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Resumen 

 

Hoy en día, las empresas se esfuerzan por recibir una certificación de calidad y un alto 

reconocimiento, siendo crucial generar un ambiente de trabajo donde los colaboradores adopten 

principios éticos para brindar un servicio y obtengan resultados laborales favorables. Por tal 

motivo, se ha establecido como objetivo general Determinar el nivel del clima ético percibido 

por los colaboradores de una municipalidad provincial de Cajamarca, 2021. En cuanto a la 

metodología tuvo un enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo, tipo aplicada y diseño no 

experimental transversal; además, se ha trabajado con una muestra de 243 colaboradores por lo 

tanto la muestra fue censal y no hubo muestreo. Asimismo, se ha empleado una encuesta como 

técnica y el cuestionario de Cullen y Victor (1988) como instrumento. Para obtener los 

hallazgos se llevó a cabo el tratamiento estadístico descriptivo mediante el SPSS25 y Excel, 

encontrándose un nivel medio de clima ético porque la mayoría de los colaboradores refieren 

la importancia de reforzar las normas y principios éticos de la municipalidad. Por lo tanto, la 

conclusión principal es que en base a los resultados se establezcan acciones de mejora. 

 

 

Palabras claves: clima ético, benevolencia, principios, egoísmo 

 

JEL: M0, M10, M12 
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Abstract 

 

Today, companies strive to receive quality certification and high recognition, and it is crucial 

to create a work environment where employees adopt ethical principles to provide a service and 

obtain favorable work results. For this reason, it has been established as a general objective to 

determine the level of the ethical climate perceived by the collaborators of a provincial 

municipality of Cajamarca, 2021. Regarding the methodology, it had a quantitative approach, 

descriptive level, applied type and cross-sectional non-experimental design; In addition, we 

have worked with a sample of 243 collaborators, therefore the sample was a census and there 

was no sampling. Likewise, a survey has been used as a technique and the Cullen and Victor 

(1988) questionnaire as an instrument. To obtain the findings, the descriptive statistical 

treatment was carried out using SPSS25 and Excel, finding a medium level of ethical climate 

because most of the collaborators refer to the importance of reinforcing the ethical norms and 

principles of the municipality. Therefore, the main conclusion is that based on the results, 

improvement actions are established. 

 

Keywords: ethical climate, benevolence, principles, selfishness 
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Introducción 

El clima ético son las percepciones compartidas de los colaboradores sobre las acciones 

correctas, las consecuencias morales y pautas de comportamiento o razonamiento ético cuando 

enfrentan problemas éticos mientras brindan servicios. Al respecto, los colaboradores de las 

diferentes instituciones públicas se plantean las siguientes preguntas ¿Qué deben hacer los 

trabajadores del sector público? o ¿Cuáles son las prácticas correctas en la prestación de 

servicios públicos? y en ese proceso de responder, éstos identifican y fomentan el clima ético 

de su entidad o área de trabajo al respecto (Shim & Park, 2018). 

En países como Tailandia hay funcionarios públicos que participan en prácticas corruptas como 

la desviación de fondos públicos para ganancias privadas (Aman & Wurth, 2020) y esta 

corrupción fue más evidente durante la pandemia por la COVID-19, donde la transparencia de 

los procedimientos de adquisición y contratación se ve comprometida (Gallego et al., 2020). 

Asimismo, los incentivos personales, la deshonestidad, el acaparamiento de poder, la 

incompetencia y la voluntad de actuar a cambio de dinero e intereses personales son las 

características predominantes del servicio público. Por tal razón, Potipiroon y Wongpreedee 

(2020) señalaron que el buen clima ético de las instituciones públicas compensaría estas 

deficiencias institucionales y legales. 

En esa misma línea, Morales et al. (2018) refirieron que uno de los problemas más relevantes 

del sector público es la corrupción y cada vez es más común enterarse de las conductas 

inapropiadas de los servidores públicos, que ponen en duda su conducta ética. Por lo tanto, es 

clave lograr un adecuado clima ético orientado al bien común. En el contexto nacional, la 

Fiscalía Anticorrupción del Perú indagó 15 denuncias en todo el país, vinculadas con la 

adquisición sobreestimada de artículos sanitarios para la Policía Nacional (PNP) y esto sería 

solo una muestra de la falta de la ética laboral que se refleja directamente en las organizaciones 

(Diario Gestión, 2020). 

Según el Gobierno del Estado Peruano (2019) en su publicación de la Encuesta Nacional De 

Calidad hizo un estudio donde se demuestra que los servidores públicos en las diferentes 

regiones no tienen una estrategia clara para abordar la gestión de la ética en el servicio público, 

ni como prevención ni como manejo concreto de las denuncias sobre el tema. Esta tarea sigue 

pendiente para el Estado, siendo nuevamente la Autoridad Nacional del Servicio Civil y la 

Secretaría de Integridad Pública, los entes rectores llamados a articular estos esfuerzos. 

Cabe resaltar que, en los últimos años, tanto los investigadores como los profesionales han 

centrado su atención en la variable clima ético y su impacto en los resultados y comportamientos 

individuales como organizacionales (Teresi, et al., 2019). Sin embargo, 
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después de una búsqueda exhaustiva se ha podido percibir que esta variable no ha sido 

investigada con anterioridad en una municipalidad a nivel nacional y local, he ahí la importancia 

de este estudio. Además, la presente investigación será fundamental para que la institución tome 

mejores decisiones y lograr el bienestar de todos. 

