UNIVERSIDAD CATOLICA SANTO TORIBIO DE MOGROVEJO
FACULTAD DE CIENCIASEMPRESARIALES
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Clima ético desde la per spectiva de los colabor ador es de una clinica en Chiclayo
2023

TESISPARA OPTAREL TiTULO DE
LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

AUTOR
Zuley Egstefany Aquino Arboleda

ASESOR
Guillermo Juan M asias Cabanillas Holguin

https:.//orcid.org/0000-0003-4234-8390

Chiclayo, 2025



Clima ético desde la per spectiva de los colabor ador es de una

clinica en Chiclayo 2023

PRESENTADA POR
Zuley Estefany Aquino Arboleda

A la Facultad de Ciencias Empresariales de la
Universidad Catélica Santo Toribio de Mogroveo

para optar € titulo de

LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

APROBADA POR

Valicha Cuadra Morales

PRESIDENTE

Roberto Manuel Anchorena Roggerini Guillermo Juan Masias Cabanillas Holguin

SECRETARIO VOCAL



CLIMA ETICO DESDE LA PERSPECTIVA DE LOS
COLABORADORES DE UNA CLINICA EN CHICLAYO 2023

MR LE ORGssUGED

23 2% S 124

INOICE OE SIMILITUD  FUENTES DEINTERMET  PUBLECACEOMES

ESTUDEANTE

FUERTEL PRBALRAL

hdl.handle.net 3 "

Fiserie de [nbemet

repositorio.ucv.edu.pe 3
FuEnir de njerme %

tesis.usat.edu.pe 2 %

FuEnte ge lnfeme

www.scielo.org.co "I
Fireriie O |nbermet %

rsdjournal.org 1 %

Firerilte ae lrbemet

E

pburjcdigital.urjc.es
F:.J!nlf oe IE:HH J 1 %

Submitted to Napier University (M

Irabajo del exiudiante

Submitted to Universidad ESAN -- Escuela de ‘I
Administracion de Negocios para Graduados

Irabajo del estudiame




Dedicatoria

Lapresente tesis esta dedicada a Dios, porque fue mi fortaleza, mi guiay testigo de todo €l
sacrificio paralograr mi objetivo, a mis padres que son mi motor y motivo, mi apoyo
incondicional, mi impulso paralograr mi crecimiento profesional y nuncarendirme, amis
hermanos y a mis sobrinos que siempre estuvieron alentandome, quiero demostrarles através
de esto que los suefios si se cumplen.

Agradecimientos

En primerainstancia quiero agradecer amis formadores, por compartir sus conocimientos,
ensefianzas y aportes invaluables los cuales servirdn para mi vida profesional y personal.



indice

RESUMIEN....cceeeeeee e e e e e e e e e e e e e e e e e s b b e e e e e e e e e e e e aannnrrneeeaaeeeaanns 5
N 1 1 = o R 6
1o [T ot o SR SPSSSS 7
YIS o o [N L A= = U] - ST 9
MaterialeSy MELOUOS. ... .cooueiieiieiie ettt sttt sb e be et e eeeneesneeees 9
RESUItAAOS Y QISCUSION ...ttt sttt ettt et e et eeneesbeesreenneas 13
(@] 0111 o] =SSP 17
RECOMENUACIONES........ceeiiieeeiieeeeieeeetee st e e st e e et e e st et e asa e e e ssseeeasteeeanseeeanseeeanseneennseneansenans 17
S [ = ot SRS 18



Resumen

El presente estudio tiene como objetivo general determinar el nivel del clima ético desde la
perspectiva de los colaboradores de una clinica de Chiclayo-2023, ya que se evidencia la poca
importancia a las reglas y procedimientos de la organizacion e ignoran el codigo de éica
profesional pues buscan su propio interésy conveniencia lo cua convierte ala organizacién en
un clima egoista desfavorable. En cuanto a la metodologia tuvo un enfoque cuantitativo,
alcance descriptivo, con un disefio no experimental y transversal. Esta investigacion es una
reformulacion del modelo de Victor y Cullen (1988), propuesto por Weber y Opoku — Dakwa
(2022), se considerd una poblacién conformada por 125 colaboradores. Los hallazgos muestran
gue los colaboradores se desarrollan en un clima ético ato lo cual indica que gran porcentgje
de los trabajadores cumplen con las normas y reglas establecidas por la organizacion, toman
decisiones en relacion con unaaccion correctareflejando un comportamiento basado en valores
, Sinembargo, en un analisis mas detallado en las dimensiones se revela percepciones diferentes
evidencidndose un clima egoista negativo pues los colaboradores priorizan sus intereses
personales e intimos ,principalmente sin mostrar mayor preocupacion por los comparieros de
trabajo, encontrando pretextos para brindar algun tipo de ayuda , y junto a ello , un analisis
cosmopolita medio lo cual refiere que los colaboradores toman decisiones éticas basadas en
factores externos como los codigos profesionales 0 normas culturales que guian el

comportamiento correcto y responsable.

