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Resumen

La falta de un clima ético adecuado en una institucion puablica obstaculiza la creacion de
relaciones positivas entre sus colaboradores, impidiendo que la consideracion principal sea el
bienestar colectivo de la institucion. Esto, a su vez, limita la expectativa de un comportamiento
correcto hacia el publico, con repercusiones beneficiosas tanto para la institucién como para
la sociedad en general, que es la destinataria final de los servicios publicos proporcionados
por dichos colaboradores. Por consiguiente, el propdsito de esta investigacion fue determinar
el impacto de la percepcion del clima ético organizacional en la confianza organizacional de
los colaboradores de una municipalidad Chiclayana. Este estudio adopta un enfoque
cuantitativo de caracter basico, con un disefio no experimental de naturaleza transversal y de
nivel causal. Participaron en el estudio 163 colaboradores administrativos de la entidad
publica. Se emplearon dos cuestionarios basados en la escala Likert, para llevar a cabo la
evaluacion de cada variable de forma individual. El resultado principal evidencio que el clima
ético organizacional tiene impacto significativo sobre la confianza organizacional, dicho de
otra manera, a medida que se incremente la calidad del clima ético en la organizacion, la

confianza de los colaboradores hacia la misma también experimentara mejoras.

Palabras clave: Clima ético organizacional, Confianza organizacional, Percepcion,

Administracion puablica.



Abstract

The lack of an adequate ethical climate in a public institution hinders the creation of positive
relationships among its collaborators, preventing the collective well-being of the institution
from being the main consideration. This, in turn, limits the expectation of correct behavior
towards the public, with beneficial repercussions for both the institution and society in general,
which is the final recipient of the public services provided by said collaborators. Therefore, the
purpose of this research was to determine the impact of the perception of the organizational
ethical climate on the organizational trust of the employees of a Chiclayana municipality. This
study adopts a basic quantitative approach, with a non-experimental design of a cross-sectional
nature and causal level. 163 administrative employees of the public entity participated in the
study. Two questionnaires based on the Likert scale were used to carry out the evaluation of
each variable individually. The main result showed that the organizational ethical climate has
a significant impact on organizational trust; in other words, as the quality of the ethical climate
in the organization increases, the trust of collaborators towards it will also experience
improvements.
Keywords: Organizational ethical climate, Organizational trust, Perception, Public

administration.



Introduccion

El clima ético se define como las normas, procedimientos y practicas de la institucion
que influyen en el comportamiento del personal (Weber y Opoku-Dakwa, 2022). Ademas, la
confianza organizacional alude a la conviccion compartida entre los miembros de una entidad
de que sus colegas y la organizacién en si son fiables y responsables (Yu et al., 2018). Un
clima ético positivo fomenta la confianza, la colaboracion y la transparencia, por el contrario,
un clima ético deficiente disminuye la confianza y debilita las relaciones entre los empleados
(Jarrar e Ibrahim, 2021)

Investigaciones previas han destacado la importancia de que los directivos disefien
sistemas y practicas organizacionales que fomenten la conducta ética entre los empleados al
tomar decisiones (Hough et al., 2020). Este enfoque cobra particular relevancia en el sector
publico, donde las decisiones de los empleados pueden verse influenciada por précticas
éticamente cuestionables, como el favoritismo y la corrupcion (Meyer et al., 2019). Ademas,
la existencia de desacuerdos entre los empleados genera desconfianza interna, desmotivacion,
desconfianza externa y deterioro de la imagen organizacional (Vilas-Boas, 2019)

Por otro lado, estudios han revelado que, en el ambito publico, los empleados han
adoptado practicas poco éticas con el fin de alcanzar éxito y obtener beneficios indebidos
(Alghamdi, 2018). Por lo tanto, Potipiroon y Wongpreedee (2021) sostienen que establecer
un clima ético saludable en las instituciones publicas puede compensar estas deficiencias
inherentes al sector, contrarrestando asi sus efectos negativos.

Segun la Organizacion para la Cooperacién y el Desarrollo Econémico (2019) un 75%
de los habitantes de América Latina aprecia que sus paises estan siendo dirigidos por
empleados publicos que exhiben comportamientos impropios, provocando asi la inestabilidad
y conflictos en su propio entorno, lo que en Gltima instancia perjudica a la sociedad. En Peru,
Vivar (2020) resalta la presencia de un sistema débil en las instituciones del estado,
caracterizado por la falta de cumplimiento con sus labores y la desviacion de fondos publicos
en beneficio propio. Por su parte, un estudio de la Autoridad Nacional del Servicio Civil
(2019) establece que las entidades pablicas no cuentan con una estrategia clara para abordar
la gestion ética. En ese sentido, de acuerdo con Velarde (2022) se ha incorporado la
perspectiva de conducta ética en el ambito estatal, con el propésito contrarrestar practicas
éticas cuestionables y cultivar una cultura institucional centrada en el establecimiento de un

entorno ético solido, que promueva altos niveles de confianza organizativa.



En la regién Lambayeque, Chiclayo es el distrito que concentra la mayor parte de la
actividad economica (INEI, 2023). No obstante, la situacion de la ética publica en la regién
sigue siendo preocupante, dado que el 37% de los ciudadanos califica a las municipalidades
como deficientes en la lucha contra las practicas poco éticas (Rotta, 2018).

A nivel local, en una institucién municipal chiclayana, tanto colaboradores como jefes
han evidenciado diversas situaciones que reflejan un preocupante deterioro en el clima ético
organizacional a causa de la falta de énfasis en el cumplimiento de los procedimientos y
actividades, el desanimo generalizado en el trabajo, la ausencia de supervision especifica de
practicas éticas, la escasa difusion de los valores y principios éticos, asi como la ausencia de
reconocimiento por parte de la institucion, estos tienen como consecuencias la fragmentacion
en el trabajo, la disminucién de la confianza entre los colaboradores, lo que repercute en la
prestacion deficiente de servicios publicos y una menor capacidad de respuesta a las
necesidades de la comunidad. Por ello, se formula la siguiente pregunta: ;Como Impacta la
percepcion del clima ético organizacional en la confianza organizacional de los
colaboradores de una municipalidad chiclayana, 2023?

Dicho esto, Zwelinzima (2019) sefiala que la ausencia de conocimiento e informaciéon
adecuada y utilizable sobre el tema genera la necesidad de llevar a cabo investigaciones, que
representan un esfuerzo constante que desglosa y analiza los desafios clave del personal en
el sector publico. Para lo cual, hoy en dia es imprescindible tener un acercamiento con esta
realidad puesto que las municipalidades son los pilares de las regiones del pais. Por lo tanto,
esta investigacion contribuye a evidenciar el impacto del clima ético organizacional en la
confianza organizacional en una municipalidad de Chiclayo para generar resultados que
permitirdn tener un estudio completo del impacto de ambas variables, asimismo, estos
resultados no solo beneficiaran a los académicos, sino también al sector publico a nivel
regional y nacional con el fin de implementar acciones de mejora en las entidades
municipales.

El objetivo general es determinar el impacto de la percepcion del clima ético

organizacional en la confianza organizacional de los colaboradores de una
municipalidad Chiclayana, 2023. Mientras que los objetivos especificos son identificar el
nivel de percepcion del clima ético organizacional, el nivel de confianza organizacional,
determinar la relacién entre las dimensiones del clima ético organizacional y la confianza
organizacional, y determinar el impacto de la percepcion de las dimensiones del clima ético
organizacional en la confianza organizacional de los colaboradores de una municipalidad
Chiclayana, 2023.



