiando o implicando
a otros (recordemos, por ejemplo, que los mandos del ejército americano utilizaron esta teoria para
explicar el deleznable comportamiento de los soldados en la prisién iraqui de Abu-Ghraib). Esta forma
de proceder suele acabar en una red que tiene en el centro un cerebro (sobre el caso Gurtel podemos
leer que hay “un cerebro” de la trama que conformado una red de corruptos que involucra a una decena
de administraciones publicas en cuatro Comunidades Auténomas a lo largo de mas de una decada).

Esta aproximacién a la explicacion de la corrupcion descarga de su responsabilidad a las
fuerzas sociales e institucionales y la hace recaer sobre el individuo y su ética y valores personales. La
Teoria de la atribucion (Heider, 1958) nos ha ensefiado a explicar conductas que contradicen las
expectativas previas (es lo que suele ocurrir cuando el politico, el representante o el empresario en
quien se ha depositado la confianza se convierte en defraudador) lleva a buscar explicaciones de tipo
disposicionista, esto es, aquellas que sitlan las causas de la conducta que se quiere explicar en el
individuo que la realiza. Esta es la tendencia dominante que tenemos la personas para explicar lo que
ocurre a nuestro alrededor, justificada por la mayor percepcion de control que ofrece. Pensar que existe
la corrupcidn porque hay personas corruptas asegura una mayor percepcion de control personal que si
tal conducta se hace depender de algo tan abstracto como una institucion, las normas que ésta tiene, su
cultura, etc.

Sin embargo, un potente cuerpo de investigacion se ha alejado de la menciona teoria para
centrarse en identificar fuerzas organizacionales que contextualizan y/o potencialmente engendran la
conducta no ética, entre otras razones porgue no explica porqué personas consideradas honestas antes
de los escandalos habian dejado de serlo un tiempo después (podemos recordar que en su momento el
fundador de Arthur Andersen era un gran reivindicador de la transparencia y la honestidad y en el
ambito nacional se informa a dia de hoy sobre casos de politicos que estan siendo denunciados
publicamente por actuaciones poco éticas contra las que luchaban antes de ocupar el cargo). Ocurre
que cuando los casos de corrupcion son analizados, ha quedado de manifiesto la importancia de las
situaciones sociales en la aparicion de las conductas organizacionalmente inadecuadas, mostrando que
son so6lo parcialmente explicables porque existan algunos individuos idiosincraticamente poco éticos.

En relacion con esto, la Psicologia Social ha sido una disciplina generosa para explicar como la
situacion social transforma a “personas normales” en sanguinarios carceleros, maltratadores o
corruptos. Philip Zimbardo se refiere a esta transformacion como “efecto Lucifer” (Zimbardo, 2005).
En sintesis, reputadas investigaciones han mostrado que las situaciones sociales, con sus normas, su
cultura y sus valores transforman a las personas y se ha identificado el peso que ciertas caracteristicas
de la situacién (obediencia a la autoridad, liderazgo, desindividuacién, difusién de la
responsabilidad...) tienen en esta transformacion. En lo que tiene que ver con la corrupcién, una
influente linea de investigacion se ha interesado por la naturaleza psicosocial de las practicas no éticas.
La propuesta es que “personas normales” tienen muchas probabilidades de comportarse de forma
perversa si el contexto social lo favorece y permite, dejando de lado sus valores y principios. La tesis
es que igual que los carceleros de Abu-Ghraib, prototipos del respetable americano medio, se
convirtieron, en una situacion que favorecia comportamientos poco éticos o amorales, en abominables
carceleros y maltratadores de las personas que tenian que cuidar; en contextos sociales, empresariales,
politicos o de gestion en cuyas normas, valores, principios éticos se de cabida a la mentira y a la
corrupcion pueden convertir a ciudadanos normales en gestores, politicos o gobernantes corruptos.
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Una de las variables que se asocian a la extension de la mentira y la corrupcion es la cultura o
clima de las organizaciones en que aparecen. Méas concretamente, uno de los elementos que pueden ser
determinantes para explicar porqué determinados contextos sociales acaban favoreciendo que honestos
trabajadores se vuelvan corruptos empleados lo encontramos en lo que algunos autores Ilaman clima
ético (Victor y Cullen, 1988). El clima ético representa los valores organizacionales, las practicas y los
procedimientos que se relacionan con las conductas morales y con las actitudes. Si esto es asi, la
percepcion que se tenga de cuales son esos valores y practicas tendra un fuerte efecto en las reacciones
afectivas y conductuales hacia la organizacion, tanto de empleados como de personas externas. El
clima ético es una caracteristica aplicable a organizaciones e instituciones mas que a individuos. El
clima ético ha sido explorado en mdaltiples organizaciones especialmente de caracter privado y se ha
analizado escasamente en las organizaciones de caracter publico.

