
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD 

ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGÍA

Comportamiento ético y clima organizacional en 
colaboradores de una entidad pública en distrito de 

Huanchaco

TESIS PARA OBTENER EL TÍTULO PROFESIONAL DE: 

Licenciado en Psicología 

AUTOR: 

Miranda Solano, Erick Oneto (orcid.org/0000-0003-1709-6494)

ASESORA: 

Dra. Aguilar Armas, Haydee Mercedes (orcid.org/0000-0001-9368-6184)

LÍNEA DE INVESTIGACIÓN: 

Desarrollo Organizacional 

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:

Fortalecimiento de la democracia, liderazgo y ciudadanía 

TRUJILLO – PERÚ

2024



ii 

     DEDICATORIA 

ofrezco este trabajo a las personas que han ayudado de 

alguna manera a mi crecimiento académico y personal. A 

mis familiares, amigos y mentores, les agradezco por su 

apoyo, sabiduría y aliento a lo largo de este recorrido. Sin 

su inquebrantable respaldo, este logro no habría sido 

posible. 



iii 

AGRADECIMIENTO 

Agradezco este trabajo a mis seres queridos y 

compañeros que han brindado un respaldo continuo con 

palabras de estímulo a lo largo de este emocionante viaje 

personal y académico. Agradezco su inquebrantable 

confianza en mí y su amor incondicional, que han sido 

fundamentales para alcanzar este logro.



iv 



v 



vi 

Índice de Contenidos 

ii 

iii 

iv 

v 

vi 

vii 

viii 

Dedicatoria 

Agradecimiento 

Declaratoria de Autenticidad del Asesor 

Declaratoria de Originalidad del Autor 

ÍNDICE DE CONTENIDOS 

ÍNDICE DE TABLAS 

RESUMEN 

ABSTRACT xv 

I. INTRODUCCIÓN 1 

II. MARCO TEÓRICO 4 

III. METODOLOGÍA 11 

3.1. Tipo y diseño de investigación 11 

3.2. Variables y operacionalización 11 

3.3. Población, muestra y muestreo 12 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 13 

3.5. Procedimientos 14 

3.6. Método de análisis de datos 14 

3.7. Aspectos éticos 15 

16 

21 

26 

IV. RESULTADOS

V. DISCUSIÓN

VI. CONCLUSIONES

VII. RECOMENDACIONES 27 

REFERENCIAS 

ANEXOS 



vii 

Índice de Tablas 

Tabla 1 Prueba de normalidad .......................................................................... 16 

Tabla 2 Relacion entre el comportamiento etico y el clima organizacional ....... 17 

Tabla 3 Relacion entre el comportamiento etico individual y el clima 

organizacional .................................................................................................. 18 

Tabla 4 Relacion entre el ocomportamiento etico organizacional y clima 

organzacional ................................................................................................... 19 

Tabla 5 Relacion entre el comportamiento etico social y el clima organizacional

 ......................................................................................................................... 20 



viii 

RESUMEN 

Esta investigación tuvo como objetivo encontrar la relación entre el 

comportamiento ético y el clima organizacional en trabajadores de una entidad 

pública en el distrito de Huanchaco. Para ello, se utilizó una investigación básica 

no experimental de tipo descriptivo correlacional. La población se obtuvo a base 

de una muestra censal constituido por 194 de los trabajadores actuales de la 

entidad. Se utilizo la escala de clima organizacional EDCO creada por Yusset, 

Echeverri, Lizarazo, Quevedo & Sanabria y adaptada por Barboza (2017) y la 

escala de clima ético creada por Hinostroza (2021), Como conclusión se obtuvo 

una relación significativa positiva entre le comportamiento ético y el clima 

organizacional, Este estudio aporta al ámbito profesional información valiosa 

para mejorar el desarrollo organizacional. 

Palabras Clave: clima organizacional, comportamiento ético, ética laboral. 
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ABSTRACT 

This research aimed to find the relationship between ethical behavior and the 

organizational climate in workers of a public entity in the district of Huanchaco. 

For this, non-experimental basic research of a descriptive correlational type was 

used. The population was obtained based on a census sample consisting of 194 

of the entity's current workers. The EDCO organizational climate scale created 

by Yusset, Echeverri, Lizarazo, Quevedo & Sanabria and adapted by Barboza 

(2017) and the ethical climate scale created by Hinostroza (2021) were used. In 

conclusion, a significant positive relationship was obtained between the behavior 

ethics and the organizational climate. This study provides valuable information to 

the professional field to improve organizational development. 

Keywords: organizational climate, ethical behavior, work ethics. 
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I. INTRODUCCIÓN

Dentro del contexto globalizado los problemas de comprensión del clima 

laboral y el comportamiento ético dentro de las empresas, pueden tener un 

impacto significativo en el funcionamiento y la reputación de una organización 

(Dávila et al. 2023). Sumando a esto nos dice Carmona (2016) que cuando la 

ética no se considera una prioridad en la cultura dentro de la organización, 

pueden surgir problemas como la ausencia de confianza entre los colaboradores, 

el aumento de rotación de personal, la disminución de moralidad y la 

productividad, y la probabilidad de un mayor riesgo de comportamientos poco 

íntegros. Además, la falta de una sólida gestión ética puede tener un impacto 

desfavorable en la percepción de la empresa afectando a los clientes, 

proveedores y la comunidad en su conjunto, teniendo consecuencias a largo 

plazo.  

Para ello Terrones et al. (2023) indican que dentro del ámbito peruano, la 

aplicación de ética y constante respeto al derecho laboral en el ámbito del 

servicio público no puede ser caracterizada de forma uniforme. Aunque hay 

disposiciones legales que establecen los derechos y responsabilidades de los 

empleados. del sector público, su implementación y acatamiento pueden ser 

irregulares. Se han observado ocasiones en las cuales los trabajadores del 

sector público se enfrentan a dificultades en relación con el ejercicio de sus 

derechos laborales. 

Es esencial promover un ambiente ético entre los empleados, aportan Seminario 

et al. (2022) que se evidencia una creciente escasez de valores en la ética, 

fenómeno que mina la integridad del profesional y, por ende, perjudica el 

desempeño de las organizaciones. Este deterioro ético está profundamente 

arraigado en diversos factores culturales y sociales que influyen en la manera en 

que las personas perciben y se comportan en el ámbito laboral. Esta falta de 

principios éticos no solo afecta la reputación y la confianza en los individuos, sino 

que también afecta negativamente en la empresa. Es importante dar prioridad a 

la ética ya que puede ayudar a prevenir comportamientos que pueden dañar la 

reputación de la misma organización. Valdez (2022) fundamenta que los dilemas 
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en el entorno organizacional radican en el hecho de que, al ingresar a una 

empresa, ciertas personas que previamente se identificaban como éticas pueden 

sucumbir ante las presiones inmorales que impone la estructura jerárquica 

dentro del entorno laboral, todo esto conlleva a recurrir a mecanismos de 

autojustificación para mitigar el malestar emocional que les causa su propia 

conducta inmoral. suelen racionalizar su comportamiento aduciendo que están 

trabajando en protección de los intereses de la empresa. 

Asimismo, dentro del clima organizacional, Dávila et al. (2023) refieren a un 

factor que refleja las percepciones comunes entre los trabajadores sobre su 

ambiente laboral interno, las cuales se forman a partir de la interpretación que 

dan a sus vivencias laborales. Estas percepciones pueden influir en cómo los 

empleados desempeñan sus tareas y, por ende, en la eficiencia de la empresa. 