Palabras clave: clima ético, egoismo, organizacion
Clasificacion JEL: MO, M1, M12



Absract

The general objective of this study is to determine the level of the ethical climate from the
perspective of the collaborators of a clinic in Chiclayo-2023 since the lack of importance to the
rules and procedures of the organization is evident and they ignore the code of professional
ethics since They seek their own interest and convenience which turns the organization into an
unfavorable selfish climate. Regarding the methodology, it had a quantitative approach, applied
type, descriptive scope, with a non-experimental and transversal design. This research is a
reformulation of the Victor and Cullen (1988) model, proposed by Weber and Opoku — Dakwa
(2022), a population made up of 125 collaborators was considered. The findings show that the
majority of employees develop in ahigh ethical climate, which indicates that alarge percentage
of workers comply with the norms and rules established by the organization, make decisions
in relation to correct action, reflecting behavior based on values. However, in a more detailed
analysis of the dimensions, different perceptions are evident, showing anegative selfish climate
as employees prioritize their personal and intimate interests, mainly without showing greater
concern for co-workers, finding pretexts to provide some type of help. , and along with it, a
medium cosmopolitan analysis which means that collaborators make ethical decisions based
on external factors such as professional codes or cultural norms that guide correct and

responsible behavior.

Keywords:. ethical climate, selfishness, organization
Jel Classification: MO, M1, M12



Introduccion

El clima ético son las normas o practicas planteadas por la empresa sobre como debe
comportarse los colaboradores y es fundamental porque se evalla las normas formales e
informales que guian el comportamiento organizacional (Weber y Opoku-Dakwa, 2022). En €l
sector salud, esta variable busca un entorno de trabajo de equipo positivo y de confianza entre
profesionales y pacientes, pero la desconfianza y la subordinacion son desfavorables para el
desempefio profesional, las relaciones con los jefes 'y el hospital.

Considerando los causales médicos de los errores referente a la atencion de salud
primaria que se concentra entre cinco y ochenta veces en cada cien mil consultas y se estima
gue entre cinco y cincuenta por ciento de todos los legajos de atencion primaria principal mente
se concentra en errores de tipo administrativo. Segun lo mencionado, la atencion medica
deficiente tiene un impacto negativo sobre el aspecto social y aquellos arquetipos de salud que
es necesario fortalecer la cultura ética en las instituciones (Lopez et al., 2019).

En algunos paises dentro del sector salud existe mucha corrupcion un claro gjemplo es
Tailandia donde muchos funcionarios publicos participan en préacticas corruptas como la
desviacion de fondos publicos para ganancias privadas (Aman & Wurth, 2020; Gallego et al.,
2020). Los incentivos personales, la deshonestidad, la ambicion y la incompetencia son las
caracteristicas predominantes del servicio publico. Por ello Potipiroon y Wongpreedee (2020)
sefialaron que el buen clima ético de las instituciones publicas compensaria estas deficiencias

institucionales y legales.

En Peru de acuerdo con el Diario el Peruano (2020) considerando €l complejo analisis
durante la crisis sanitaria conlleva a identificar una clara reflexion de forma como son los
valores gue influyen en las organizaciones y se conocen los actos de corrupcién como
rentabilizar los proyectos con ganancias sin consideracion alguna e incumplimiento de todo
tipo de norma: por lo tanto, toda entidad se debe reflexionar sobre lo correcto e incorrecto. De
acuerdo con las noticias, el Diario Nacional del Perti (2018), actualmente € Pert esta pasando
por unacrisis de éticay moral debido al comportamiento cuestionable de los representantes del
estado peruano, desafortunadamente la falta de ética ha traido la poca credibilidad; pero, en
otros paises, ante la menor presuncion de cuestionamientos, € funcionario publico renuncia,
situacion diferente aqui en el pais.

El presente estudio se realizd en una clinica de la ciudad de Chiclayo, cuenta con 125

colaboradores y se evidencia la poca importancia a las reglas y procedimientos de la



organizacion; ademas, ignoran el codigo de ética profesional pues lo colaboradores suelen
buscar su propio bienestar dejando de lado la empatia y el trabajo en equipo; estas situaciones
han sido causadas por no contar con un monitoreo constante de las précticas éticas en la
empresa, asi como la ausencia de reconocimiento. Como consecuencia se observa la mala
prestacion de servicios, menor capacidad de respuestay rendicion de cuentas e incumplimiento
en las actividades establecidas por parte de los colaboradoresy, por Ultimo, poco compromiso.
Por lo tanto, se formula la siguiente pregunta ¢Cud es el nivel del clima ético desde la
perspectiva de los colaboradores de una clinica en Chiclayo, 2023?

El climalaboral ético (EWC), presentado por Bart Victor y John Cullen, juega un papel
central en la literatura sobre éica empresarial por su relacion directa en las decisiones éticas
de los empleados. Por ende, €l marco utilizado carece de un enfoque normativo y no permite
gue las organizaciones se guien por (posiblemente) principios éticos universales. Por €ello, se
utiliza el modelo de Weber y Opoku- Dakwa (2022) dado que plantea una reformulacion de
los criterios éticos para que sean conceptualmente consistentes con la teoria del desarrollo
moral cognitivo de Kohlberg y para adaptarse a los climas basados en principios.

El objetivo general fue determinar el nivel del clima ético desde la perspectiva de los
colaboradores de una clinica de Chiclayo-2023 y los objetivos especificos fueron describir los
criterios éticos y los elementos del lugar geométrico de los andlisis del clima ético desde la
perspectiva de los colaboradores de una clinica de Chiclayo-2023.