Revision de la literatura

Avcin et al. (2020) descubrieron que los colaboradores en el estudio tenian un nivel
de percepcion generalmente positiva del clima ético, lo que refleja un reconocimiento
significativo del esfuerzo y la contribucidon. Esta vision favorable sugiere que brindan una
atencion al cliente de alta calidad y muestran un sélido compromiso organizacional, lo que
se refleja en una mayor lealtad y una menor rotacion del personal. Ademas, subrayaron la
necesidad de la instruccion en ética y el respaldo institucional para mantener y mejorar estas
percepciones positivas. Ademas, Silverman et al. (2022) mostraron que los colaboradores
percibian consistentemente el clima laboral de manera positiva, denotando que la
organizacion esta cumpliendo con las condiciones laborales para sus trabajadores dandoles
incentivos econdmicos como parte de su compromiso, asimismo, se evidencié que los
colaboradores estan percibiendo las normas y valores de la empresa, lo que se demuestra en
su comportamiento diario en el centro de trabajo. Por otro lado, Ledesma Cuadros et al.
(2020) mostraron como resultado que los colaboradores tienen una confianza organizacional
regular en instituciones puablicas, reflejando una situacion en la que las dimensiones de
credibilidad, respeto y trato justo estan presentes, pero no se manifiestan de manera optima.
Esto indica que la comunicacion entre el personal necesita mejoras. Por su parte, Akbay &
Zeybek (2023) revelaron que, en el ambito educativo los colaboradores mantienen un alto
nivel de confianza en sus escuelas, lo que se traduce en un compromiso significativo con los
objetivos organizacionales y una mayor productividad.

Zengin (2019) encontr6 una relacion positiva y de bajo nivel entre el clima ético y la
confianza organizacional (r = 0,272; p <0,01). Esto sugiere que las mejoras en el clima ético
pueden estar asociadas con aumentos en la confianza organizacional, sin embargo, la
conexion no es lo bastante sélida para sugerir un gran cambio en la confianza organizacional
con cambios en el clima ético, por lo tanto, deben ser complementadas con otras practicas y
politicas para lograr un impacto méas significativo en la confianza de los colaboradores.
Igualmente, Simha & Pandey (2021) Descubrieron que el clima ético benévolo b = 0,75, p <
0,001) y principios (b = 0.85, p < 0.001) eran positiva y significativamente relacionada con
la confianza en la organizacion, lo cual indica la importancia de fomentar un ambiente ético
en el lugar de trabajo para promover la confianza y el bienestar de los empleados.

Por su parte, Jarrar & lbrahim (2021) propone un impacto positivo entre los tipos de
clima ético carifio, independencia, reglas, leyes y cadigos y la confianza organizacional, esto
implica que promover estos aspectos éticos en el entorno laboral puede fortalecer la confianza

de los empleados. Asimismo, los resultados también revelaron un impacto negativo entre

10



clima instrumental y la confianza organizacional, evidenciando que un enfoque mas orientado
a resultados y beneficios personales puede afectar negativamente la credibilidad que los
empleados otorgan a la organizacion. A su vez, Oh (2022) en su investigacion hallo que, entre
estos factores del clima ético, el factor de responsabilidad social (con una estimacion
estandarizada de 0,433 y un valor t de 3,638; p < 0,001), las leyes y cddigos profesionales
(con una estimacién estandarizada de 0,306 y un valor t de 3,510; p < 0,001), tuvieron un
efecto significativo con la confianza en la organizacion; lo que refleja que cuando los
empleados perciben que la empresa actla de manera socialmente responsable y cumple con
las normativas legales y codigos profesionales, estdn méas propensos a confiar en la
organizacion en su conjunto. Conjuntamente, revela el interés propio, la eficiencia, la amistad
y el interés del equipo, la moralidad personal y las reglas y procedimientos operativos
estandar no mostraron efectos significativos en la confianza en la organizacion, con un nivel
de significancia de 0,05. Aunado a ello, Simha & Pandey (2021) también demostro que el
efecto indirecto del clima ético benévolo sobre la intenciéon de rotacion a través de la
confianza en la organizacién fue de -0,20, con un intervalo de confianza del 95 % que va
desde -0,31 hasta -0,01. Por otro lado, el efecto indirecto del clima ético basado en principios
sobre la intencion de rotacion a través de la confianza en la organizacion fue de -0,39, con un
intervalo de confianza del 95 % que va desde -0,58 hasta -0,17. Estos resultados sugieren que
el clima ético basado en principios tiene un impacto mayor en la intencion de rotacion a través
de la confianza en la organizacién en comparacion con el clima ético benévolo.

BILEN et al. (2023) descubrieron que la presencia de un clima ético en una
organizacion tiene un impacto positivo y significativo en la confianza organizacional, con un
coeficiente de regresion () de 0,425, un valor p inferior a 0,05 y un intervalo de confianza
de 0,168 a 0,592; subrayando la relevancia de que han cultivado un ambiente, donde se
promueve activamente los valores éticos, lo que resulta en un aumento de la confianza de los
empleados hacia la organizacion, siendo fundamental para fomentar un entorno de trabajo
saludable y estimular la participacién de los empleados. A su vez, contribuir a la mejora del
rendimiento organizacional en su totalidad. Yorulmaz (2021) mostrd que un clima ético
positivo puede influir en la confianza organizacional a través de la percepcion de justicia
organizacional, por tanto, resalta la importancia de garantizar que los empleados perciban
que las decisiones y acciones dentro de la organizacion son justas y equitativas.

Ahora bien, en cuanto a la variable clima ético organizacional, Deng et al. (2023)
hacen referencia a como los empleados ven las politicas, practicas y procedimientos éticos

internos. Asimismo, se conceptualiza como aquellas caracteristicas generales, que afectan
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una amplia gama de decisiones (Ning & Zhaoyi, 2017). Para Kim et al. (2023) el clima ético
organizacional es una vision comun que existe dentro de una organizacion respecto a lo que
se considera un comportamiento éticamente correcto.

Especialmente en el &mbito publico, para garantizar la integridad, transparencia y
eficiencia, es fundamental nutrir un entorno ético sélido (Chinoso et al., 2023). Estudios
recientes subrayan la importancia de cultivar una cultura organizativa que ponga en primer
plano la honestidad, la responsabilidad y el respeto a los principios éticos en todas las fases
de la toma de decisiones y la implementacion de politicas publicas. Esto implica la
implementacién de medidas como una supervision rigurosa, programas de formacion en ética
y la promocion de una comunicacion abierta y ética entre los funcionarios publicos (Johari et
al., 2020).