Observamos que el ambiente psicológico y emocional que prevalece en una 

organización, puede estar fuertemente influenciado por las consideraciones 

éticas. Por otra parte, Meza (2018) informa que la creación de un entorno laboral 

propicio promueve una relación de trabajo favorable, lo cual impulsa a los 

colaboradores a desempeñar sus responsabilidades con un compromiso 

renovado y una atención meticulosa. Este compromiso fortalecido y cuidadoso 

contribuye significativamente al cumplimiento de la visión, misión, metas y 

objetivos específicos de la entidad.  Esto incluye también el respeto a la 

diversidad, la imparcialidad, la igualdad, la integridad y la claridad, en todas las 

actividades y relaciones laborales. 

Para abordar estos problemas, las organizaciones deben establecer un 

comportamiento ético sólida, para ello Riveros & Grimaldo (2017) sugieren que 

el ambiente de trabajo, conocido como clima organizacional, representa la 

calidad del ámbito laboral desde el punto de vista de los empleados y tiene un 

impacto significativo en su conducta. Para Sánchez (2022) el clima 

organizacional, al ser fundamental en la gestión del talento humano, desempeña 

un papel crucial al fomentar la involucración activa de los colaboradores en las 

operaciones de la empresa. Este factor es esencial para cultivar un rendimiento 

óptimo, ya que un ambiente laboral favorable incita a los trabajadores a 

involucrarse plenamente con las tareas y objetivos de la organización, 

propiciando así un flujo productivo y eficiente de actividades. Cuando esto se 
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combina con una gestión ética efectiva, las empresas pueden mejorar su 

reputación, retener y atraer talento, y construir relaciones sólidas con sus partes 

interesadas, lo que a su vez contribuye al éxito sostenible de la organización. 

Justificamos el presente estudio, puesto que esto contribuyó a la generación de 

nuevos conceptos que respaldaron las ideas presentadas en la investigación 

actual, lo que, a su vez, permitió ofrecer un aporte científico a la comunidad en 

forma de material de estudio y obtener nuevas contribuciones que pudieron ser 

utilizadas para abordar los desafíos presentados. 

Por ello en la investigación nos hacemos esta pregunta ¿Cuál es la relación entre 

el comportamiento ético y el clima organizacional en una entidad pública?  

Este estudio aportó información relevante en el campo de la psicología y al 

desarrollo organizacional ya que facilitó un análisis más detallado de los 

aspectos de administración y gestión en las organizaciones, y los problemas que 

se manifiestan continuamente en el día a día de los trabajadores; facilitó una 

exploración más profunda del conocimiento teórico y de las características de 

estos conceptos, actuando como base para investigaciones futuras interesadas 

en desarrollar temas similares como la psicología organizacional Asimismo, 

contribuyó al desarrollo de conocimiento científico dentro del ámbito 

organizacional peruana. Para concluir, los hallazgos de esa investigación 

demostraron una aplicación práctica bien fundamentada, ya que permiten la 

elaboración de programas de mejora organizacional  

Asimismo, nos planteamos el objetivo general de encontrar la relación entre el 

comportamiento ético y el clima organizacional, además de Identificar la relación 

de las dimensiones de comportamiento ético individual, comportamiento ético 

organizacional y comportamiento ético social con el clima organizacional de 

colaborades de una entidad pública del distrito de Huanchaco. 

La hipótesis de nuestra investigación se plantea en si se evidencia una relación 

positiva entre el comportamiento ético y el clima organizacional presente en 

colaboradores de una entidad pública en el distrito de Huanchaco. 
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II. MARCO TEÓRICO

Para ello nos vamos a apoyar en las antecedentes investigados al revisar la 

bibliografía de estas variables. En la búsqueda en diferentes fuentes y artículos 

de investigación se ha encontrado, valiosos estudios que guardan relación con 

el tema principal de la investigación. 

Como expresa Córdova (2022) en su trabajo “Clima organizacional y la 

motivación laboral de los trabajadores administrativos de una universidad 

privada. Lima - Perú 2022”, trabajó en base de grupo representativo de 50 

empleados de una universidad privada en Lima Metropolitana, que abarca 

diversas áreas administrativas. Usó el cuestionario de clima organizacional 

adaptado de Crespo & Boanerges, encontrando que existe una correlación 

notable entre el clima organizacional y la motivación laboral en los empleados de 

la universidad investigada. 

Así mismo Gonzales (2022) en su estudio “Clima institucional y formación en 

valores éticos. Estudio de caso en una Universidad de la Costa Caribe 

Colombiana”, trabajó un estudio de caso a los estudiantes, docente y 

administrativos del programa de Derecho de la Universidad. Usó una entrevista 

estructurada, encontrando una correlación notable en la eficacia y la 

comunicación de valores éticos. Por lo tanto, se puede afirmar que cuando los 

procedimientos administrativos académicos son más eficientes, la Universidad 

de estudio transmite de manera más efectiva los valores éticos. 

Con base a Franko (2021), en su trabajo “Principios éticos y su influencia en el 

clima laboral de la empresa HFP HIDRAULIC S.A.C., Lima, 2021”, en el cual se 

trabajó a parte de una población que está conformada por 43 trabajadores y  se 

empleó como instrumento un cuestionario de creación propia validado mediante 

juicio de expertos , en el cual se encontró  que el impacto significativo de los 

principios éticos sobre el clima organizacional, es un factor crucial para mejorar 

el ambiente, lo que lleva a un mayor desempeño de los colaboradores y, por 

ende, a una mejor capacidad con el propósito de lograr los objetivos de la 

organización. 
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De acuerdo con De la Cruz (2017), en su investigación “Clima ético y satisfacción 

laboral en profesionales de la salud de la Micro-Red Sesquicentenario- Callao, 

2016”, trabajó con la población formada por 67 especialistas de la salud de la 

Micro-Red Sesquicentenario. Utilizó el cuestionario de clima ético de Olga 

Muñoz, y obtuvo como resultado, se demuestra una tendencia entre la 

satisfacción laboral y el clima ético en los colaboradores de la salud de la Micro-

Red determinada por el coeficiente Rho de Spearman, el cual indica una relación 

moderadamente positiva. 

Como plantea Carhuamaca (2018), en su estudio titulado “Ética de la función 

pública de los funcionarios y su relación con el clima organizacional percibido por 

los empleados del gobierno regional Pasco”. trabajó con la muestra de 71 

colaboradores, y empleó un cuestionario desarrollado específicamente para ese 

fin, diseñado a partir de las variables de interés en la investigación. Se concluyó 

que se evidencia vinculación entre la ética en la función pública y el ambiente 

organizacional que la define. 

Bautista & Romero (2022), en su trabajo “Ética Empresarial Y Responsabilidad 

Social Corporativa En Trabajadores De La Empresa Inversiones Generales 

Cristian SRL” trabajó con una población de 120 colaboradores donde se usó un 

cuestionario para evaluar la ética empresarial, evaluado por juicios de experto 

se concluyó que existe relación entre la responsabilidad social corporativa y ética 

empresarial  

Concluye Guzmán (2018), en su trabajo “Ética profesional y cultura 

organizacional en la escuela profesional de Contabilidad de la UNAC – 2016”, 

trabajó con una muestra de 110 estudiantes, pertenecientes a la Escuela 

Profesional de Contabilidad de la UNAC en México, donde se utilizó como 

instrumento una encuesta creada por el autor y validada por juicio de expertos, 

donde se obtuvo que no se encontró una correlación notable entre las variables 

ética profesional y cultura organizacional. 