Por otro lado, es fundamental argumentar que, en las pocas investigaciones se suele
utilizar el modelo de Victor y Cullen (1988) sin embargo, en la investigacion se considera el
modelo de Weber y Opoku- Dakwa (2022) pues reformularon el enfoque tradicional para
realizarlo de una forma més descriptiva y entendible, de esta forma inicia nuevas
investigaciones cuyo propdsito sea enriquecer y aportar al campo de laadministracion, através
de unatécnicadelarevision de literatura se ha podido observar que no existen tesis que utilizan
dicho modelo.

Finalmente, esta investigacion tiene su relevancia en el aporte de los resultados que
partiran de incentivar la forma como se contribuye a la calidad de vida de los trabajadores, en
sintonia con la meta 8.8 del Objetivo de Desarrollo Sostenible ocho cuya orientacion se revela
con la puesta en marcha de aguellos que buscan proteger los derechos laborales y desarrollar
un clima laboral oportuno; habida cuenta, estos son los principales involucrados al interior de
la organizacion y por lo tanto los primeros en propugnar un clima ético para la mejor

convivencia laboral. De manera que, esta conductatrasciende a otros espacios de convivencia



como el familiar, social y profesional. Enfatizando de este modo laimportancia de este estudio
porque va a contribuir a la implementacion de estrategias que propicien un mejor clima ético.
Asimismo, tiene un aporte empresarial porque el andlisis de resultados permitio alos directivos
de la clinica plantear acciones correctivas de tal forma que, el persona y los usuarios se
beneficien de los resultados favorables a largo plazo.
Revision deliteratura

En cuanto alos antecedentes se ha considerado aGorsira et al. (2018) examinaron como
los factores organizacionales e individuales dan forma a la corrupcion mediante una
metodologia cuantitativa y el uso de un cuestionario estructurado, los resultados demostraron
gue los colaboradores de los sectores publico y privado que perciben su clima ético como mas
egoista y menos moral son méas propensos a la corrupcion; esta relacion estuvo totalmente
mediada por motivos individuales, especificamente por normas personales y sociales sobre la
corrupcion. Por otro lado, Jang et al. (2018) aclararon el impacto del clima ético percibidos por
las enfermeras sobre |la satisfaccion laboral en Corea del Sur. Serealiz6 un estudio descriptivo
con una muestra de conveniencia de 263 enfermeras de cuatro hospitales generales en Corea
del Sur. Se encontré que las organizaciones en el entorno de enfermeria deben prestar atencion
amejorar el clima ético con ética aceptable. Las normas en el lugar de trabajo y las enfermeras
lideres deben respetar, apoyar y preocuparse genuinamente por sus enfermeras en cuestiones

éticas.

Mulki y Lassk (2019) investigaron el clima ético de una empresa de Estados Unidos
mediante un disefio no experimental y la poblacién fueron colaboradores, se encontrd6 como
resultados un clima ético fuerte percibido por los trabajadores. Es decir, respetan las normas
de la empresa, se llevan bien entre los miembros de la organizacion y mantienen un
comportamiento adecuado basado en decisiones Morales. En ese mismo sentido, Karaca et al.
(2018) determinaron la percepcion del clima ético de enfermeras mediante un disefio no
transversal con una muestra de 115 enfermeras de un hospital de Turquia y los hallazgos se
obtuvieron mediante el uso de un cuestionario; de acuerdo con los resultados percibidas por las
colaboradoras, la puntuacion mas alta se encontré en la dimension solidaridad (buen trato alos

usuarios y empatia) y la puntuacion mas baja se encontrd en la dimensién independencia.

Vilas-Boas (2019) se propuso como objetivo indagar sobre el comportamiento &ico en
las empresas, por elo explicd sobre la relacion tedricamente definida entre variables socio-

organizativas, dando como principal resultado que, las decisiones éticas se basan cada vez mas
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en el egoismo individual, y el nimero de conductas negativas también aumenta, siendo
necesario establecer acciones correctivas para un mayor comportamiento ético. En esa linea,
Carpas et al. (2020) se plantearon como objetivo examinar diversos estudios sobre el clima
ético mediante la revision de literatura como su metodologia y evaluaron el clima ético por
factores, donde el 84,6% presentaron puntagjes mas altos paralos factores “pacientes”, “pares”
y “gestion”, y puntajes mas bajos para “hospital” y “médicos”; la evaluacion del clima ético
fue de moderada a positivaen general y los estudios identificaron dificultades en lainteraccién
entre esas categorias profesionales, posiblemente por la falta de comunicacion y de discusion

sobre asuntos relacionados a diagnostico y tratamiento.

Taraz et al. (2019) indagaron sobre € clima ético a través de un estudio descriptivo
cuya muestra fue de 156 enfermeros y los resultados indicaron que la percepcion sobre los
climas éticos del hospital fue media. De acuerdo con los hallazgos de este estudio, lavirtud del
corgje moral de los enfermeros en climas éticos de apoyo y cuidado crece bien. Por lo tanto,
para mejorar el papel de proteger los derechos de los pacientes y promover el coraje moral, se
debe prestar atencion a mejorar el clima ético del hospital; ademas, los planificadores y
gerentes de enfermeria deben considerar los arreglos para desarrollar los climas éticos del lugar
de trabgjo. En esa misma linea, Tehranineshat et al. (2020) exploraron el clima ético y la
calidad de vida profesional de los enfermeros através de un trabajo descriptivo, transversal en
el que se estudiaron 400 enfermeras de varias salas de hospitales del sureste de Iran; asimismo,
los datos se recopilaron mediante un cuestionario y hallaron que la puntuacion media total del
clima ético. La comprension de la percepcion de los valores profesionales de las enfermeras y
la mejora del clima ético en € trabajo pueden ayudar a los administradores a identificar
estrategias mas eficaces para aumentar la satisfaccion por compasion y disminuir el

agotamiento relacionado con €l trabajo.