Segun lo relatado por Simha & Stachowicz (2015) el primer estudio de climas éticos
fue propuesto por (Victor y Cullen, 1987) quienes basaron su trabajo a partir de la
investigacion propuesta por (Kohlberg, 1984) sobre como las personas aprenden a distinguir
lo bueno de lo malo, a su vez, de la investigacion propuesta por (Schneider, 1983) basada en
cémo el personal se adapta a la cultura y las normas de la organizacion. Se clasifica en nueve
tipos tedricos, donde encontramos a interés propio, amistad, moralidad personal, lucro de la
empresa, responsabilidad social, leyes y codigos, interés de grupo, reglas, eficiencia y
procedimientos; los cuales surgen a partir de los ejes centro de analisis (personal, local y
universal) haciendo referencia a la deliberacion moral para aplicar principios éticos en el
proceso de decidir, y del criterio ético (principio, benevolencia y egoismo) (Victor y Cullen,
1988). En una investigacion de naturaleza empirica enfocada al sector publico desarrollan
cinco de los nueve climas propuestos clasificAndolos como instrumental, solidario,
independencia, reglas, derecho y cédigo (Jarrar & lbrahim, 2021)

En lo que respecta a la dimensién clima instrumental, las decisiones y
comportamientos éticos en una organizacion se guian principalmente por intereses personales
y resultados tangibles, en lugar de principios morales o el bienestar de otros (Gorsira et al.,
2018). De acuerdo con Nedkovski et al., (2017) esto puede llevar a que los empleados
justifiguen acciones para maximizar sus propios beneficios, incluso si estas son éticamente
cuestionables, ademas, su implementacion, enfrenta desafios relacionados con la confianza 'y
la cohesion interna.

La dimension de clima solidario se define como un entorno organizacional en el cual
las decisiones y acciones éticas estan motivadas por un compromiso con el bienestar colectivo

y el respeto mutuo (Ferrato y Coutinho, 2005). En este contexto, las organizaciones
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que fomentan un clima solidario experimentan beneficios notables, incluida una mayor
cohesion interna, compromiso de los empleados y desempefio organizacional. Esto se debe a
que los empleados se sienten mas motivados y comprometidos cuando perciben que su
contribucion individual es valorada y respetada, y cuando observan que se promueve el
bienestar de todos los miembros de la comunidad organizacional (Torner, 2023).

En la dimension de clima independencia, los empleados tienen la libertad para actuar
conforme a sus principios morales y valores, sin una influencia excesiva de la direccién o
normas rigurosas de la organizacién (Lilly et al., 2016). No obstante, segin Pagliaro et al.,
(2018) un exceso de independencia puede provocar fragmentacion y falta de coherencia en
la cultura ética, por lo que, es crucial establecer limites claros y brindar orientacion ética para
evitar que la autonomia individual ponga en riesgo los valores fundamentales de la
organizacion o genere conflictos éticos.

La dimensidn de clima reglas, las decisiones y comportamientos éticos estan dictados
por un conjunto claro de normas y reglamentos (Alghamdi, 2018). En un clima de reglas, la
conformidad con los estandares éticos y el cumplimiento de las normativas internas son
prioritarios y su implementacion efectiva contribuye a mantener la integridad y la reputacion,
asi como a prevenir comportamientos éticamente cuestionables (Parboteeah et al., 2023).

Finalmente, la dimension clima de leyes y codigo se enfoca en las decisiones y
comportamientos éticos guiados por un conjunto estructurado de normas, politicas y c6digos
de conducta (Karabay et al., 2018). Proporcionan una orientacion especifica sobre lo que se
espera en términos de comportamiento ético por parte de los empleados y la organizacion en
su conjunto (Lilly et al., 2016). Por lo tanto, las organizaciones deben complementar las
reglas y cddigos con actividades de sensibilizacion ética y desarrollo de habilidades que
promuevan una comprension profunda de los principios éticos y el discernimiento moral
(Auzoult & Mazilescu, 2021)

En relacion a la variable de confianza organizacional, segin Pucétaite et al. (2010), la
confianza organizacional es la actitud positiva que tiene un miembro de una organizacion
hacia otro miembro de que la otra parte actuard segun las reglas del juego limpio y no se
aprovechara de la vulnerabilidad y dependencia de uno en una situacion riesgosa. Al mismo
tiempo, la confianza organizacional implica un estado emocional compuesto por la
disposicion a ser vulnerable apoyada en expectativas optimistas. (Vargas y Toro,2022). A la
vez, segiin Ozbezek (2022) la confianza organizacional se define como la creencia de un
empleado de que la organizacion se comportara como se espera. Paralelamente, puede

visualizarse entre comparieros de trabajo, empleados y sus supervisores o subordinados
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(Rodrigues & Veloso, 2013).

Por tanto, luego de revisar distintos autores que abordan el concepto de las variables
en estudio, se ha tomado en cuenta el siguiente modelo teodrico, que capta los climas del
criterio ético e indica como la confianza organizacional actua en el contexto correspondiente,
proponiendo una visién méas precisa del impacto del clima ético organizacional en la
confianza organizacional (Jarrar & Ibrahim, 2021)

Figura 1

Modelo del clima ético organizacional y la confianza organizacional (Jarrar & Ibrahim,
2021)

Clima Instrumental

Clima Solidario

Clima Independencia

Confianza Organizacional

Segun Simha & Stachowicz (2015) La falta de confianza en una organizacién puede
tener efectos muy negativos, reduciendo el compromiso de los empleados, disminuyendo la
cooperacion, aumentando las tasas de mala conducta y la rotacion de personal, y conduciendo
a otros problemas significativos que pueden resultar en resultados muy perjudiciales. El
impacto del clima ético es crucial, ya que, en entornos organizacionales poco éticos, la
confianza de los empleados se ve gravemente afectada, lo cual se manifiesta cuando se
producen violaciones de normas internas débiles (Agrawal, 2017)

Materiales y métodos

La investigacion actual adopt6 un enfoque cuantitativo, ya que se utilizaron técnicas
estadisticas para analizar las variables en cuestion. De igual manera, fue de tipo basica porque
nos permitio adquirir nuevos conocimientos y sentard las bases para investigaciones futuras.
Ademas, se optd por un disefio no experimental en el desarrollo del estudio, porque las
variables clima ético organizacional y confianza organizacional no fueron manipuladas, si no
que se observaron en su estado natural. A su vez, fue de corte transversal, considerando que

se recogieron las percepciones de los colaboradores de una entidad municipal en un solo



momento. Finalmente, tuvo un disefio causal, ya que se comprob6 la hipdtesis alterna
planteada.

La investigacion contemplé una poblacion especifica de 281 empleados
administrativos de la entidad municipal objeto, dentro de los criterios de inclusion, se solicitd
que sea personal administrativo contratados por tiempo indefinido, bajo el régimen laboral
N°276 empleados nombrados, contratados permanentes y repuesto judicial, mayor a un afio
de experiencia laboral,puesto que, su experiencia y larga permanencia en la entidad objeto
los hacen aptos para proporcionar informacion valiosa. Por lo tanto, fueron excluidos
personal con vinculos laborales que se rigen por distintos contratos, por ejemplo, locacion de
servicio, personal obrero y personal por contrato administrativo se servicios.

Se determiné el tamafio de muestra para una poblacién conocida, aplicando la férmula
correspondiente para variables cualitativas. A través de la cual, se estim6 un nivel de
confianza del 95% (1.96), una proporcion esperada y no esperada de 50% Yy una precision del
5% para una poblacion de 281 trabajadores administrativos en una entidad municipal, se
realizaron encuestas a 163 de ellos, con la finalidad de recolectar la informacion que se
requiere. A la vez, adoptd un muestreo probabilistico de tipo aleatorio simple.