Como expresa Capcha (2022) en su trabajo “La ética profesional y la 

responsabilidad social del personal administrativo en la Red de Salud Pasco – 

Año 2019”. Uso una muestra de 83 personas que trabajan en la organización y 

se usó un cuestionario adaptado que mide la ética profesional en donde se usó 
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validación de expertos, se estableció que existe una correlación entre la ética 

profesional y la responsabilidad social. Con una un nivel de confianza del 95%, 

se muestra que la relación es positiva o directamente proporcional. El cual 

también afirma que la ética ejerce una influencia significativa en la reputación 

pública y en la sostenibilidad a largo plazo de la empresa. 

A continuación, se revisaron las siguientes teorías para enmarcar la investigación 

tomando en cuenta las variables mencionadas. 

Para Espinoza (2018), aporta que el clima organizacional ha sido abordado por 

diversos autores, lo que ha dado lugar a múltiples definiciones y ha generado 

una variedad de indicadores para su evaluación, se define como las cualidades 

y rasgos que pueden ser identificados en una organización específica o en sus 

componentes, y son influenciados por cómo la organización y/o sus elementos 

se relacionan con sus integrantes y su contexto. 

Asimismo, hace notar Fernández (2019) el clima es el entorno en el que se 

manifiestan las conductas de los empleados, y sus actitudes están dirigidas a 

cumplir la misión de la organización, al igual que el compromiso de los 

colaboradores en la realización de sus tareas, con un enfoque en la eficiencia y 

la eficacia. 

Para aportar Riveros & Grimaldo (2017) indican el clima organizacional se centra 

en los eventos que ocurren y su relación con las percepciones, emociones y 

acciones de los empleados. Se percibe como algo temporal, subjetivo y 

susceptible de ser influenciado por figuras de autoridad. Además, se tiene en 

cuenta las percepciones de los colaboradores en lo que respecta a su entorno y 

las tareas diarias que constituyen la organización. 

Romani (2022), considera que el clima organizacional está influenciado por 

diversos factores, siendo la visión de los trabajadores un aspecto crucial. Esta 

percepción está estrechamente vinculada con la confianza y estabilidad en el 

entorno laboral, así como con la sinergia entre los empleados. Es evidente que 

niveles elevados en estos factores inciden positivamente en la productividad, 

mientras que niveles bajos pueden traducirse en una disminución significativa en 

el rendimiento laboral.  
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 Desde esta perspectiva, Cárdenas et al. (2023), postulan que el papel que juega 

la persona en las organizaciones es el foco principal de estudio de los teóricos 

del comportamiento organizacional. Esto motiva a los administradores a centrar 

sus esfuerzos en comprender los procesos específicos que afectan al individuo 

cual es el elemento fundamental del comportamiento de una organización y, 

como ser complejo, posee necesidades, impulsos y motivaciones. 

Como afirma Mellado (2022) para mantener un ambiente laboral favorable, es 

crucial considerar tres elementos clave: el equilibrio personal de los empleados, 

la ergonomía del entorno de trabajo y el sentido de identificación con la empresa. 

cuando los empleados se sienten inspirados por el ambiente de trabajo, disfrutan 

de un ambiente positivo, se sienten satisfechos con sus responsabilidades y 

están comprometidos con sus superiores, es probable que su rendimiento 

alcance su máximo potencial. 

En la opinión de Cárdenas et al. (2023), describen que el concepto de clima 

organizacional adquiere importancia a nivel internacional cuando se lo percibe 

como un conjunto de valores y características personales de las personas. Al 

mismo tiempo, algunos lo describen como un evento intermediario que interviene 

entre los componentes de la estructura organizacional, y que tiene repercusiones 

en la productividad, la satisfacción y la tasa de rotación, Mientras tanto nos 

aporta Bermejo et al. (2020), un entorno laboral saludable, se traduce en un 

rendimiento satisfactorio de los individuos en sus actividades diarias y promueve 

un desempeño laboral efectivo. Esto, a su vez, facilita La ejecución de 

evaluaciones, la retroalimentación, los procesos internos y toda la gestión 

interna. Por lo tanto, el clima laboral no es simplemente el resultado de una 

administración eficaz, sino que se convierte en una prioridad para lograr una 

gestión efectiva. 

A partir de ello vamos a explicar cómo afecta tener un comportamiento ético 

dentro de una organización García (2021), argumenta que el comportamiento 

ético a menudo se reconoce como un procedimiento para tomar decisiones 

éticas. La ética, cuando se analiza como un fenómeno o tema de investigación, 

podría ser categorizada como un grupo de principios éticos que guían el 
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comportamiento individual en los diferente ámbitos de la vida. así como el bien y 

el principio de sus valores sobre los cuales se basan las normas morales. 

Villalobos (2017), sugiere que los valores desempeñan un papel central en la 

creación de un entorno organizacional más humano, es que al mismo tiendo de 

organización pueden contribuir a preservar el concepto de una vida plena y 

significativa., cuestiones clásicas argumentaciones en favor del “hombre 

virtuoso” para ello vamos a definir el comportamiento ético. 

Mercedes (2022), habla que la ética es la teoría científica de los seres humanos 

al demostrar el comportamiento moral en comunidad. En otras palabras, se trata 

de una disciplina que estudia un comportamiento humano particular de manera 

detallada, resaltando que la ética se verá afectada por los cambios sociales que 

afectan y condicionan al ser humano durante su desarrollo a lo largo de los años  

Para esto Genoud et al. (2023), revelan que los valores son construcciones 

motivacionales que sirven para entender los objetivos deseables a los que los 

empleados aspiran, y que influyen en la elección y valoración de acciones, 

individuos y situaciones motivacionales, ellos son:  el universalismo, la 

seguridad, la benevolencia, la tradición, la conformidad, el poder, el logro y la 

autodeterminación. 

Para apoyar esto García (2017) informa que para que exista un 

comportamiento ético, una persona necesita pasar por un proceso extenso y 

complejo que implica la interacción entre el desarrollo biológico y la 

adquisición de conocimientos. Este proceso responde a una variedad de 

factores cognitivos y emocionales que se encuentran en contextos sociales, 

culturales y ambientales específicos.  Sin embargo, Incluso si una persona ha 

alcanzado un nivel de madurez cognitiva y moral adecuado a partir de la 

adolescencia o la adultez temprana, la presencia de normas no garantiza que 

estas personas puedan o tengan el deseo de obedecerlas.  

En el contexto peruano Salazar (2020) enfatiza que el enfoque predominante 

para "enseñar en valores" sostiene que la virtud se desarrolla a través de la 

repetición de acciones y considera que el entorno es crucial en el desarrollo 

moral. Este método enfatiza la importancia de fomentar la integridad ética, 
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reconociendo que no se adquiere únicamente siguiendo normas sociales, 

sino a través del razonamiento y la práctica de valores, evitando así que 

quede relegada a la teoría. 

Teniendo en cuenta a Lopez & Guerrero (2014) desde una perspectiva ética, 

es fundamental abordar las siguientes preguntas en relación con el modo y la 

forma en que se lleva a cabo: ¿Quién tiene la autoridad y cómo se determina 

lo que es éticamente correcto o incorrecto, justo o injusto, favorable o 

desfavorable? ¿Es factible establecer criterios transparentes y objetivos para 

evaluar cada acción? ¿Existen estándares éticos o reglas universalmente 

aplicables que respalden un juicio ético? En caso afirmativo, ¿cuáles son? 

¿Cuál es el método para determinar si un comportamiento es ético o no? 

¿Cómo podemos discernir si una decisión es ética o no? 