De acuerdo con Rivaz et al. (2020) determind el nivel del clima ético a través de un
estudio transversal y multicéntrico con una muestra de 212 enfermeras que trabajan en UCI de
6 hospitales ubicadosen Irény el climaético fue favorable, por lo tanto, las percepciones fueron
optimos. Asimismo, las puntuaciones medias de las dimensiones médico y hospital fueron
relativamente favorables, y las puntuaciones medias de las dimensiones gerente, colegas y
pacientes fueron propicios. Por otro lado, Donkers et al. (2021) exploraron los niveles y las

causas del clima ético en las UCI holandesas durante la COVID-19 através de un enfoque
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cuantitativo de nivel descriptivo se encontrd que, de todos los factores, todas las profesiones
calificaron més positivamente € clima ético con respecto ala cultura de respeto mutuo.

Por ultimo, Faramarzpour et al. (2021) indagaron sobre las percepciones del clima ético
en un hospital ubicado en Irén a través del uso de un cuestionario y los resultados indicaron
que, debido a las percepciones negativas del clima ético laboral, es necesario implementar
programas para mejorar la calidad del entorno de trabajo y aumenten su desempefio y
satisfaccion. Por ende, se debe mejorar las percepciones sobre € clima ético en el hospital. De
manera similar, Van den Bulcke et al. (2020) identificaron las percepciones del clima ético
entre los médicos que trabajan en 68 UCI de adultos en 12 paises europeos y los EE. UU.
mediante un cuestionario de autoevaluacion. En los resultados precisan la necesidad de enfocar
en mejorar su climaético através del fomento del respeto mutuo, lareflexion interdisciplinaria
abiertay latoma de decisiones activa.

El clima ético es definido como las normas, procedimiento y précticas de la
organizacion aspectos éticos que influyen en el comportamiento de los colaboradores (Weber
y Opoku Dakwa, 2022). Asimismo, Martin y Cullen (2018) refieren que, estas normas y
politicas afectan en la actitud y comportamiento del personal e incluso Hung y Tsai (2018)
mencionan que es un componente del clima de trabajo general de la organizacion, que se
construye a lo largo de las normas y convenciones dentro de la organizacion, y se define por
acciones de apoyo y recompensa de los comportamientos de los miembros dentro de la

organizacion

Cabe sefidlar que, las instituciones de salud son unidades multifacéticas y complejas y
necesitan adaptarse a los cambios para mantener su existencia, brindar servicios de calidad y
rentables para los requerimientos de salud de la sociedad, garantizar la seguridad de los
pacientes y empleados, y aumentar la satisfaccion de los proveedores y receptores de servicio.
Asimismo, pueden enfrentar muchos problemas éticos con respecto a estos temas, por ende, el
clima ético en laingtitucion y las caracteristicas de liderazgo ético del gerente juegan un papel
importante en la identificacion y mantenimiento de conductas correctas que determinaran la

resolucion de estos problemas (Ozden, 2018).

En cuanto, a la base tedrica se utilizd el modelo del estudio propuesto por Weber y
Opoku Dakwa (2022) basado en Victor y Cullen (1988), €l clima ético tiene dos dimensiones:

Los criterios éticos se refieren alas percepciones compartidas de qué es éticamente correcto ,
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es el comportamiento y como se deben manejar los problemas éticos (Victor y Cullen, 1988),
indica los principios de comportamiento para la toma de decisiones en la organizacion
Schneider (1975) , se dividen en tres indicadores:. el clima egoismo las personas protegen sus
propios intereses, se preocupan por si mismas y desean obtener cosas para su beneficio
personal, implicaque los intereses y beneficios del grupo o Institucion se ven aplazados porque
prima el interés propio (Weber y Opoku Dakwa, 2022), por otro lado, el clima convencional
las personas se suelen preocupar por los demas integrantes de la empresa'y muestran empatia
y sensibilidad, ademas, el personal prioriza los intereses de la empresa y promueve intereses
para esta (Weber y Opoku Dakwa, 2022), y por ultimo, el clima de principios las personas de
la empresa se basan en la justicia, equidad, cumplimiento de los derechos humanos, evaltan el
impacto de las decisiones y esperan que los colaboradores hagan siempre lo correcto y velen
por €l interés de la sociedad (Weber y Opoku Dakwa, 2022) .

Por otra parte , se considera la segunda dimension como € lugar geométrico la cual
pretende describir si los miembros de la organizacion obtienen su razonamiento éico de si
mismog/individuo, de la organizacion o de fuentes externas a la organizacion, como codigos y
leyes profesionales (Weber y Opoku Dakwa, 2022), representa los criterios éticos utilizados
para la toma de decisiones organizativas (Victor y Cullen, 1988) , trata de un grupo de
referencias paraidentificar la fuente del pensamiento moral empleado para aplicar los criterios
éticos (Fritzche y Becker, 1984) en las decisiones organizacionales y/o los limites sobre lo que
deberia ser considerado en € andlisis ético de las decisiones organizacionales, que se divide
en: lugar de andlisis individual, se espera que las personas sigan SuUs propias creencias
personales y morales (Weber y Opoku Dakwa, 2022) es decir, siguen su propia ética personal
(Victor & Cullen, 1998). En € lugar de analisis local, las personas tienden a seguir las reglas
y procedimientos de la organizacion (Weber y Opoku Dakwa, 2022) es decir, respetan las
normas establecidas en sus empresas (Cullen et al., 2005) y en el locus de andlisis cosmopolita,
las personas toman decisiones éticas basadas en factores externos que guian el comportamiento
socialmente responsable (Victor & Cullen, 1988), en esta organizacion las normas externas son
consideradas como los codigos profesionales, normas culturales, morales, religiosas, etc.
sociedad (Weber & Opoku Dakwa, 2022).