En relacion con la técnica seleccionada, se hizo uso de dos cuestionarios, uno para
clima ético organizacional empleado por Jarrar & Ibrahim (2021), el cual esta compuesto por
26 preguntas y un cuestionario para confianza organizacional empleado por Alghamdi (2018)
compuesto por 12 preguntas, y poder medir ambas variables mediante una escala ordinal de
tipo Likert. Ademas,es importante destacar que para que los cuestionarios cumplan con los
criterios de coherencia,consistencia y validez, pasaron por una revision de 5 expertos en el
area y se calculé a través de la V de Aiken, donde se obtuvo un valor de 0,95 para ambas
variables, indicando asi que los cuestionarios son claros. Asimismo, respecto a la
confiabilidad se calculé aplicando una prueba piloto de 45 personas administrativas que
cumplieron con los criterios de inclusion, posteriormente, se efectud el procesamiento de la
informacion recopilada en el SPSS v. 26 para obtener el alfa de Cronbach, en donde arrojo
un valor de 0,910 para clima ético y un valor de 0,939 para confianza organizacional,
indicando la confiabilidad de los cuestionarios para su respectiva aplicacion.

Posterior a ello, para la fase de recoleccion de informacién, se contactd, aparte de la
muestra involucrada de forma presencial con el permiso de la Gerencia de Recursos Humanos
en dos oportunidades, a la cual se le aplicaron los cuestionarios correspondientes. Finalmente,
se procedio al procesamiento de los datos utilizando el software SPSS V26. Este programa

facilitd la realizacion de analisis descriptivos, asi como la obtencién de frecuencias.

15



Posteriormente, se llevd a cabo la evaluacion de hipotesis de relacion haciendo uso del
Coeficiente Rho de Spearman. En la etapa final, se emple6 una regresion logistica binaria
para explorar y demostrar el impacto del clima ético organizacional y sus diversas
dimensiones en la confianza organizacional.

Resultados y discusion

Ahora bien, se exponen los resultados obtenidos en la presente investigacion, los
cuales fueron recolectados en un 100%, luego de llevar a cabo el procesamiento estadistico
de datos. Abarcan desde datos generales de los encuestados hasta el desarrollo de los

objetivos especificos, culminando en el logro del objetivo general planteado.

Objetivo Especifico 1: Identificar el nivel de percepcion del clima ético

organizacional de los colaboradores de una municipalidad Chiclayana, 2023.

Tabla 1
Nivel de percepcion del clima ético organizacional
Nivel Frecuencia Porcentaje
Desfavorabl 14 8,6%
e 90 55,2%
Moderado 59 36,2%
Favorable
Total 163 100%

Los resultados obtenidos, muestran la percepcion de un clima ético moderado con un
55.2%, dando a conocer que hay una proporcion considerable de colaboradores
administrativos que perciben algunas normas, valores y practicas éticas que se toman en
consideracion y otras que se incumplen. Paralelamente, se hallé una proporcion importante
de 36.2% de colaboradores que perciben un nivel favorable, lo que implica que se sienten
satisfechos y comprometidos con la organizacion y que confian en sus lideres y compafieros,
estos hallazgos concuerdan con lo investigado por Avcin et al. (2020) donde evidenciaron
que los colaboradores tienen un nivel positivo del clima ético, denotando que la organizacion
considera a su personal, dandoles reconocimientos e incentivo por el esfuerzo realizado en su
labor diaria, demostrando que la capacidad de la organizacion para que los jefes de area sean
considerados lideres por parte de los subordinados, logrando establecer un compromiso con
la organizacién por parte de todos los colaboradores, respaldando la importancia de la
formacion en ética y el respaldo institucional para mantener y mejorar estas percepciones
positivas, de igual forma estos resultados se refuerzan en la investigacion Silverman et al.

(2022), donde demostraron que los empleados perciben de forma consistente el ambiente
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laboral de manera positiva, indicando que la organizacion esta cumpliendo con las
condiciones laborales para sus trabajadores al ofrecerles incentivos econémicos como parte
de su compromiso. Ademas, se tuvo evidencia que los empleados estan internalizando las
normas y valores de la empresa, lo cual se refleja en su comportamiento diario en el lugar de
trabajo. Ante lo expuesto, se denota que existe una concordancia entre los resultados hallados
en el presente objetivo con los hallazgos de los autores, lo que demuestra la necesidad e
importancia por parte de la institucion publica para poder dar a percibir a sus colaboradores
los valores, normas y practicas éticas, ya que todo ello se fundamenta en que los
colaboradores puedan evidenciar el clima ético en su labor diaria, donde las funciones que
realicen siempre estén alineadas a las normas de la institucion, por lo tanto se resalta la
relevancia de tener lideres como parte de los jefes de area y alta direccion, donde puedan
inculcar estos habitos y logren que los colaboradores tengan un compromiso con la entidad.
De tal modo, Deng et al. (2023) destacan que el clima ético organizacional se refleja en la
percepcion de los empleados sobre las politicas, practicas y procedimientos éticos internos.
Subrayan que el clima ético organizacional representa una vision compartida dentro de la

organizacion acerca de lo que se considera un comportamiento éticamente correcto.

Obijetivo Especifico 2: Identificar el nivel de confianza organizacional de los

colaboradores de una municipalidad Chiclayana, 2023.

Tabla 2
Nivel de confianza organizacional
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 6,1%
Medio 56 34,4%
Alto 97 59,5%
Total 163 100%

De igual forma, los resultados obtenidos responden a un nivel alto de confianza
organizacional en un 59.5%, por lo tanto, se infiere que un porcentaje significativo de los
colaboradores administrativos de la entidad publica confian en su organizacion, dado que son
tratados de forma justa y consideran que su jefe es consciente sobre las responsabilidades que
lleva a cabo y las realiza sin causar ningn problema. Asimismo, se denota un nivel medio de
confianza organizacional en un 34.4%, lo que implica que tienen algunas dudas o
incertidumbres sobre su organizacion, estos hallazgos coinciden con los investigado por
Akbay & Zeybek (2023) donde se reveld que los colaboradores tienen una alto nivel de

confianza con su organizacion, de notandose en la capacidad de la alta direccion para poder
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establecer condiciones efectivas de trabajo, enfocado en que pueda ser tratados de manera
justa y que los jefes les dan el respaldo ante cualquier eventualidad que pudiese ocurrir, lo
que se traduce en un compromiso significativo con los objetivos organizacionales y una
mayor productividad. Sin embargo, estos resultados difieren con lo encontrado Ledesma
Cuadros et al. (2020), donde evidenciaron que los empleados en instituciones pablicas poseen
una confianza organizacional moderada. Esto refleja que las dimensiones de credibilidad,
respeto y trato justo estdn presentes, aunque no se manifiestan de manera dptima. Esta
situacién sugiere una brecha entre las politicas y su implementacion efectiva, o que la
comunicacion entre el personal requiere mejoras. Por lo tanto, en los resultados del presente
objetivo, se denota que existe una concordancia con un autor y una diferencia con el otro, lo
que demuestra que las organizaciones publicas deben centrar sus esfuerzos en poder tener
lideres en la alta direccion, donde tengan las capacidades para poder establecer una confianza
con los subordinados y a partir de ello, mejorar las condiciones de trabajos en la que suscitan
la labor de los mismos, donde les den el respaldo necesario ante cualquier problema y pueda
establecer soluciones, asumiendo la responsabilidad como lider. Por ende, la confianza
organizacional puede observarse tanto entre comparieros de trabajo como entre empleados y
sus supervisores o0 subordinados, este aspecto es crucial tanto para supervisores como para
empleados, ya que constituye la base de relaciones armoniosas y efectivas, facilitando una
cooperacion eficiente dentro de la organizacion, lo cual mejora el rendimiento laboral y
aumenta la eficiencia institucional. En entornos laborales con un fuerte respaldo y alto nivel
de confianza, los empleados muestran una mayor productividad y un ambiente laboral mas
cohesionado, elementos esenciales para que la organizacion alcance sus objetivos y

estandares esperados (Cuadros et al., 2020).