Para ellos nos propusimos a investigar cuales son las teorías más aceptadas 

acerca de la ética para poder explicar cómo se crea el comportamiento integro 

dentro de un individuo y asimismo dentro de la organización en donde trabaja. 

Sánchez (2021) fundamenta la ética consecuencialista, que consiste en 

evaluar si una acción es adecuada o inadecuada basándose principalmente 

en la bondad o maldad de sus consecuencias. En esta teoría, la importancia 

de la moralidad radica en maximizar la felicidad o minimizar el sufrimiento. 

Por otro lado, Cruzado (2022) amplía esta teoría ética al agregar, que la 

evaluación de la naturaleza de una acción, ya sea positiva o negativa, no 

debe hacerse en función de sus características intrínsecas, sino en relación 

a sus resultados considerados en su conjunto. 

Buganza (2017), explica la teoría de la ética de la virtud cuyo objetivo es alcanzar 

un propósito compartido, esta teoría ética se enfoca en la búsqueda del bienestar 

y la felicidad de cada ser humano. Además, responde la pregunta ¿cómo se logra 

la felicidad?, Puede ser alcanzada tanto a través del aprendizaje como mediante 

la adquisición de costumbres y hábitos. Para García (2022) detecta en sus 

estudios que la conducta moral implica una serie de etapas previas, como la 

sensibilidad, el juicio y la motivación. Estas forman parte de un conjunto de pasos 
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necesarios en el comportamiento ético, comúnmente conocido como el proceso 

de tomar decisiones basadas en principios éticos 

En la opinión de Nobre & Onofre (2020) argumentan que la ética de la virtud es 

una filosofía que se concentra en la ética personal y el desarrollo del carácter 

ético del individuo y en el desarrollo de virtudes personales como la justicia, la 

valentía, la prudencia y la templanza. A diferencia de otras teorías éticas que se 

enfocan en la acción correcta o en el cumplimiento de reglas morales, la ética de 

la virtud se preocupa por cultivar hábitos y disposiciones morales que guíen el 

comportamiento de manera natural y consistente. Se basa en la idea de que la 

excelencia moral es un resultado de la práctica continua de virtudes y del cultivo 

de la sabiduría práctica. Para concluir Terrones et al. (2023) exponen que, 

aunque la ética no siempre se incluye de manera explícita en los programas 

destinados a actualizar y mejorar la administración de los asuntos públicos, su 

integración puede acarrear diversos beneficios. La ética fomenta la 

transparencia, la responsabilidad, la equidad 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

La investigación muestra un carácter básico, debido a que su realización 

contribuyó a ampliar y enriquecer la comprensión científica existente sobre una 

o dos variables. (Bunge,2018)

El diseño fue no experimental por su naturaleza, específicamente es transversal 

y de carácter descriptivo relacional dado que las variables no fueron manipuladas 

de forma deliberada, es decir se observaron los diferentes fenómenos que 

surgieron en el entorno donde se llevó a cabo la investigación (Sampieri, 2018).  

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1  

Comportamiento ético 

Definición Conceptual: Hinostroza (2017) lo describe como aquel que favorece 

el desarrollo de las características intrínsecas del ser humano, o dicho de otro 

modo, cuando conduce al individuo hacia una mayor excelencia como persona. 

Definición Operacional: La actual investigación fue compuesta por la escala de 

comportamiento ético creado por Hinostroza (2017) valido por juicios de 

expertos. Entre las dimensiones tenemos la dimensión de comportamiento ético 

individual (1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14) comportamiento ético organización 

(15,16,17,18,19,20,21,22) Comportamiento ético social (23,24,25) 

Dimensiones: 

- En la dimensión de Comportamiento ético individual se muestra teniendo

los valores como la honestidad, la responsabilidad, la tolerancia, además

también se basa en sentirse identificado con los valores que representa

la institución, el cumplimiento de reglas y el rechazo a conductas

inadecuadas dentro de la empresa.

- En la dimensión de comportamiento ético organizacional se muestra en el

comportamiento del individuo dentro de la institución, el uso del poder y la

gestión de conflictos dentro de la organización
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- En la dimensión del comportamiento ético social se muestra en el

compromiso social de las empresas contando como la imagen

institucional y la relación con los clientes o usuarios.

Escala de Medición: El instrumento de medición que se utilizó es ordinal, ya 

que la medición se lleva a cabo de manera ascendente  

Variable 1: Clima Organizacional 

Definición Conceptual: Bermejo et al. (2022) informa que el clima 

organizacional se denota en el ambiente de trabajo predominante, entre los 

integrantes de una organización, guarda una estrecha conexión con el nivel de 

motivación de los colaboradores, y ofrece una descripción puntual de las 

características motivacionales del entorno en la organización. 

Definición Operacional: La investigación actual estuvo compuesto por el test 

Escala de Clima organizacional EDCO creado por (Acero, Echeverri, Lizarazo S, 

Quevedo, Sanabria,2003) adaptado por Puma (2021) En las dimensiones 

tenemos relaciones interpersonales (1,2,3,4,5) estilos de dirección (6,7,8,9,10) 

sentido de pertenencia (11,12,13,14,15) retribución (16,17,18,19,20) 

Disponibilidad de recursos (21,22,23,24,25) estabilidad (26,27,28,29,30) claridad 

y coherencia en la dirección (31,32,33,34,35) valores colectivos 

(36,37,38,39,40). 

Dimensiones: Relaciones interpersonales, Sentido de pertenencia, 

disponibilidad de recursos, estilos de dirección, retribución, coherencia en la 

dirección, valores colectivos y estabilidad. 

Escala de Medición: El instrumento de medición que se utilizo es ordinal, ya 

que la medición se lleva a cabo de manera ascendente 

3.3. Población, muestra y muestreo 

El estudio consistió de una población finita, para Camacho et al. (2017) Una 

población objetivo se considera finita si está claramente delimitada e identificada, 

es decir, si se conocen las unidades que la componen 

La muestra del estudio estuvo constituida por 194 colaboradores de la entidad 

pública que se entiende como muestra censal, para Mozo & Paquicharri (2021) 
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definen la muestra censal cuando implica tomar datos de todos los individuos en 

el estudio, equiparándose a la totalidad de personas dentro de un determinado 

grupo o área. Este enfoque se emplea cuando la población en cuestión es de 

tamaño limitado. 

Criterios Inclusión 

- Colaboradores Administrativos que trabajan en la MDH entre los 21 a 60 

años 

- Colaboradores que se encuentre trabajando en áreas administrativas y/o 

operativos dentro de la entidad 

- Trabajadores que cuente con la disposición de participar 

Criterios de Exclusión 

- Colaboradores menores de 20 y mayores de 62 años 

- Colaboradores que presentan dificultades en la comprensión de los 

instrumentos 

-  Colaboradores que no cuenten con disposición a colaborar 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 

Se emplearon métodos de investigación, siendo la encuesta.  Medina et al 

(2023), lo define como una herramienta de investigación utilizada para recabar 

información específica de un grupo de individuos, con el propósito de luego 

analizarla estadísticamente dentro del ámbito de la investigación actual en 

desarrollo. 

Para evaluar el clima organizacional se usó la escala de clima organizacional 

EDCO adapto por Puma (2021) El instrumento evalúa la variable desde la 

percepción del usuario. Comprende una serie de 40 ítems con escala de 

respuesta estilo Likert, la puntuación se divide en nivel Bajo (40 a 93 puntos) 

Inadecuado clima organizacional puntaje Promedio (94 a 147 puntos) Clima 

organizacional Promedio y nivel Alto (148 a 200 puntos) Adecuado clima 

organizacional, los cuales se organizan en ocho dimensiones. Relaciones 

interpersonales, Estilo de dirección, Retribución, Disponibilidad de recursos, 
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Sentido de pertenencia, Claridad y coherencia en la dirección, Estabilidad y 

Valores colectivos. Se llegó a aplicar en el contexto peruano llegando a obtener 

un alfa de Cronbach de 0,89 lo cual esto afirma una buena consistencia interna 

y validez del constructo. 