Entre los sistemas de valores prevalentes en cualquier organizacion, el clima ético juega un rol
principal en el desarrollo del contexto en el cual los empleados operan (Trevino, Butterfield y
McCabe, 1998). El clima ético provee un marco interpretativo para la organizacion y afecta a las
experiencias laborales de los empleados y finalmente a su implicacion. Victor y Cullen (1987, 88)
desarrollan una tipologia de climas éticos en la que se distinguen: climas benevolentes (las normas de
la compafiia soportan maximizar los intereses de un determinado grupo social), climas egoistas (las
normas de la compafiia soportan la satisfaccion de los intereses propios), climas de principios (las
normas de la compafiia apoyan el seguimiento de principios abstractos con independencia de los
resultados de la situacion). Cuando una organizacion respalda un clima ético egoista, esto es,
conductas y actitudes basadas en el interés individual es mas probable que aparezcan conductas poco
éticas, tales como mentiras, sobornos, robos, etc. y es méas probable que los empleados se preocupen
menos de los demés miembros de la organizacion y de la organizacion en su conjunto (Wimbush y
Shepard, 1994).

Considerar el perfil ético de la situacion para entender la mentira y la corrupcién no significa
eximir a las personas de su responsabilidad moral en este tipo de conductas. Las personas eligen
cometer conductas poco éticas pero algunos investigadores (Fleming y Zyglidopoulos, 2008) han
intentado explicar porqué personas honestas no han conseguido mantenerse al margen o no han
abandonado entornos corruptos. Ellos hablan de la “distancia ética”, que segun los autores es la
distancia que hay entre un acto y sus consecuencias y puede jugar un papel importante en la transicion
de observador de la corrupcién a perpetrador de la misma y detallan las fases que abarca la tal
transicion.

Cuando se tiene conocimiento de un caso de corrupcion que ha perjudicado a muchas personas
0 a bienes publicos nos solemos preguntar como ha podido ocurrir. Proponiamos que la corrupcion
puede ser el final de un proceso. Un proceso que puede haberse iniciado con una mentira que pasa
inadvertida, que genera algun tipo de beneficio para quién la dice o para su entorno y se convierte en la
primera de una lista, donde las siguientes vendran para encubrir a esta primera; decir una mentira no es
dificil pero hay quien dice que lo dificil es decir s6lo una.

Alguno de los principios explicativos de la Psicologia Social como “el pie en la puerta”
Cialdini (1993) podrian dar cuenta del proceso. Segun este principio la aceptacion o comision de una
mentira aparentemente trivial e insignificante podria ser el antecedente de las que vendran después,
que se irdn cometiendo por coherencia con lo anterior. Cialdini ha mostrado a través de diversos
experimentos como la necesidad que tenemos las personas de vernos y que nos vean como Seres
coherentes puede ser manipulada por otros para llevarnos a realizar conductas que previamente
hubiésemos considerado como inaceptables. Como se ha sefialado en relacion a la mentira existen
mentiras que resultan mas aceptables y son consideradas menos graves que otras. Cometer o encubrir
mentiras aceptables podria favorecer el que vayan asumiendo mentiras mas graves. Asi, cuando nos
preguntamos porquée permitimos como miembros de una organizacion o como ciudadanos que alguien
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pueda llegar a actle de forma corrupta, perjudicando bienes publicos o privados, podriamos encontrar
la respuesta en la aceptacion previa que se ha dado de esas mentiras aparentemente intrascendentes,
“mentiras blancas”, “que todo el mundo hace o dice”. La tolerancia de una determinada institucion con
las mentiras y la racionalizacion que puede hacerse de ellas para que no generen malestar emocional,
especialmente culpa, (ver Aquino y Beker, 2005) tendria que ver también con la cultura de la
organizacion.

LOS EFECTOS DE LA MENTIRA Y LA CORRUPCION

En un reciente articulo Jesus Lizcano (ver el diario El Pais, 7 septiembre 2011) analizaba los
efectos econémicos de la corrupcion, pero habria que insistir en los otros efectos, alguno de los cuales
él mencionaba, que aun pareciendo mas intangibles, pueden suponer un lastre importante para el
funcionamiento de las instituciones. Son, por una parte, efectos derivados de la pérdida de confianza
en las personas, grupos Yy organizaciones que defraudan, y por otra, la falta de compromiso con la
institucion a la que se defrauda o en la que se miente.

Como hemos sefialado, la valoracion de las mentiras de los comparfieros de trabajo pone de
manifiesto que éstas provocan una reaccion emocional negativa en quien las valora que resulta
determinante para entender sus efectos. Las mentiras en el contexto laboral pueden deteriorar el clima
laboral si es cuestionada la confianza en los compafieros o se ven afectadas las relaciones
interpersonales o ambas cosas simultaneamente. Un clima organizacional deficiente (West, 2003)
asociado a conflictos interpersonales y a un ambiente emocional negativo influye negativamente sobre
la eficacia de los individuos y los equipos y sobre su satisfaccion laboral y sobre el compromiso de las
personas con la organizacion. Alentar la mentira como una estrategia de actuacion puede reportar
beneficios a corto plazo pero también puede generar malestar emocional (Aquino y Becker, 2005) y un
autoconcepto negativo en los propios trabajadores si perciben que se valora mas su habilidad para
mentir que sus otras competencias profesionales. Un profesional con una vision negativa de si mismo,
probablemente tendra baja autoestima, no sera ni competente ni competitivo y por extension, la
organizacion a la que pertenece tampoco.