Obijetivo Especifico 3: Determinar la relacion entre las dimensiones del clima ético
organizacional y la confianza organizacional de los colaboradores de una municipalidad
Chiclayana, 2023
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Tabla 3

Analisis de relacion entre las dimensiones de clima ético organizacional y la confianza
organizacional

Coeficiente de correlacion Significacion
Instrumental ,356 0,00
Solidario 422 0.00
Independencia ,115 143
Reglas 449 0,00
Leyes y codigos 339 0,00

La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En esta seccion, podemos deducir que el clima instrumental, solidario, reglas, leyes y
cadigos se relacionan significativamente con la variable confianza organizacional (sig= 0.00);
sin embargo, no se encontro relacion entre el clima independencia y la variable confianza
organizacional (sig= 0.143); de igual manera, indican un grado de correlacién es positiva baja
ya que sus coeficientes son iguales a .356 (instrumental), .422 (solidario), .449 (reglas) y, .339
(leyes y cddigos). Estos resultados son consistentes con lo investigado por Zengin (2019),
donde obtuvo como resultado una relacion positiva baja entre las dimensiones del clima ético
y la confianza organizacional. Aungue la relacién observada es baja, su estudio apoya la
existencia de una conexion significativa, lo que demuestra que mientras la organizacion pueda
establecer y mantener parametros en los colaboradores donde puedan percibir las regales,
valores, normales y leyes que propone la organizacién mediante la alta direccion, todo ello
ayudara a que se pueda mejorar los niveles de confianza organizacional por parte de los
colaboradores. Por otro lado, estos resultados son congruentes y con algunas diferencias en
lo hallado por Simha & Pandey (2021) quienes encontraron que ademas del clima benévolo,
el clima principios también es positiva y significativamente relacionados con la confianza en
la organizacién, lo que implica que la confianza en la organizacién se incrementa
considerablemente en un entorno donde las decisiones y acciones demuestran un compromiso
tanto con el bienestar de los empleados como con la adherencia a principios éticos claros y
consistentes. Por lo tanto, se denota la importancia de que las organizaciones publicas puedan
tener buenos funcionarios en la alta direccién, donde sus capacidad sirvan para poder
establecer normas, reglas y valores ético en los subordinado, permitiéndoles de esa forma
desenvolver su funcion diaria enfocada en lo que la entidad les permite hacer dentro de sus

parametros, ya que todo ello mejora que las colaboradores puedan tener un
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mayor compromiso con la organizacion, ya que la alta direccion les daré el respaldo ante
cualquier situacion.

Objetivo Especifico 4: Determinar el impacto de la percepcion de las dimensiones
del clima ético organizacional en la confianza organizacional de los colaboradores de una

municipalidad Chiclayana, 2023.

Tabla 4
Impacto de las dimensiones del clima ético organizacional en la confianza organizacional
Valor df Significacion
Chi-cuadrado de Pearson 2235,742 1872 000
Razo6n de verosimilitud 639,281 1872 1,000
Asociacion lineal por 52,429 1 000
lineal ’

La tabla 4, indica por su parte que hay un impacto significativo (sig. <0.05) entre las
dimensiones del clima ético organizacional y confianza organizacional, de tal forma que este
resultado indica que a medida en que mejore el clima ético organizacional respecto a
instrumental, solidario, independencia, reglas, leyes y cddigos; mejorara la confianza
organizacional. Mostrando de esta forma una verificacion previa de causalidad.

Tabla b
Anélisis de las dimensiones de clima ético organizacional en la confianza organizacional

B ET. Wald al Sig. Exp (B)

Instrumental 367 ,995 ,380 1 937 1,443
Solidario 1,467 973 6,550 1 ,010 4,336
Independencia -,279 562 ,248 1 619 , 756
Reglas 1,198 630 3,611 1 ,057 3,313
Leyesy 1,216 629 3,744 1 ,053 3,375
codigos - 496 504 969 1 325 609
Constante

Nota. variable de supervision: confianza organizacional
En lo que respecta a la tabla 5, los resultados demuestran que la Gnica dimensién que
tiene un impacto claro en la confianza organizacional es el clima solidario alcanzo una
significancia de .010, pero podemos incluir a leyes y cddigos que obtuvieron una
significancia de .053 y reglas con .057 (esta muy proximo a la frontera de 0.05) con lo cual

hay un impacto bajo. A la vez, se evidencia que el clima instrumental e independencia no



generan efecto hacia la variable confianza organizacional, considerando que los valores
fueron de .537 y .619. Paralelamente, mi modelo matematico explica en un 32,5% (0.325) a
los valores de la variable independiente. Por lo tanto, los hallazgos obtenidos tienen
concordancia y a la vez difieren con lo encontrado por Jarrar & Ibrahim (2021) donde
evidencia que efectivamente el clima solidario tiene un impacto positivo en la confianza
organizacional, pero sumado a ello, también revela un impacto positivo el clima
independencia, reglas, leyes y codigos, lo que demuestra que fomentar estos aspectos éticos
en el ambiente laboral puede fortalecer la confianza de los empleados en la organizacion.
Ademas, los resultados también mostraron un impacto negativo del clima instrumental en la
confianza organizacional, indicando que un enfoque centrado en los resultados y beneficios
personales puede afectar negativamente la confianza de los empleados en la organizacion.
Asimismo, estos resultados se refuerzan en lo hallado por Oh (2022) donde hall6 que las
leyes, normas, la responsabilidad y los cddigos profesionales tienen un impacto en la
confianza organizacional, evidenciado que si la organizacion establecer las normativas
legales, codigos profesionales y actta de forma responsable con todos los colaboradores de
la organizacion, todo ello se traduce en que exista una mayor confianza organizacional por
parte de los mismos. Por lo tanto las organizaciones publicas deben de establecer sus normas,
leyes y cddigos con la finalidad de que los colaboradores puedan percibir todo estos aspectos
ético como parte fundamental de su labor diaria, ademéas es necesario que las entidades
publicas puedan actuar de forma responsable con los colaboradores, dandole condiciones
Optimas de trabajo, motivandolos y tratandolos de manera justa, ya que todo ello tiene un
impacto significativo en que exista un mayor compromiso organizacional por parte de los
mismos.

Objetivo General: Determinar el impacto de la percepcion del clima ético
organizacional en la confianza organizacional de los colaboradores de una municipalidad
Chiclayana, 2023.