El cuestionario que se usó para evaluar el comportamiento ético, es la escala de 

comportamiento ético creado por Hinostroza (2017) que fue evaluado por juicios 

de expertos. Este cuestionario consiste en un conjunto de 28 ítems que miden 

las variables de comportamiento ético, individual, organización y social y se mide 

a través de una escala nominal. El puntaje de la escala se divide en Muy bajo (0-

25 puntos) , Bajo (26-50), Medio (51-75), alto (76-100) y muy alto (101-125). Para 

analizar la confiabilidad se realizó un estudio piloto en Perú. Utilizando el método 

del alfa de Cronbach arrojó un coeficiente de confiabilidad de 0,82 lo cual 

significa que tiene un buen grado de confiabilidad 

3.5. Procedimientos 

Se inició con la elección de las variables para luego categorizarlas. 

Posteriormente, se buscaron los instrumentos necesarios para medir dichas 

variables, utilizando el permiso adecuado para su respectivo uso. Luego, se 

buscó a la población para aplicarles los instrumentos correspondientes en lo 

referente a la recolección de datos o información. Se empleo un cuestionario 

dirigido a los colaboradores y construido con la finalidad de obtener los datos 

necesarios de los colaboradores de la entidad pública. El cuestionario se realizó 

de forma presencial en las oficinas o áreas de la entidad pública. Una vez 

empleado el instrumento, se procedió a realizar la prueba de confiabilidad 

utilizando el coeficiente alfa de Cronbach. Esto nos permitió a evaluar si la 

información recopilada son lo suficientemente confiables para su uso en el 

desarrollo del proyecto. 

3.6. Método de análisis de datos 

El procesamiento, la tabulación y la interpretación de los gráficos estuvo 

generado y trabajado través del software estadístico SPSS. Versión 27, Los 

resultados obtenidos fueron registrados en tablas para su análisis subsiguiente. 

Para evaluar la distribución de los datos, se aplicó la prueba de normalidad de 



15 
 

Kolmogorov-Smirnov, con el fin de lograr una mayor exactitud en los datos, se 

usó las pruebas no paramétricas. En función de los resultados, se optó por 

realizar la prueba de correlación mediante el método de correlación rho de 

Spearman. 

3.7. Aspectos éticos 

 

Se respetaron los siguientes principios éticos de manera rigurosa. El Colegio de 

Psicólogos (2018) destaca la importancia de obtener el consentimiento 

informado en toda investigación, ya que es crucial que estos sujetos den su 

aprobación. Esto se debe a la prioridad de salvaguardar el bienestar de cada 

participante y protegerlos de cualquier riesgo potencial. La información teórica 

será presentada en atención de las Normas Internacionales. APA, y se respetará 

los derechos de autor de todas las referencias bibliográficas publicadas. 

Se llevó a cabo siguiendo los principios éticos universales de la investigación. 

nos dice Barazorda (2023) que esto garantiza la integridad ética del estudio. 

Beneficencia, el propósito es siempre buscar mejoras continuas. un aspecto 

positivo en los colaboradores o individuos. Principio de no maleficencia, lo que 

implica evitar causar daño a cualquier persona, así como el principio de justicia, 

que garantiza igualdad de oportunidades para la participación voluntaria de todos 

aquellos que deseen hacerlo, sin discriminación de ningún tipo



16 

IV. RESULTADOS

Tabla 1 

Prueba de normalidad 

Kolmogorov-Smirnov 

Estadístico gl Sig. 

Comportamiento 

Ético 

.142 194 <.001 

Clima 

organizacional 

.036 194 .200* 

Nota: *: significativo 

gl= Grado de libertad 

Sig= Significancia 

En la tabla 1 se analizó los datos tomamos en consideración la prueba de 

Komogorov-Smirnov, así mismo se observa que las variables no presentan una 

distribución normal, debió a que el p-valor es <a (00.5). Bautista (2020) expone 

que las no paramétricas se deben usar cuando la distribución de datos es libre, 

también se conoce como distribución sesgada. A partir de ello en la tabla 

siguientes se usará la prueba de Rho de Spearman para medir la correlación 

entre variables. 
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Tabla 2 

Relación entre el Comportamiento ético y el clima organizacional (n=194) 

 Clima organizacional 

Rho de 

Spearman 
Comportamiento ético 

Coeficiente de 

correlación (p) 

.570** 

Sig. (bilateral) <.001 

Nota: Sig.=Significancia                                                                                                          

p=coeficiente de correlación                                                                                                           

**.= correlación muy significativa  

 

Según nuestra tabla 2, se observó la relación entre el clima organizacional y el 

comportamiento ético en los colaboradores de la entidad pública en el distrito de 

Huanchaco. Se hallo un p<0,001, en consecuencia, esto quiere decir que se 

tiene evidencia para confirmar la relación entre la variable comportamiento ético 

y el clima organizacional, con un nivel de correlación de Spearman de 0.570, 

Esto expone una correlación positiva considerable, manifestando que mejor 

comportamiento ético existirá mejores niveles de clima organizacional. 
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Tabla 3 

Relación entre el Comportamiento ético individual y el clima organizacional 

(n=194) 

 

Clima  

organizacional 

Rho de 

Spearman 

Comportamiento 

Etico 

individual 

Coeficiente de correlación 

(p) 

.545** 

Sig. (bilateral) <.001 

Nota:Sig.=Significancia                                                                                                            

p=coeficiente de correlación                                                                                                                 
** =  correlación muy significativa                               

 

De acuerdo a la tabla 3, se constató la relación entre el comportamiento ético 

individual y el clima organizacional en los colaboradores de la entidad pública en 

el distrito de Huanchaco. Se hallo un p<0,001, Por lo tanto, Se expresa la 

evidencia para confirmar la relación entre la variable comportamiento ético 

individual y el clima organizacional hallándose un nivel de correlación de 

Spearman de 0.545, manifestando que mejor comportamiento ético individual 

mayor nivel de clima organizacional. 
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Tabla 4 

Relación entre el Comportamiento ético organizacional y el clima organizacional 

(n=194) 
 Clima organizacional 

 Rho de 

Spearman 
Comportamiento 

Ético 

organizacional 

Coeficiente de correlación .532** 

Sig. (bilateral) <.001 

Nota: Sig.=Significancia                                                                                                            
p=coeficiente de correlación                                                                                                                 
** = correlación muy significativa 

 

De acuerdo a la tabla 4, se constató la relación entre el comportamiento ético 

organizacional y el clima organizacional en los colaboradores de la entidad 

pública en el distrito de Huanchaco. Encontrándose un p valor <0,001, Por 

consiguiente, se confirma la relación entre la variable comportamiento ético 

organizacional y el clima organizacional con un nivel de correlación de Spearman 

de 0.532, manifestando que mejor comportamiento ético organizacional mayores 

índices de nivel de clima organizacional. 
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Tabla 5 

Relación entre el Comportamiento ético Social y el clima organizacional (n=194) 