M aterialesy métodos
La metodologia es cuantitativa, en tanto la medicién de la variable y sus dimensiones

fueatravésdel tratamiento estadistico (Cabezas, Andradey Torres, 2018). Fue aplicada porque
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se analizo larealidad de la empresa através de la aplicacion de un modelo (Bernal, 2010) vy el
alcance fue descriptiva porque se caracteriza la variable clima éico (Hernandez y Baptista,
2014). En cuanto d disefio de investigacion fue no experimental porque solo se analizé la
variable tal como estdsin manipular (Hernandez y Mendoza, 2018); por ultimo, fue transversal
porque se recolectaron los datos en un tnico momento (Hernandez et al., 2014).

La poblacion parte de los colaboradores de una clinica en Chiclayo siendo un total de
125 colaboradores (sexo indistinto, bajo planillay minimo 6 meses laborando) por lo tanto la
muestra fue censal y no hubo muestreo en tanto se toma a toda la poblacion por ser
perfectamente medible.

Respecto a la técnica se utilizo el cuestionario de Weber y Opoku-Dakwa (2022)
conformada por un total de 33 preguntas cuya escala es ordinal donde uno (1) estotalmente en
desacuerdo y (5) es totamente de acuerdo. Cabe sefialar que, se pasd por un proceso de
confiabilidad (Alpha de Cronbach) adquiriendo un indice de 0.858 como resultado, donde se
obtuvo un nivel adecuado de fiabilidad parala variable.

En cuanto alamanerade aplicar el recojo de informacion se parte de obtener el permiso
respectivo de la clinica, se conversd con el gerente general para que pueda informar a los
colaboradores sobre la aplicacion del estudio en la empresa, luego se coordinaron las fechas
para aplicar los cuestionarios, siendo estas en el mes de mayo — junio del 2023 durante la
semanade trabgjo; estos serealizaron de formavirtual através de Google Forms compartiendo
el link de dicha encuesta con los encargados de cada érea para que ellos lo difundan por medio
de WhatsApp.

En el procesamiento de los datos, luego de crear la base de datos en el SPSSV 29 y Excel
seobtuvo laconfiabilidad y el tratamiento descriptivo (analisis de frecuencias), estosresultados
fueron representados mediante tablas y para una mejor comprension.

Resultadosy discuson

Objetivo especifico 01: Describir los criterios éticos del clima ético desde la
perspectiva de los colaboradores de una clinica de Chiclayo-2023.
Tablal

Criterios éticos del clima ético



14

: Clima Egoismo Clima Convencional Climade Principios
Niveles
F % F % F %
Bajo 4 32 8 6.4 125 100
Medio 14 11.2 69 55.2 0 0
Alto 107 86 48 38 0 0
Total 125 100 125 100 125 100

Nota. Resultado obtenido de la estimacion de las encuestas realizado en e SPSS 22.0.

Se obtuvo como resultado en latabla 1,que los colaboradores cuentan con un nivel alto
en relacion a clima egoismo, pues se evidencia un comportamiento egoista a velar por sus
propiosintereses y beneficios personales ; principal mente sin mostrar mayor preocupacion por
los compafieros de trabajo, encontrando pretextos para brindar algun tipo de ayuda , suelen
tener el control de cualquier situacion dentro de la clinica, dgjando de lado €l trabajo en equipo
y laempatia por lo cual creaun ambiente laboral tedioso . Por otro lado, € clima convencional
Se encuentra en un nivel medio , debido a que, S suelen preocuparse por sus comparieros de
trabajo, mostrando sensibilidad, empatia y suelen compartir sus conocimientos y promueven
los intereses de la clinica, teniendo un incentivo del trabajo colaborativo y maximizan el
beneficio colectivo y presentan la apertura a una comunicacion clara 'y abierta para fomentar
la colaboracion entre el personal tanto médicos, enfermeras y personal de apoyo que permite
abordar un clima organizacional y de ambiente de trabajo para lograr una calidad de atencidn
y satisfaccion de los empleados. Por Ultimo, se puede apreciar que el climade principios cuenta
con un nivel bajo; demostrando que es el menos valorado; es decir, los colaboradores no se
basan en lajusticia, equidad, en el cumplimiento de los derechos humanos, en tomar decisiones
correctas, las cuales se basan en normas y principios universales.

Dicho lo anterior los colaboradores de la clinica bajo estudio revelan que tienen un
comportamiento egoista, Sin mayor preocupacion por sus comparieros de trabajo y sin mostrar
un aspecto colaborativo; ni predisposicion a fomentar un ambiente de trabajo oportuno y sin
un clima laboral adecuado. Sin embargo, también existen colaboradores que, S apuestan por
un trabajo en equipo, mostrando sensibilidad, empatia y suelen contribuir con sus comparieros
en los conocimientos y promueven los intereses de la clinica, para de esta manera maximizar
el beneficio colectivo.