La identidad social del individuo, entendida como aquella parte del autoconcepto de si mismo
que se deriva de los grupos a los que se pertenece (Tajfel, 1972), quedaria afectada negativamente y
ante ello el individuo tendria varias estrategias de actuacion, tales como abandonar la organizacion,
cambiarla o cambiar sus propios planteamientos previos como formas de asegurar su consistencia y
evitar la disonancia cogntitiva (Festinger, 1957) y el malestar (fisioldgico, emocional...) que ésta
provoca. Por ello convendria conocer mejor los efectos de la mentira en el entorno laboral e
institucional y en el funcionamiento de las organizaciones, es mas, nos atreveriamos a decir que habria
que sensibilizar sobre esos efectos.

El nivel de compromiso que se adquiere con una organizacion esta relacionado con el clima
ético de misma (Cullen, Parboteeah y Victor, 2003). Los estudios realizados por estos autores
muestran que un clima ético egoista estd negativamente relacionado con el compromiso con la
organizacion, mientras que un clima benevolente genera mas compromiso. Y al menos se deberian
promover climas éticos de tipo profesional, basados en principios, a los que al menos responden los
profesionales que han asumido los valores que define la organizacion. De ahi el interés de tener un
cddigo ético y publico donde se expliciten tales principios. Empleados mas comprometidos tienen
beneficios mas eficaces y productivos por su menor absentismo y su mayor implicacion en la
organizacion.

Si los empleados, imaginemos un recién llegado a una institucion concreta, perciben las formas
de hacer que corresponden a lo que se denomina un clima egoista, podrian deducir que son alentados,
aunque sea implicitamente, por la organizacion misma a promover sus propios intereses y ademas ver
a otros empleados como interesados en si mismos también. Un clima ético egoista sefiala a los
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trabajadores que la organizacién esta apoyando el beneficio de uno mismo a expensa de otros. En este
clima es menos probable que se den formas de cohesion o cooperacion que son antecedentes de la
implicacion y compromiso organizacional (O’Reilly y Chatman, 1986). Los climas egoistas favorecen
que los individuos no se identifiqguen con los valores de la organizacion. Paradogjicamente, la
permisividad con la mentira, con la corrupcién podria ser causa y/o consecuencia con una falta de
implicacion con la organizacion a la que se estafa o se engaia.

La recuperacion de la confianza es un gran desafio en el momento actual, pero no hay ideas
concretas sobre como hacerlo, aunque dudamos que quienes predican que cambios politicos y mucha
fe haran retornar la confianza de los ciudadanos hayan considerado todas las dimensiones del
problema.

CONCLUSION

La revision de la literatura cientifica muestra que hay un interés creciente en mejorar la
comprension de los antecedentes de la conducta ética (o de su ausencia) de las personas que
desarrollan su labor en organizaciones publicas y privadas. Una cultura organizacional que incluya la
honestidad entre sus valores éticos es deseable, como proponen algunos autores (p.e. Grover, 1993;
Fleming y Zyglidopoulos, 2008) y en esta linea van las propuestas que estan haciendo importantes
organizaciones publicas y privadas. Combinar la ética con objetivos y demandas racionales puede ser
un paso importante (Sanchez et al., 2011), pues lo que ahora sabemos que paso, por ejemplo en Enron
no deja de ser el resultado de demandas exigentes de acumulacion de beneficios).

En nuestro pais y en el ambito privado encontramos iniciativas de organizaciones con y sin
animo de lucro que hacen propuestas para evitar y limitar la corrupcion reforzando sus normas éticas.
Las propuestas que encontramos en organizaciones que luchan contra la corrupcion tienen que ver con
el aumento de la transparencia. En este sentido organizaciones como Transparencia Internacional ha
elaborado propuestas para luchar contra la corrupcion, tales como el decalogo de transparencia e
integridad (http://www.transparencia.org.es/), especialmente en el &mbito publico y organizaciones sin
animo de lucro, por ejemplo Médicos del Mundo, recurren a la transparencia como mecanismo para
potenciar la confianza de sus grupos de interés (http://www.medicosdelmundo.org/).

El asunto es que quiza la transparencia de la informacion es sélo una parte de la intervencion
porque también habria que desarrollar mas motivacion intrinseca para practicar la conducta ética, y de
esta forma evitar la insostenible posicion de tener que convertirte en vigilante y fiscalizador de la
informacidn que se ponga a disposicion del publico por entidades privadas y especialmente pablicas.
Queda destacada en las propuestas consultadas la importancia de la educacion en aquellos conceptos y
valores que promuevan la integridad de las organizaciones y de sus miembros para asegurar la
confianza de los ciudadanos.
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