Clima organizacional 

Rho de 

Spearman 
Comportamiento 

ético  

social 

Coeficiente de correlación .573** 

Sig. (bilateral) <.001 

Nota:Sig.=Significancia 

p=coeficiente de correlación 
** =  correlación muy significativa 

Se muestra en la tabla 3, la relación entre el comportamiento ético social y el 

clima organizacional en los colaboradores de la entidad pública en el distrito de 

Huanchaco. Se evidenció un p valor <0,001, confirmadose la vinculación entre 

la variable comportamiento ético social y el clima organizacional, Expresándose 

con un nivel de correlación de Sperman de 0.532, Por ende, se expresa que a 

mejor comportamiento ético social mayores índices de nivel de clima 

organizacional. 
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V. DISCUSIÓN

En este capítulo se discuten los hallazgos de la investigación los cuales 

derivan de nuestro objetivo general, encontrar la relación entre el 

comportamiento ético y clima organizacional en 194 trabajadores de una entidad 

pública en el distrito de Huanchaco. Para ello es importante saber que los 

colaboradores también aportan a la efectividad de una organización de maneras 

que trascienden las tareas específicas asignadas a los puestos (Vargas,2020) 

debido a eso importante un comportamiento ético que favorezca a la entidad 

implica actuar con honestidad y integridad hacia los demás para alcanzar las 

metas y la sostenibilidad a largo plazo, esto también afectara al clima 

organización,  Dávila et al. (2023) refieren que el clima de una organización que 

refleja las percepciones comunes entre los trabajadores sobre su ambiente 

laboral interno. Por lo tanto, la siguiente parte se enfoca a analizar los resultados 

principales de este estudio, explorando los efectos y aportaciones significativas 

que revelan aspectos importantes de esta realidad dentro de las organizaciones. 

Inicialmente, se confirma la Hipótesis General del estudio, ya que el 

comportamiento ético, exhibió una conexión significativa de naturaleza directa 

(p=0.570) mediante la correlación de Spearman, con la variable de clima 

organizacional en trabajadores de una entidad pública en el distrito de 

Huanchaco 

Anteriormente Capcha (2022) descubrió que la ética dentro de una empresa 

impacta de manera significativa en la responsabilidad social que tiene con el 

personal dentro una entidad, esto refleja que la entidad al mantener un 

comportamiento ético debe velar por el bienestar de sus trabajadores. Este 

hallazgo es respaldado por Sánchez (2022) que en su investigación reflejo una 

correlación positiva alta de 0,865 entre la ética profesional y competencia de 

tareas, diciendo que la ética es muy importante en el recurso humano ya que 

influenciara de manera positiva en las personas conllevando a mejorar los 

resultados de cualquier actividad organizacional. Asimismo, Liviac (2017) aportó 

que existe una relación directa positiva entre clima ético y satisfacción laboral en 

trabajadores de la salud obteniéndose mediante la Correlación de Rho 

Spearman de 0.336, Esto denota que la satisfacción laboral estuvo presente 
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tanto con el clima organizacional como con el comportamiento ético. Para 

respaldar esto Pereda (2023) declara que, Cuando los empleados se sienten 

cómodos y satisfechos en su trabajo, los resultados tienden a ser positivos., y 

por derivada, la acción de la empresa se considera como comportamiento ético 

positivo. Esto afectara El entorno humano y físico en el que tiene lugar el trabajo 

diario tiene un impacto directo en la satisfacción laboral y, por ende, en la 

eficiencia. En otras palabras, este ambiente influirá en el clima organizacional. 

(Gallegos,2016) 

En relación con la hipótesis especifica que propone la relación entre 

comportamiento ético individual y clima organizacional. Según la correlación 

encontrada (Tabla 3), se confirma que el comportamiento ético individual incide 

significativamente en clima organizacional de los trabajadores de la entidad 

pública, con un valor estimado positivo de 0.545 y un p-valor menor a p<.001, en 

otras palabras, entre mayor comportamiento ético individual incrementara un alto 

clima organizacional. Según Tuesta (2022) afirmo que un clima ético sólido 

promueve conductas centradas en el cliente, fomenta actitudes laborales 

favorables y disminuye el estrés percibido, lo que contribuye al compromiso 

organizacional. Por lo tanto, es crucial proporcionar un entorno favorable, 

condiciones laborales adecuadas y apoyo para el trabajo en equipo. 

 Franko (2021) en su investigación encontró la influencia de los principios 

éticos sobre el clima organizacional como consecuencia dedujo que al mejorar 

la ética los colaboradores se van a desarrollar mejor en sus laborares dentro de 

la empresa , esto lo respalda Barreto (2022) donde encontró relación entre la 

ética y la función pública , donde se relacionan significativamente, con un r=0.845 

esto lo explica a que La ética personal desempeña un papel crucial en la vida 

rutinaria de los individuos, ya que sirve como guía para su comportamiento y 

desarrollo; además, este punto puede dar un equilibrio a la organización y a su 

función, para evidenciar Terrones et al.(2023) informa que la ausencia de aplicar 

valores en la vida diaria y en los diferentes procesos conduce a un 

comportamiento preocupante que afecta la percepción y comprensión de las 

acciones ante una organización. 
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Asimismo, los hallazgos de esta investigación aceptan la hipótesis especifica 

que postula que la relación entre la dimensión de comportamiento ético individual 

y el clima organizacional  

La Tabla 4 revela que el comportamiento ético organizacional tiene un 

impacto significativo positivo en el clima organizacional, con un valor positivo de 

0.57 (p < 0.001), este descubrimiento es respaldado por Sanchez (2020) revelo, 

la gestión organizacional guarda una correlación positiva y significativa con la 

ética empresarial. (significancia 0,000<0,05). lo que sugiere. Que cuando una 

empresa practica la ética de manera sólida, suele reflejarse en una gestión más 

efectiva y exitosa. Este principio se observa claramente en las buenas prácticas 

que suelen tener las cooperativas, valores como el respeto en el compañerismo 

y mostrar virtud con sus trabajadores han hecho que la gestión de estas 

empresas sea crucial. Dentro del ámbito de la función pública, es crucial 

comprender aspectos fundamentales del cumplimiento, especialmente en lo que 

concierne a los principios éticos y legales; esto nos quiere decir que las 

organizaciones deben solucionar todo lo negativo con un proceder ético 

(Salazar, 2022).   

Para reforzar esto Mendoza et al. (2020) evidencio que si en la organización 

se expresa actitudes positivas, relaciones interpersonales saludables, una 

comunicación efectiva y la capacidad de manejar situaciones problemáticas de 

manera adecuada, el desempeño del trabajador se ve favorecido dentro de sus 

labores asignadas. Por lo tanto, se concluyó que el ambiente organizacional está 

estrechamente ligado al rendimiento laboral de los colaboradores. Para apoyar 

esta conclusión Castillo (2020) afirma que, sí existe relación entre la ética y clima 

organizacional sacando una correlación de 0,662 siendo una correlación positiva 

moderada. A medida que existen buenas prácticas y comportamiento éticos 

dentro de una empresa mejorara el clima laboral de los colaboradores. Para 

lograr esto Barazorda (2023) afirma que la conducta debe estar referida a la 

manera en que el trabajador aborda las responsabilidades asignadas. El código 

de ética, por su parte, consiste en los principios y reglas fundamentales que 

deben cumplirse dentro de la organización. y asimismo esto conducirá al 

colaborador por el camino correcto. sin embargo, es importante contrastar que, 

en el ámbito peruano, la aplicación de la ética y el respeto al derecho laboral en 
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el sector público no puede ser caracterizada de forma uniforme. Debido a que su 

implementación y acatamiento pueden ser irregulares. (Terrones et al., 2023) 