Dichos resultados se asemejan con lo obtenido por Gorsiraet al. (2018) quienes afirman
gue los colaboradores de los sectores publico y privado gue perciben su clima ético como mas
egoista 'y son mas propensos a la corrupciéon. También Vilas-Boas (2019) demuestran que las

decisiones éticas se basan cada vez més en el egoismo individual, y el nimero de conductas
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negativas también aumenta, siendo necesario establecer acciones correctivas para un mayor
comportamiento éico. A raiz de lo mencionado, se infiere que, si los colaboradores siguen
desarrollandose en un clima egoista, existe mayor inclinacion para actuar de forma desviada,
por ende, los sucesos gque se puedan desarrollar alteran de manera directalas normas planteadas
por la organizacion.

Objetivo especifico 02: Describir los elementos del lugar geométrico de los andlisis
del clima ético desde la perspectiva de los colaboradores de una clinica de Chiclayo-2023.
Tabla?2
Elementos del lugar geométrico

Andlisis individual Andlisis local Analisis cosmopolita
Niveles
F % F % F %
Bajo 4 32 11 8.8 23 184
Medio 83 66.4 95 76.0 52 41.6
Alto 38 30 19 15 50 40
TOTAL 125 100 125 100 125 100

Nota. Resultado obtenido de la estimacion de las encuestasrealizado en € SPSS 22.0.

Delatabla 2, se verifica que e elemento del lugar geométrico méas valorado es el lugar
de andlisis cosmopolitaen un nivel alto, el cual refiere que los colaboradores toman decisiones
éticas basadas en factores externos como los cddigos profesionales o normas culturales que
guian el comportamiento correcto y responsable, 10 que corresponde a los miembros de la
empresa obtener su razonamiento ético de si mismos, de la organizacion o de fuentes externas
alaorganizacion, como codigos y leyes profesionales.

En segundo lugar, esta el andlisis individual cuenta con un nivel medio, evidenciando
gue los colaboradores siguen sus propias creencias €ticas, toman sus propias creencias morales
sobre lo que es correcto eincorrecto, es decir, son fielesasu éica personal, no toman en cuenta
las leyes y cddigos profesionales. Por otro lado, € analisis local con un nivel medio, lo cual
indica que los colaboradores respetan las normas y reglas internas de la organizacion y se
adhieren a ellas. Mostrando que cada personatiene su propio conjunto de valores éticos que ha
desarrollado a lo largo de su vida, influenciados por su crianza, educacion, experiencias
personales y culturales. Estos valores personales actlan como un marco gue guia su
comportamiento y toma de decisiones.

En el andlisis anterior se hallé que los colaboradores de la organizacion se desarrollan

en un lugar de andlisis cosmopolita debido a que sus acciones se basan en codigos y leyes
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profesionales que estan patentadas de manera universal , lo cual los ayuda a tomar decisiones
correctas en beneficio de toda la comunidad , esto se alinea a Mulki y Lassk (2019) los cuales
demostraron que un clima ético fuerte se basa en respetar las normas , leyes y codigos que
ayudan a mantener un comportamiento adecuado basado en decisiones morales. Tehranineshat
et a. (2020) afirman que la percepcion de los valores profesionales externos de las enfermeras
mejora del clima ético en el trabgjo y pueden ayudar a los administradores a identificar
estrategias més eficaces para aumentar la satisfaccion por compasion , estos hallazgos permiten
entender que las personas de esta organizacion tienen un fuerte sentido de responsabilidad hacia
la comunidad externa y cubre las expectativas de estos a través del cumplimiento de laley y
los estandares profesionales por encima y mas alla de otras consideraciones. Por otro lado,
también reciben influencia de sus propias creencias éticas, donde consideran sus valores
personales para lograr brindar un servicio adecuado y un comportamiento que conlleve a
mejorar la satisfaccion del usuario.

Objetivo general: Determinar el nivel del clima éico desde la perspectiva de los
colaboradores de una clinica de Chiclayo-2023.

Tabla3
Clima ético
Porcentgje Porcentgje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos Bajo 1 8 8 8
Medio 75 60.0 60.0 100.0
Alto 45 39.2 39.2 40.0
Total 125 100.0 100.0

Nota. Resultado obtenido de la estimacion de las encuestasrealizado en € SPSS 22.0.

Por Ultimo, en el objetivo general, después de haber realizado el andlisis de las tablas
anteriores, podemos observar que €l clima ético presenta un nivel medio en laclinica, lo cual
indica que gran porcentaje de los trabajadores cumplen con las normas y reglas establecidas
por la organizacion, toman decisiones en relacion con una accion correcta lo cua refleja un
comportamiento correcto basado en valores. Es decir, respetan las normas de la empresa, se
Ilevan bien entre los miembros de la organizacién y mantienen un comportamiento adecuado
basado en decisiones morales, creando un mejor ambiente de trabajo cuya reputacion ética
revela un mayor potencial de crecimiento delaempresa. No obstante (Weber y Opoku Dakwa
2022) hallaron que € clima ético influye en el comportamiento de los colaboradores, asi como

también, Van den Bulcke et al. (2020) identificaron que se puede mejorar 0 mantener un clima
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ético favorable através del fomento del respeto mutuo, lareflexion interdisciplinaria abiertay
latoma de decisiones activa, es decir, si se sienten parte de un entorno ético positivo tienden a
estar mas comprometidos y satisfechos en su trabajo, generdndose una mayor productividad y
rendimiento para lograr un nivel del clima ético que no solo afecta la culturay la percepcion
de una organizacioén, sino que también tiene un impacto directo en su éxito alargo plazo, su

capacidad para atraer y retener talento, y su contribucion a la sociedad en general.