Tabla 6

Impacto del clima ético organizacional en la confianza organizacional
B E.T. Wald al Sig. Exp (B)
2,070 ,502 17,020 1 ,000 7,929

Nota. variable de supervision: confianza organizacional
Conforme la tabla 6, se observa que el valor de Wald es inferior a “0”, por lo tanto,
estd aportando significativamente a través del modelo una explicacién de los datos.
Adicionalmente, proporciona evidencia de que el clima ético organizacional tiene un impacto
significativo en la confianza organizacional de los colaboradores de una municipalidad
Chiclayana, 2023.
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Aceptando de esta forma la hipdtesis alterna, ya que, se muestra un coeficiente positivo de
2.070, lo que indica una asociacion entre ambas variables. Asimismo, implica la probabilidad
de que el clima ético se refleje en la confianza organizacional es de 7.929 veces mayor. Estos
hallazgos, concuerdan con los investigado por Simha & Pandey (2021) donde se demostré que
existe un efecto directo del clima ético organizacional en la confianza, demostrando que el
clima ético basado en principios como las leyes, normas y codigos establecido por la
organizacion tiene un impacto mayor en la confianza en la organizacion, lo cual indica la
necesidad de la institucion en poder difundir aspectos éticos en las diferentes areas de la
entidad, de igual forma estos resultados se corroboran en los hallado por BILEN et al. (2023)
donde denotaron que el clima ético en una organizacion tiene un impacto positivo y
significativo en la confianza organizacional, destacando la importancia de cultivar un ambiente
donde se promuevan los valores éticos, ya que se evidenciara en un aumento de la confianza
de los empleados hacia la organizacion, lo cual es esencial para fomentar un entorno de trabajo
saludable y estimular la participacion de los empleados. Esto, a su vez, contribuye a mejorar
el rendimiento organizacional en su conjunto, asimismo, estos hallazgos coinciden con
Yorulmaz (2021) donde mostrd que un clima ético influye en la confianza organizacional a
través de la percepcion de justicia organizacional, subrayando asi la importancia no solo de
fomentar un clima ético en el lugar de trabajo, sino también de asegurar que los empleados
perciban. que las decisiones y acciones dentro de la organizacion son justas y equitativas. Por
lo tanto, se demuestra que los resultados encontrados en la presente investigacion concuerdan
con lo mencionado por los autores, lo que demuestra la relevancia por parte de las entidades
publicas de que se puedan difundir los valores y aspectos ético en toda las areas de la
organizacion, ya que cumple un rol fundamental para que los colaboradores puedan saber
cumplir su labor de forma honesta y no incurrir en ninguna falta, ademas que todo ello resulta
en que de esa forma, los directivos puedan dar un respaldo a sus colaboradores ante cualquier
eventualidad, ya que todo ello se fundamenta en que exista una mayor confianza
organizacional por parte de los colaboradores.
Conclusiones

Se comprobd que la percepcion del clima ético organizacional tiene un impacto
significativo y positivo en la confianza organizacional de los colaboradores. Los resultados
evidenciaron que a medida que se fortalece un clima ético favorable, los colaboradores
desarrollan mayores niveles de confianza hacia la organizacion. Este hallazgo respalda la

importancia de un entorno laboral guiado por valores éticos, normas y précticas transparentes,
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lo cual contribuye a fomentar un ambiente de trabajo saludable.

Se constatd que la mayoria de los colaboradores perciben un nivel moderado a
favorable del clima ético organizacional. Esto refleja que, si bien existen esfuerzos por
promover valores, normas y practicas €ticas, aln hay aspectos por mejorar para lograr una
percepcion Optima. Para el colaborador es importante el reforzamiento en la formacion ética,
el liderazgo basado en principios y el respaldo institucional, a fin de mantener y elevar estas
percepciones positivas, lo cual impactara su comportamiento.

Se evidencia que un porcentaje significativo de colaboradores posee un alto nivel de
confianza organizacional, mientras que una proporcién menor exhibe niveles medios. Esto
implica que la mayoria de los colaboradores confian en la organizacion, percibiendo un trato
justo y un liderazgo consciente de sus responsabilidades. Sin embargo, es necesario abordar
las inquietudes de aquellos con niveles moderados de confianza, a fin de fortalecer ain mas
este aspecto crucial para el compromiso y el desempefio laboral.

Se encontrd una relacién positiva, pero que oscila entre una fuerza baja y moderada
entre las dimensiones de clima instrumental, solidario, reglas, leyes y cddigos con la confianza
organizacional. Esto indica que cuando los colaboradores perciben que la organizacion
promueve el interés colectivo, el bienestar de los demas, el cumplimiento de normas y leyes,
su confianza hacia la institucion se ve fortalecida. Sin embargo, no se hall6 relacion entre la
dimension de independencia y la confianza organizacional. Es vital que la organizacion
enfatice estas dimensiones éticas vinculadas positivamente, para fin de consolidar la confianza
de sus colaboradores.

Los resultados revelaron que las dimensiones de clima solidario, leyes y codigos, y
reglas tienen un impacto positivo en la confianza organizacional de los colaboradores. Esto
implica que cuando los colaboradores perciben un ambiente laboral que promueve el bienestar
colectivo, el cumplimiento de leyes y codigos profesionales, asi como el seguimiento de
normas Yy procedimientos, su nivel de confianza hacia la organizacion aumenta
considerablemente. Por otro lado, las dimensiones de clima instrumental e independencia no
mostraron un impacto relevante en la confianza organizacional.

Recomendaciones

Implementar un Programa Anual de Fortalecimiento Etico y Liderazgo, a cargo del
area de Recursos Humanos y Capacitacion, con la asesoria de expertos externos en ética
organizacional. Tendra una duracién de todo el afio, con actividades trimestrales. Cuyas

técnicas serian talleres vivenciales con casos reales (4 horas cada 3 meses), ejercicios de role-
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playing (2 horas ¢/3 meses), evaluaciones 360° a lideres (anual).

Establecer un Sistema Integral de Comunicacion Interna, liderado por un Comité
conformado por representantes de cada area y la Oficina de Comunicaciones. Los canales
serian reuniones descentralizadas mensuales, buzones fisicos y virtuales, linea de atencion
personalizada (via app y call center). El tiempo de su implementacién seria en 3 meses y
operacion permanente. Esto permitira identificar y abordar oportunamente las inquietudes o
factores que puedan estar afectando los niveles de confianza organizacional de algunos
colaboradores.

Disefiar un Codigo de Etica y Conducta mediante un proceso participativo de 6 meses,
coordinado por Recursos Humanos y un equipo interdisciplinario. Cuyas técnicas serian focos
grupales por area y la validacién final en asamblea general. Este cddigo debe ser socializado
y adherido formalmente por todos los colaboradores, convirtiéndose en un referente claro de
las normas, valores y practicas éticas que deben regir en la institucion.

Realizar una auditoria externa anual del clima ético organizacional, a cargo de una
empresa especializada e independiente. Se utilizard como técnicas las encuestas andnimas,
grupos focales, observacion del entorno y revision documental Esta evaluacion objetiva
permitird identificar fortalezas y aspectos a mejorar en cada una de las dimensiones éticas, y
establecer planos de accion especificos para mantener y elevar los niveles deseados.

Implementar un Programa Trimestral de Reconocimiento a la Integridad, a cargo del
Comité de Recursos Humanos, para aquellos colaboradores que destaquen por su compromiso
con los valores éticos y su contribucion al fortalecimiento de un clima laboral favorable. Estas
distinciones pueden ser econdmicas, dias libres, menciones publicas, entre otras, y deben ser
ampliamente difundidas para motivar a los demas colaboradores.