De manera similar se acepta la hipótesis especifica de encontrar la relación 

que existe entre el comportamiento ético social y el clima organizacional en 

trabajadores de una entidad pública en el distrito de Huanchaco (Tabla 5), 

Hemos encontrado que según la correlación de Spearman se obtiene un, p= 

0.573 y un p<.001. expresando una relación significativa. De acuerdo a Villegas 

(2020) afirma que existe relación significativa entre la responsabilidad social y el 

clima laboral en los trabajadores, según el coeficiente de correlación de Rho= 

0,793. Es decir que a medida la empresa hacia acto social, mejoraba el clima 

laboral de los trabajadores, esto refuerza nuestra hipótesis, Parra (2020) recalca 

un comportamiento es ético cuando promueve el desarrollo de las cualidades 

esenciales de los seres humanos o de un grupo de personas. lo que permite que 

el individuo mejore como persona. A medida que su calidad humana aumenta, 

también lo hace su responsabilidad hacia la sociedad, Señala Paredes (2022) 

donde en su investigación se obtuvo un coeficiente Rho de Spearman de 0,598 

concluyendo una relación positiva media entre la Responsabilidad Social 

Empresarial y el Clima Organizacional. Se concluyo que un comportamiento 

ético social facilita la adopción de prácticas que impactan positivamente en la 

sociedad, fortaleciendo la conexión entre la empresa, sus empleados y la 

comunidad lo que a su vez mejorara el clima laboral interno.  Aporto García 

(2017) que la importancia radica en el establecimiento de un marco claro de 

comportamiento ético a través de contratos sociales entre las organizaciones y 

sus miembros individuales. Esto promueve la transparencia, la confianza y el 

compromiso con valores compartidos, lo que fortalece la cultura ética de la 

organización y contribuye a su sostenibilidad a largo plazo. es importante para 

prevenir la deshonestidad en la comunicación, la carencia de liderazgo en las 

organizaciones, el impacto de los medios de comunicación en las personas y las 

circunstancias personales desfavorables. 

 

Dentro del estudio es fundamental reconocer las limitaciones de este estudio, 

siendo la principal la dificultad de acceso a la población. Una limitación 

destacable fue la disponibilidad limitada de información, especialmente a datos 

actualizados necesarios para establecer una base teórica sólida y ampliar el 
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conocimiento sobre temas relevantes. Se recomienda incluir métodos mixtos, 

como entrevistas cualitativas, para complementar y enriquecer la comprensión 

de estos fenómenos. 

No obstante, las limitaciones mencionadas, este estudio establece una base 

fundamental para próximas investigaciones, subrayando la necesidad de 

diseños que amplíen los métodos donde diversifiquen la muestra para lograr una 

comprensión más completa en diferentes contextos. Además, este estudio se 

destaca por su capacidad para proporcionar información valiosa a los 

profesionales de la salud, jefe de personal, Por último, esta investigación aporta 

a la investigación al ofrecer pruebas sólidas de que la forma en que los 

colaboradores perciben la organización está directamente relacionada con cómo 

se comportan dentro de ella. 
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VI. CONCLUSIONES

- Los resultados de nuestra investigación encuentran resultados

significativos positivos entre la relación de comportamiento ético y clima

organizacional en una entidad pública. Este descubrimiento resalta la

importancia de un buen comportamiento ético en organizaciones para

mejorar puntos clave dentro del clima organizacional.

- Los resultados revelan relación positiva entre el comportamiento ético

individual y clima organizacional. Este hallazgo amplía nuestra

comprensión sobre el comportamiento individual de los colaboradores en

relación del clima de la organización

- observamos dentro del resultado la relación positiva entre el

comportamiento ético organizacional y el clima organizacional, sugiriendo

que mejorando los procesos éticos dentro de la organización se obtendrán

mejoras dentro del clima organizacional

- El estudio proporcionó que existe relación significativa positiva entre el

comportamiento ético social y clima organizacional. Este conocimiento es

esencial para entender como los comportamientos sociales éticos para

optimizar las condiciones del ambiente laboral dentro de la empresa.
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VII. RECOMENDACIONES

- Llevar a cabo investigaciones que se centren en analizar a fondo el clima

organizacional y comportamiento ético de una empresa tanto públicas

como privadas para comprender mejor esta relación compleja y variada.

- Proponer estrategias concretas para mejorar el clima organizacional y

fomentar un comportamiento ético. Estas iniciativas podrían incluir

programas de capacitación en ética y promoción de una comunicación

abierta y transparente en la organización.

- llevar a cabo un estudio experimental para evaluar el impacto de

intervenciones específicas en el clima organizacional sobre el

comportamiento ético de los empleados
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ANEXOS 

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES 

 

VARIABLE DEFINICION 
CONCEPTUAL 

DEFINICION 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE 
MEDICION 

Variable 1: 
 
COMPORTAMIENTO 
ETICO  
 
 
 
 
 

 García (2021) lo 
define como un 
conjunto de 
normas morales 
que rigen la 
conducta de la 
persona en 
cualquier ámbito 
de la vida. 

Estará 
determinado 
por el puntaje 
obtenido en la 
escala de 
comportamien
to ético creado 
por Hinostroza 
(2017) 

 
- Comportamiento 

ético individual 
(Ítems 
1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,
11,12,13,14) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
- Honestidad   
- Responsabilidad - 
Identificación con la 
institución 
 - Cumplimiento de 
reglas  
- Uso correcto de 
materiales y del 
tiempo 
 - Tolerancia 
 - Rechazo de 
conductas 
inadecuadas 

 
Ordinal 
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- Comportamiento 
ético organizacional 
(Items,15,16,17,18,1
9,20,21,22) 

- Comportamiento 
dentro de la institución 
- Uso del poder 
 – Comunicación 
 - Manejo de conflictos 
 - Gestión del talento 
humano 
 
 

- Comportamiento 
ético social 
(Items,23,24,25) 

- Responsabilidad 
social 
 - Relaciones con los 
usuarios  
- Imagen institucional 
 
 
 
 
 

Variable 2: 
 
CLIMA  
ORGANIZACIONAL 
 
 
 
 
 
 

Riveros & 
Grimaldo (2017) 
se refiere a las 
percepciones 
compartidas por 
los miembros de 
una organización 
respecto al 
trabajo, el 
ambiente físico en 

Estaría 
determinado 
por el puntaje 
obtenido por la 
escala de 
clima 
organizacional 
EDCO , 
adaptado por 
Puma (2021) 

 
- Relaciones 

interpersonales 
(Items,1,2,3,4,5) 

- cooperación              
-respeto 

ordinal 

- Estilo de dirección 
(Items,6,7,8,9,10) 

-Supervisión.               
- Toma de decisiones. 

- Sentido de 
pertenencia 
(ítems, 
11,12,13,14,15) 

-Identificación y visión 
del futuro                      
- Beneficio personal                    
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que éste se da, 
las relaciones 
interpersonales 
que tienen lugar 
en torno a él y las 
diversas 
regulaciones 
formales que 
afectan a dicho 
trabajo. 

- Retribución 
(ítems, 
16,17,18,19,20) 

  - Apoyo                        
- Estimulo 

- Disponibilidad de 
recursos 
(ítems, 
21,22,23,24,25) 

-Equipo.                       
- Materiales de 
equipo. 

- Estabilidad 
(ítems 
,26,27,28,29,30) 

-Condiciones de 
trabajo.                         
-  Permanencia. 

- Claridad y 
Coherencia en la 
dirección 
(ítems,31,32,33,34
,35) 

- Claridad de metas.    
- Coherencia de 
dirección. 