Conclusiones

Ante lo expuesto en los parrafos precedentes, podemos concluir que en la organizacion
los colaboradores suelen priorizar sus intereses y beneficios personales , sin mayor
preocupacion por sus compafieros de trabajo , de esta manera el centro moral se ve reflegjado
en la maximizacion individual lo cual genera un retraso en el logro de las metas trazados por
la empresa, ya que no apuestan por € trabajo en equipo, ho comparten ideas , ho existe una
comunicacion efectiva y no logran desarrollarse en un clima laboral agradable para lograr
promover los intereses de la empresa los cuales benefician a todos.

Asi mismo, se deduce que es muy importante que los colaboradores tomen decisiones
basadas en aspectos éticos alas leyesy codigos profesionales yaque son un marco dereferencia
para determinar el comportamiento adecuado entre todas las partes importantes de la
organizacion como los socios, directivos, comparieros de trabajo y clientes, ya que estas
acciones se reflejan en el bien comun y en la confianza que genera a los usuarios creando asi,
una buena referencia o reputacion para la empresa.

Por dltimo, que un porcentaje de los colaboradores en la organizacién toman en cuenta
los valores y normas que ayudan a que la empresa pueda regirse de manera correcta a la hora
de llevar a cabo su actividad, lo cual permite crear relaciones solidas con sus usuarios,
empleados y actores involucrados que fomentan un clima organizacional 6ptimo, basado en
practicas éticas, generando un mayor grado de confianza, lealtad y respeto, todos estos factores
son claves para el éxito alargo plazo de la organizacion,

Recomendaciones

En cuanto a las recomendaciones, se sugiere a los directivos que cuenten con una
auditoria externa para evaluar €l uso correcto de conductas éticas, y de esta manera los
colaboradores puedan sentirse méas comprometidos acumplirlas. Asimismo, se deberiarealizar
reuniones, donde los gerentes o jefes de &reas puedan preguntarle a cada uno de sus
colaboradores como plantearian una situacion o decision importante dentro de la empresa

apegada al codigo ético, asi como explicarles cada punto y porgue es importante adoptarlo
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dentro de su vida laboral. Por otro lado, se encomienda a la oficina de recursos humanos
desarrollar talleres de trabajo colaborativos e integracion entre sus colaboradores, promoviendo
el trabajo en equipo; asi como el uso de edrategias de coaching que les permita mejorar el
compromiso con la institucion.

De la misma manera, se sugiere que para sostener e alto compromiso de sus
colaboradores con € aspecto ético en sus diversas funciones como €l trato oportuno y adecuado
alos usuarios; se incentive y motive ya sea de manera extrinseca o intrinseca para fortalecer la
aplicacion continua e innovadora. También se deberia realizar charlas y capacitaciones para
gue el colaborador tenga conocimiento absoluto sobre las normas y valores establecidos en la
empresa, en caso, Se incurra un aspecto éico, se deberia sancionar las posturas negativas.

Por ultimo, esimportante desarrollar politicas y procedimientos éticos de manera clara
a los colaboradores, publicarlos en las oficinas de cada de area para que lo conozcan y poder
reafirmalos en juntas o presentaciones para que de esta manera se pueda generar un clima ético
optimo dentro de la organizacion ,por otro lado, implementar un canal de denuncias éticas para
gue los colaboradores puedan informar sobre comportamientos o actitudes éticamente

cuestionables de manera anénimay sin temor arepresalias.
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Anexos
TablaO1
Operacionalizacion de variables
Variables Tipodevariable Definicion Dimensiones Indicadores Técnica/Cuegtionario
conceptual Escala
El climaéticoen Egoismo
Climaético el lugar de Criterios Convenciond Encuesta
trabgorepresenta Eticos Principios
las politicas, los Cuedtionario
procedimientos y
lasprécticasdela EscalaOrdina
organizacién
sobre cuestiones
éticas, e influye Lugar Andlisisindividua
enlasactitudesy geométricodel Andlisislocal
d andlisis Andlisiscosmopalita

comportamiento
de los empleados
y sirve como
referenciapara d
comportamiento
de los empleados

Nota: Obtenido de Weber y Opoku-Dakwa (2022)
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Anexo 2
Matriz de consistencia
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Pregunta de
investigacion

Objetivo principal

Hipotess Variables

Variable: Climaético

Dimensones Indicadores
Determinar € nivel del clima é&ico o i
desde la perspectiva de los Criterios éico Egoismo
colgboradores de una clinica en Convendiond
Chiclayo, 2023
) _ Principios
Cud es @ nivel del | o5 opjetivos especificos son: - i i
clima éico desde la Describir 1os criterios més valorados Lugar geométrico del andliss Andliss
Egigfta:(\j/;es dge LIII’C]):I dd clima ético desde la perspectiva No habrah individua
ini o habra hipétesis P
dinica en Chiclayo, de!oscolaborador&deunadlnlcade p Andlisislocal
20237 Chicdlayo-2023 o
Identificar que elemento de lugar Andlisis
geométrico es més valorado desde la cosmopolita
perspectiva de los colaboradores en
una clinica de Chiclayo-2023
Poblacién, muestray muestreo  Instrumento de recoleccién de datos Procedimiento Técnicasestadisticasy procesamiento de datos
Paoblacién: 125
Técnica: Encuesta SPSSv25y Excel
Muestra: Censal Instrumento: Cuestionario Virtua Regresiones