Constituir un Comité de Etica multidisciplinario y permanente, con representantes
elegidos democraticamente y rotacion anual parcial. Cuyas funciones sean velar por el Codigo,
investigar denuncias, proponer mejoras, brindar consultoria. Se debe considerar reuniones
mensuales y rendicion de cuentas anuales. Ademas, considerar la elaboracion de informes en

base a estas reuniones y evaluacién de la mejora a raiz de este comité.
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Anexos

Anexo 1: Carta de aceptacion de la institucion

Municipalidad Distrital de José Leonardo Ortiz

GERENCIA DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS
"Afio de la Unidad, la Paz y el Desarrolio”

CARTA N°701-2023-MDJLO/GGRH

PITA SALDANA NANCY ANALI.

ESTUDIANTE DE LA ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS
UNIVERSIDAD CATOLICA SANTO TORIBIO DE MORGOVEJO,

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE JOSE LEONA;DO ORTIZ.

ASUNTO : SE AUTORIZA PERMISO PARA APLICAR EL
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS,
CON LA, FINALIDAD DE DESARROLLAR EL
PROYECTO DE INVESTIGACION DENOMINADA
“EL CLIMA ETICO ORGANIZACIONAL Y LA
CONFIANZA DE LOS COLABORADORES EN UNA
MUNICIPALIDAD 2023"

REF : EXP N°7951-2023-MDJLO/UTD

]
Es grato dirigirme a usted, manifestaGndole mi cordial saludo, y a la vez en mi

condicién de Gerente de Gestion de Recursos Humanos, haciendo de su
conocimiento que se AUTORIZA el permiso para aplicar el instrumento de
recolecgién de datos, con la finalidad de desarrollar el proyecto de
investigacién denominada “EL CLIMA ETICO ORGANIZACIONAL Y LA CONFIANZA
DE LOS COLABORADORES EN UNA MUNICIPALIDAD 2023". Teniendo en cuenta los
limites de la informacién que pueda brindar la Municipalidad Distrital de José
Leonardo Ortiz.

Sin otro particular, me suscribo de usted.

Atentamente.

“\
W

Av. Saénz Pefia N° 2151 gr_gestionrrhh@munijlo.gob.pe
José Leonardo Ortiz — Chiclayo — Lambayeque



Anexo 02: Cuestionario de clima ético organizacional

Informacion general

l. Sexo:
a) Hombre b) Mujer ____

1. Rango de edad:
a)20-29 b)30-39_ c)40-49
d)50-59 e) Masde 60 _

I1l.  Reégimen laboral

a. 276 empleados nombrados b. 276 contratados permanentes __
) Repuesto judicial ___

IV. Escribael cargo en el que se
desempefia:

) ) b) Méas de 5 — Menos de 10 afios___
V. Tiempo de trabajo: d) Mas de 15 afios____

a. Mas de 1 - Menos de 5 afios

b. Mas de 10 — Menos de 15 afios
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Evalué la forma que percibe el clima ético organizacional, seleccionando una opcién mediante

una” X”, la opcidn que mads se ajuste a su perspectiva.

1 2 3 4 5
Totalmente En Ni en De Totalmente de
en desacuerdo | desacuerdo/N acuerdo acuerdo
desacuerdo i
de acuerdo
PUNTUACION
Variable- Dimension/Preguntas
1/2(|3 |4

Variable- Clima ético organizacional

Dimensién: Instrumental

1. En esta institucion, la gente protege sus propios intereses por
encima de todo.

2. En esta institucién, la gente esta sobre todo para si misma.

3. En esta institucion no hay lugar para la moral o la ética
personales.

4. Se espera que la gente haga lo que sea para promover los
intereses de la institucion, independientemente de las
consecuencias.

5. Aqui la gente se preocupa por los intereses de la institucion,
excluyendo todo lo demas.

6. El trabajo sélo se considera deficiente cuando perjudica los
intereses de la institucion.

7. La mayor responsabilidad de la gente en esta institucion es
controlar los costes.

Dimensidn: Solidario

8. Lo que es mejor para todos en la institucion es la principal
consideracion aqui.

9. La principal consideracidn o preocupacion es el bien de todas
las personas de la institucion en su conjunto.

10. Nuestra mayor preocupacion es siempre lo que es mejor para
los demas.

11. En esta institucion, la gente mira por el bien de los demas.

12. En esta institucion, se espera que siempre hagas lo correcto para
los clientes y el publico.

13. En esta institucién, lo mas eficiente es siempre lo correcto.

14. En esta institucion, se espera sobre todo que cada persona
trabaje eficientemente.,

Dimensidn: Independencia

15. En esta institucion, se espera que la gente siga sus propias
creencias personales y morales.

16. Cada persona en esta institucién decide por si misma lo que esta
bien y lo que esta mal.
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17. La preocupacion méas importante en esta institucion es el propio
sentido del bien y del mal de cada persona.

18. En esta institucion, la gente se guia por su propia ética personal.

Dimensidn: Reglas

19. Es muy importante seguir las normas y procedimientos de la
institucion.

20. Se espera que todo el mundo respete las normas y de la
institucion.

21. Los que tienen éxito en esta institucion son aquellos que siguen
sus reglas.

22. La gente de esta empresa obedece estrictamente la politica de la
institucion.

Dimensién: Leyes y codigos

23. Se espera que las personas cumplan la ley y las normas
profesionales por encima de otras consideraciones.

24. En esta institucion, la ley o el codigo ético de su profesion es la
consideracion principal.

25. En esta institucion, se espera que las personas cumplan
estrictamente las normas legales o profesionales.

26. En esta institucién, la primera consideracion es si una decision
viola alguna ley

Nota: Obtenido de: https://doi.org/10.5296/jpag.v11i1.18197
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Anexo 03: Inventario de confianza organizacional

34

1 2 3 4 5
Totalmente En Ni en De Totalmente de
en desacuerdo | desacuerdo/N acuerdo acuerdo
desacuerdo i de acuerdo
PUNTUACION

Variable- Dimension/Preguntas

27.

Mi jefe es técnicamente competente en los elementos criticos
de su trabajo.

28.

Mi jefe toma decisiones bien pensadas sobre su trabajo.

29.

Mi jefe da seguimiento a las tareas.

30.

Mi jefe tiene un nivel aceptable de comprension de su
trabajo.

31.

Mi jefe puede hacer su trabajo de manera aceptable.

32.

Puedo confiar en lo que dice mi jefe.

33.

Mi jefe hace el trabajo sin causar ningun problema

34.

Mi jefe piensa lo que esté haciendo en el trabajo.

35.

En mi area me tratan de manera justa.

36.

En mi area hay confianza entre supervisores y trabajadores.

37.

En mi area hay confianza entre las personas con las que
trabajo habitualmente.

38.

En mi area dependemos unos de otros.

Nota: Obtenido de: https://doi.org/10.4236/jssm.2018.114027
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Anexo 4: matriz de consistencia
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IMPACTO DE LA PERCEPCION DEL CLIMA ETICO ORGANIZACIONAL EN LA CONFIANZA ORGANIZACIONAL DE LOS COLABORADORES DE

UNA MUNICIPALIDAD CHICLAYANA, 2023

Problema

Objetivos Hipdtesis

Variables

Metodologia

Pregunta General

Obijetivo General Hipétesis General V1

Dimensiones

¢Cémo Impacta la percepcion del
clima ético organizacional en la
confianza organizacional de los
colaboradores de una
municipalidad Chiclayana, 2023?