- Valores Colectivos 
(ítems,36,37,38,38
,40) 

-Trabajo en equipo.     
-Servicio. 
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                                                                                                  MATRIZ DE CONSISTENCIA 

 

Problema Objetivos Hipótesis Metodología 

Problema Principal: 
 
 
¿Cuál es relación entre el 
comportamiento ético y el 
clima organizacional en los 
trabajadores de una entidad 
pública en el distrito de 
Huanchaco? 
 
 

Objetivo General: 
 
 
Encontrar la relación entre el 
comportamiento ético y el 
clima organizacional en los 
trabajadores de una entidad 
pública en el distrito de 
Huanchaco 
 

Hipótesis General 
 
 
se evidencia una relación 
positiva entre el 
comportamiento ético y el 
clima organizacional presente 
en colaboradores de una 
entidad pública en el distrito de 
Huanchaco. 

Tipo de Investigación: 
 
 
Básica 
 

Problemas Secundarios 
 
¿Cuál es la relación entre 
comportamiento ético 
individual y el clima 
organizacional en 
trabajadores de una entidad 
pública? 
 
 
 
 
 
 

Objetivos Específicos: 
 
Identificar el nivel de relación 
de comportamiento ético 
individual y el clima 
organizacional en 
trabajadores de una entidad 
pública 

Hipótesis Especificas  
 
Se evidencia una relacion 
positiva entre el 
comportamiento ético 
individual y el clima 
organizacional en trabajadores 
de una entidad pública en el 
distrito de Huanchaco 
 

Nivel de Investigación: 
 
No experimental, transversal  
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¿Cuál es la relación entre el 
comportamiento ético 
organizacional y el clima 
organizacional en 
trabajadores de una entidad 
pública? 
 
 
 
 

 
Identificar el nivel de 
comportamiento ético 
organizacional y el clima 
organizacional en 
trabajadores de una entidad 
pública 
 

 
El comportamiento ético 
organizacional influye en el 
clima organizacional en 
trabajadores de una entidad 
pública 

Metodología: 
 
Población: 
 
Trabajadores de una  
Entidad publica 

 
¿Cuál es la relación entre el 
comportamiento ético social  y 
el clima organizacional en 
trabajadores de una entidad 
pública? 
 
 

 
Identificar el nivel de 
comportamiento ético social y 
el clima organizacional en 
trabajadores de una entidad 
pública 
 

 
El comportamiento ético social 
influye en el clima 
organizacional en trabajadores 
de una entidad pública 
 

Diseño: descriptivo 
correlacional 
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CUESTIONARIO PARA MEDIR EL COMPORTAMIENTO ÉTICO 

 

Estimado trabajador de la municipalidad distrital de Huanchaco, el presente 

instrumento tiene como objetivo recoger la opinión de los trabajadores de la MDH 

respecto al comportamiento ético dentro de la institución en la que usted labora. 

Agradeceremos responder con sinceridad, marcando con un aspa la opción que 

según su punto de vista exprese la respuesta que considere más apropiada; Se 

agradece su aporte que tiene mucha importancia para este trabajo de investigación. 

 

 
Nº 

 
Ítem 

Opción de respuesta 

1 2 3 4 5 

Nunca 
Casi 

nunca 

Algunas 

veces 

Casi 

siempre 
Siempre 

COMPORTAMIENTO ÉTICO INDIVIDUAL 

1. Respeto por las posesiones y bienes 

ajenos 

     

2. Comunico mis ideas, intenciones y 

sentimientos de manera abierta y 

franca. 

     

3. Demuestro congruencia entre mis 

ideas y mis acciones. 

     

4. Valoro el trabajo que realizo      

5. Me esfuerzo por realizar un trabajo 

de calidad en el área en que me 

desempeño. 

     

6. Demuestro compromiso en el 

cumplimiento de mis funciones y 

tareas a mi cargo. 

     

7. Realizo mis tareas con prontitud y 

cumplo con entregar resultados en el 

tiempo adecuado. 

     

8. Asumo como propias la misión, 

visión, objetivos y valores de la 

empresa. 

     

9. Acepto y cumplo las reglas, 

procedimientos y lineamientos de 

manera autónoma. 

     

10. Hago uso correcto de materiales, 

mobiliario y recursos de la institución. 
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Nº 

 
Ítem 

Opción de respuesta 

1 2 3 4 5 

Nunca 
Casi 

nunca 

Algunas 

veces 

Casi 

siempre 
Siempre 

11. Utilizo productivamente los tiempos 

destinados al desempeño de mis 

actividades laborales. 

     

12. Acepto y tolero a las personas o 

grupos y rechazo las conductas 

abusivas. 

     

13. Rechazo los comportamientos 

ocultos que van en contra de las 

reglas y normas, con la finalidad de 

obtener beneficios particulares. 

     

14. Desapruebo el consumo de 

substancias restringidas dentro y 

fuera del ambiente laboral. 

     

 COMPORTAMIENTO ÉTICO ORGANIZACIONAL 

15. Me integro al trabajo en un esfuerzo 

conjunto con mis compañeros de 

trabajo para lograr los objetivos 

previstos. 

     

16. Actúo con reserva para guardar o 

proteger datos importantes para la 

organización. 

     

17. Demuestro un comportamiento social 

adecuado en el trato con mis 

superiores y compañeros de trabajo. 

     

18. Tengo en cuenta la misión, visión, 

valores y objetivos institucionales 

     

19. Me preocupo por mantener un clima 

laboral adecuado dentro de la 

institución. 

     

20. Mantengo comunicación fluida con 

mis superiores y compañeros de 

trabajo. 

     

21. Evito hacer uso del poder para lograr 

mis objetivos. 

     

22. Evito generar conflictos personales o 

laborales en la institución. 

     

 COMPORTAMIENTO ÉTICO SOCIAL 



 

 

 
Nº 

 
Ítem 

Opción de respuesta 

1 2 3 4 5 

Nunca 
Casi 

nunca 

Algunas 

veces 

Casi 

siempre 
Siempre 

23. Busco la preservación del medio 

ambiente, a través del manejo 

adecuado de los recursos. 

     

24. Me preocupo por dar buen trato al 

público usuario a fin de que se sienta 

satisfecho. 

     

25. Me intereso por el cuidado de la 

imagen institucional 

     

 

FUENTE: https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/108126/Guarniz_LVML-

Villanueva_MLJ-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/108126/Guarniz_LVML-Villanueva_MLJ-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/108126/Guarniz_LVML-Villanueva_MLJ-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y


 

 

ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL 

 

Autores: Acero Yusset, Echeverri Lina María, Lizarazo Sandra, Quevedo Ana 

 
INSTRUCCIONES 

A continuación, usted encontrara una prueba que consta de 40 preguntas, la cual busca 

medir el clima organizacional en su empresa. 

Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el enunciado y escoja solo una 
respuesta marcando con una X sobre la opción con la cual este de acuerdo, como se 
muestra en el siguiente ejemplo: 

Mi jefe crea una atmósfera de confianza en el grupo de trabajo: 

 

 
Conteste absolutamente todas las preguntas evitando hacerlo al azar. 

La presente prueba es confidencial y anónima, solo se realizará con fines investigativos. El tiempo de 

duración de la prueba es de 40 minutos. Agradecemos su colaboración y honestidad en el desarrollo 

de la prueba. 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 
 



 

 

 
 



SI TERMINO. COMUNIQUE AL EXAMINADOR. GRACIAS POR SU COLABORACION 

FUENTE: https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/62251/Puma_TY-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y 

https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/62251/Puma_TY-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y


 

 

 