M uestr eo: No habra
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Universidad Catélica
Santo Taribio de Mogrovejo

FACULTAD DE CIENCIASEMPRESARIALES
Escuela de Administracion de Empresas

Cuestionario de Clima ético 2.0 de Weber, J., & Opoku-Dakwa, A. (2021)

Mi nombre es Zuley Estefany Aquino Arboleda estudiante de la carrera de Administracion
de Empresas de la Universidad Catélica Santo Toribio de Mogrovejo. El propésito de esta
encuesta es determinar €l nivel del clima ético desde la perspectiva de los colaboradores de una
clinica de Chiclayo-2023, por ta razén, se requiere de su participacion porgue ustedes
contribuiran a la mejora de la problemética a evidenciarse en la empresa.

La informacion obtenida en este cuestionario es confidencial y se usara solo para fines
académicos. Los resultados seran procesados estadisticamente para cumplir con los objetivos
planteados por €ello, es importante escuchar las indicaciones antes de responder las preguntas

y se agradece desde ya su participacion.

o5 Duracion del cuestionario: 15 minutos

Guiarse del siguiente cuadro antes de responder las 30 preguntas.

1 2 3 4: 5:
Totalmente En Indiferente De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo
Ejemplo:
1 2 3 4 5

En esta organizacion, las personas X

protegen sus propios intereses



Ahoratu:

Dimensén/pregunta

Dimension criterios éico
Indicador egoismo

1.

En edta organizacion, las personas protegen sus propios
intereses.

La mayoria de las personas se preocupan por S mismas
en esta organizacion.

En esta organizacion, cada persona es responsable de su
supervivencia propia.

En esta organizacion, su propia seguridad y beneficio
personal son una consideracion importante.

Se espera que las personas protejan sus propios intereses
en esta organizacion.

Sdlir adelante es la principal consideracion en eda
organizacion. Las personas protegen SuS propios

intereses

Indicador convencional

7.

8.

9.

En esta organizacion, las personas velan por el bien de
los demés.

La preocupacion mas importante es € bien de todas las
personas de la organizacion.

El trabajo se considera deficiente solo cuando perjudica

los intereses de la organizacion.

10. Se espera que las personas hagan cualquier cosa para

promover los intereses de la organizacion.

11. Lo que es mejor para todos en la organizacion es la

consideracion principal.

12.Los miembros de esta organizacion consideran

igualmente nuestro deber para con todas las partes

interesadas relevantes de la organizacion (p. €.,
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propietarios, empleados, clientes, proveedores, el medio
ambiente, lacomunidad local y el publico en general)

Indicador principios

1.

Al tomar decisiones, se alienta a las personas de esta
organizecion a sopesar la juticia, la equidad, los
derechos humanosy los efectos de sus acciones en el bien
comdn.

En esta organizacién asumimos la responsabilidad por
los impactos de nuestras acciones sin importar a quién
afecte.

En esta organizacion, se espera que las personas sean
justas y actien en interés de la sociedad y la humanidad.
En estaorganizacion, se espera gue las personas siempre
hagan lo correcto parala sociedad.

El respeto por los derechos de todos es una consideracion
importante en esta organizacion.

Losefectosalargo plazo de las decisiones y acciones son

una consideracion principal en esta organizacion

Dimensién lugar geométrico del analisis
Indicador lugar de analisisindividual

7.

8.

0.

En estaorganizacion, se esperaque las personas sigan sus
propias creencias personales y morales.

Cada persona en esta organizacion decide por si misma
lo que esta bieny lo que esta mal.

La preocupacion mas importante en esta organizacion es

el propio sentido del bien y del mal de cada persona.

10. En estaorganizacion, las personas Sse guian por su propia

ética personal.

Indicador lugar de andlisis focal
11. Las personas en esta organizacion tienden a seguir las

reglas y procedimientos de la organizacion.

12. Las pesonas de etda organizacion se adhieren

estrictamente a las politicas y normas de la organizacion.
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13. En esta organizacion, las personas se guian més por los
esténdares de la organizacion que por reglas externas y
normas

14. En esta organizacion, la primera consideracion es si una
decision viola las reglas o normas de la organizacion.

Indicador locus de andlisis cosmopolita
15. En esta organizacion, las normas externas (como leyes,

codigos profesionales, normas culturales y religiosas,

estdndares internacionales o principios morales) son de

especial consideracion.

16. En esta organizacion, las personas son guiadas en gran
medida por normas externas (por ejemplo, leyes, codigos
profesionales, normas culturales o religiosas, normas
internacionales o principios morales).

17. En esta organizacion, una consideracion primordial es si
una decision viola un estandar externo (por gemplo,
legal, profesional, cultural, religiosa, internacional o
moral estandar).

18. En esta organizacion, las personas se guian mas por
reglas y estandares externos que por las reglas y

estandares especificos de la organizacion.
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