Determinar el impacto de la percepcién Existe impacto de la percepcion
del clima ético del clima ético
organizacional en la confianza organizacional en la confianza
organizacional de los colaboradores de organizacional de los

una municipalidad Chiclayana, 2023 colaboradores de una
municipalidad Chiclayana, 2023 - organizacional

Preguntas Especificas

Objetivos Especificos

1. ¢Cuél es el nivel de percepcién del

clima ético organizacional?.

2. ¢Cual es el nivel de confianza
organizacional?

3. ¢Cuél es la relacion entre las
dimensiones del clima ético
organizacional y la confianza
organizacional?

4. ;Cudl es el impacto de la

percepcién de las dimensiones del

clima ético organizacional en la
confianza organizacional de los
colaboradores de una
municipalidad Chiclayana, 2023?

1. Identificar el nivel de percepcion del
clima ético organizacional.

2. ldentificar el nivel de confianza
organizacional.

1. Instrumental

3. Determinar larelacion entre las
dimensiones del clima ético
organizacional y la confianza
organizacional.

4. Determinar el impacto de la
percepcion de las dimensiones del
clima ético organizacional en la
confianza organizacional de los
colaboradores de una
municipalidad Chiclayana, 2023

Organizacional

Independiente: 2. Solidario
Clima ético

3. Independencia

4. Reglas

5. Leyesy cédigo

V2 Dimensiones

ODependiente: )
Confianza Variable

unidimensional

Enfoque:
Cuantitativo
Nivel:
Explicativo
Disefio:

Sin
experimentacion-
transversal
Poblacién:

204
colaboradores.
Muestra:
Probabilistico
aleatorio simple

Técnica e
instrumentos:
Encuesta /

cuestionario

Nota. Elaboracién propia



Anexo 5: Formatos de validacion

Constancia de validacion por juicio de expertos

Quien suscribe, MBA LUIS ALBERTO UBILLUS UBILLUS, mediante la presente hago constar que
el instrumento utilizado para la recoleccion de datos de la tesis para obtener el titulo de
LICENCIADA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS, titulado “IMPACTO DE LA PERCEPCION
DEL CLIMA ETICO ORGANIZACIONAL EN LA CONFIANZA ORGANIZACIONAL DE LOS
COLABORADORES DE UNA MUNICIPALIDAD CHICLAYANA, 2023”;elaborado por el
estudiante, NANCY ANALI PITA SALDANA; retne los requisitos suficientes y necesarios para
ser considerados validos y confiables y, por tanto, aptos para ser aplicados en el logro de los

objetivos que se plantearon en la investigacion.

Atentamente,

Chiclayo, 08 /10/2023

,.)..A/7 ///-«. /Lvy ij'

MBA LUIS AhBERTO UBILLUS UBILLUS
// DNI: 16657594
//

Nombre: MBA Luis Alberto Ubillts Ubillus

Cargo Actual: Docente tiempo parcial USAT, Zegel Ipae, Consultor/Asesor independiente.
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Constancia de validacion por juicio de expertos

Quien suscribe, mediante la presente hago constar que el instrumento utilizado para la
recoleccion de datos de la tesis para obtener el titulo de LICENCIADA EN ADMINISTRACION
DE EMPRESAS, titulado “IMPACTO DE LA PERCEPCION DEL CLIMA ETICO ORGANIZACIONAL
EN LA CONFIANZA ORGANIZACIONAL DE LOS COLABORADORES DE UNA MUNICIPALIDAD
CHICLAYANA, 2023”;elaborado por el estudiante, NANCY ANALI PITA SALDANA; retne los
requisitos suficientes y necesarios para ser considerados validos y confiables y, por tanto,

aptos para ser aplicados en el logro de los objetivos que se plantearon en la investigacion.

Atentamente

Chiclayo, 08 de octubre de 2023.

-

Llatas Rivas Angel Eduardo
40012268

Dr. / Mg: Llatas Rivas Angel Eduardo

Cargo Actual: Docente Universitario
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Constancia de validacion por juicio de expertos

Quien suscribe, Mg. Julie Catherine Arbulu Castillo mediante la presente hago constar que el
instrumento utilizado para la recoleccion de datos de la tesis para obtener el titulo de
LICENCIADA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS, titulado “IMPACTO DE LA PERCEPCION
DEL CLIMA ETICO ORGANIZACIONAL EN LA CONFIANZA ORGANIZACIONAL DE LOS
COLABORADORES DE UNA MUNICIPALIDAD CHICLAYANA, 2023”;elaborado por el
estudiante, NANCY ANALI PITA SALDANA; retine los requisitos suficientes y necesarios para
ser considerados validos y confiables y, por tanto, aptos para ser aplicados en el logro de los

objetivos que se plantearon en la investigacion.

Atentamente

Chiclayo, 08 de octubre de 2023.

or N

Julie Catherine Arbulu Castillo
74168295

Dr. / Mg: Julie Catherine Arbulu Castillo

Cargo Actual: Psicologa organizacional y ocupacional, Docente universitaria, Asesora
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Constancia de validacion por juicio de expertos

Quien suscribe, mediante la presente hago constar que el instrumento utilizado para la
recoleccién de datos de la tesis para obtener el titulo de LICENCIADA EN ADMINISTRACION
DE EMPRESAS, titulado “IMPACTO DE LA PERCEPCION DEL CLIMA ETICO ORGANIZACIONAL
EN LA CONFIANZA ORGANIZACIONAL DE LOS COLABORADORES DE UNA MUNICIPALIDAD
CHICLAYANA, 2023”;elaborado por el estudiante, NANCY ANALI PITA SALDANA; retine los
requisitos suficientes y necesarios para ser considerados validos y confiables y, por tanto,

aptos para ser aplicados en el logro de los objetivos que se plantearon en la investigacion.

Atentamente

Chiclayo, 10 de octubre de 2023.

"

BANCES ANTEPARA JULIO MARIO
16758575

Mg: Julio Mario Bances Anteparra

Cargo actual: Docente Universitario
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Constancia de validacién por juicio de expertos

Quien suscribe, mediante la presente hago constar que el instrumento utilizado para la
recoleccién de datos de la tesis para obtener el titulo de LICENCIADA EN ADMINISTRACION
DE EMPRESAS, titulado “IMPACTO DE LA PERCEPCION DEL CLIMA ETICO ORGANIZACIONAL
EN LA CONFIANZA ORGANIZACIONAL DE LOS COLABORADORES DE UNA MUNICIPALIDAD
CHICLAYANA, 2023";elaborado por el estudiante, NANCY ANALI PITA SALDANA: redne los
requisitos suficientes y necesarios para ser considerados validos y confiables y, por tanto,

aptos para ser aplicados en el logro de los objetivos que se plantearon en la investigacién.

Atentamente

Chiclayo, 08 de octubre de 2023.

é J é a
Morante Adfianzen Luis Orlando
16622334

Dr. / Mg: Morante Adrianzen Luis Orlando

Cargo actual: Docente Universitario
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