En cuanto a la problemática de la municipalidad provincial de Cajamarca se ha evidenciado que 

los trabajadores en el desarrollo de sus labores buscan su interés propio, haciendo prevalecer 

sus intereses individuales a los de la institución. Esto se constata en la mala prestación de 

servicios, problemas entre compañeros de trabajo y bajo compromiso; además, hay baja 

capacidad de respuesta e incumplimiento de las actividades establecidas. Asimismo, se observa 

que no hay un líder o supervisor que monitoree el cumplimiento de las normas de la institución 

y principios de la ética profesional afectando de esta manera el clima ético de la municipalidad. 

Por lo tanto, existe la necesidad de conocer las percepciones de los colaboradores sobre el clima 

ético en la municipalidad, que promueva un servicio eficaz y transparente. En virtud de lo 

mencionado anteriormente, se formula lo siguiente ¿Cuál es el nivel del clima ético percibido 

por los colaboradores de una municipalidad provincial de Cajamarca, 2021? 

El objetivo general fue Determinar el nivel del clima ético percibido por los colaboradores de 

una municipalidad provincial de Cajamarca, 2021 y el objetivo específico fue: identificar el 

nivel del clima ético benevolente, egoísta y de principios percibido por los colaboradores de 

una municipalidad provincial de Cajamarca, 2021. 

El clima ético cobra cada vez mayor importancia como apoyo en la administración de las 

organizaciones, dado que permite evaluar y tomar decisiones moralmente correctas sobre 

aquellas que no lo son; por lo tanto, el análisis del clima ético de una municipalidad sirve para 

que la entidad evalúe sus debilidades y propongan nuevas herramientas o técnicas que 

favorezcan las buenas acciones éticas; además, sirve como guía a futuras investigaciones del 

mismo sector. También aporta a la sociedad, porque se espera que los regidores y alcalde junto 

con los trabajadores de sus respectivas unidades gestionen su trabajo eficiente y honestamente; 

es decir, tienen la responsabilidad de contribuir a la creación de una cultura ética en el 

desempeño de sus funciones públicas. 

 

Revisión de literatura 

En cuanto a los antecedentes en el estudio de Mulki y Lassk (2019) investigaron el clima 

ético de una empresa de Estados Unidos y se encontró un alto clima ético fuerte que contribuye 

al buen desempeño laboral y menor intención de rotación. De la misma manera, Farouk y Jabeen 

(2018) hallaron que las percepciones de los empleados del sector público están 
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influenciadas positivamente por el clima ético de la organización y esta variable es fundamental, 

siendo necesario la incorporación de códigos de ética e iniciativas de responsabilidad social 

empresarial (RSE) efectivos. De igual importancia, Gorsira et al. (2018) examinaron si el clima 

ético de las organizaciones está relacionado con la corrupción y los hallazgos demostraron que 

los colaboradores de los sectores público y privado cuando perciben su clima organizacional 

como más egoísta y menos ético son más propensos a la corrupción, esta relación estuvo 

totalmente mediada por motivos individuales, específicamente por normas personales y sociales 

sobre la corrupción. 

Por otro lado, Vilas-Boas (2019) concluyó en su artículo que las decisiones éticas se basan 

cada vez más en el egoísmo individual, y el número de conductas negativas también aumenta. 

De la misma manera, Alonso et al. (2020) determinaron la existencia de una mala conexión del 

clima ético con la presión del trabajo y Angulo (2020) concluyó que las organizaciones 

reconocen cómo los estándares éticos del supervisor influyen en la moral. Por último, Bellido 

et al. (2019) realizaron un estudio sobre las percepciones de los servidores civiles sobre el clima 

ético de sus entidades públicas y hallaron un bajo clima ético porque las instituciones no se 

involucran en la solución de los problemas éticos, no hay normas claras o la capacidad de 

cumplimiento de estas. También se ha evidenciado que favorecen los intereses personales y hay 

entrega de regalos a los altos directivos y, por ende, no hay una gestión honesta en ellos. 

Para el clima ético y sus dimensiones se ha tomado el modelo de Victor y Cullen (1987, 

1988 y 2005) quienes definen a la variable como las percepciones compartidas de los 

colaboradores acerca de lo que son las acciones éticamente correctas y cómo los temas éticos 

deben ser desarrollados. Como tal, el clima ético rastrea las pautas de comportamiento que 

ayudan a las personas a comprender qué es aceptable en lugar de sancionable dentro de las 

organizaciones (Teresi, et al., 2019). 

Para Cullen, et. al (2005), el clima ético hace referencia al conjunto de climas que detallan 

las normativas y reglas de las empresas que poseen efectos morales. Estas situaciones aparecen 

cuando los integrantes interiorizan dichas normas y reglas como una forma de actuar ante 

determinadas circunstancias e influyen en la toma de decisiones. Además, el clima ético puede 

calificarse como positivo o negativo. Se considera un clima ético positivo cuando contribuye al 

logro de los objetivos o metas previamente establecidas en el plan estratégico de la 

organización, las cuales se ven reflejadas y alineadas con la misión y visión de la organización, 
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de otra forma, si los resultados no son los esperados estaríamos frente a un clima ético negativo 

(Doosje, 2002). 

Tanto los investigadores como los profesionales han centrado su atención en este constructo 

considerando su influencia directa tanto en los resultados y comportamientos individuales como 

organizacionales (Newman, et al., 2017). Al representar una sólida herramienta de regulación 

de grupo (Ellemers et al., 2013), el clima ético se vuelve central para la vida organizacional 

como una forma de mostrar los valores centrales de la empresa tanto interna como 

externamente, para promover la identificación y el compromiso con la organización, y para 

administrar desviación (Ceschi et al., 2016). 

Basándose en su centralidad, los investigadores han investigado el impacto del clima ético 

en las emociones, percepciones y comportamientos de los individuos. De hecho, se ha 

demostrado que el clima ético influye significativamente en el comportamiento ético de los 

empleados (Fritzsche, 2000) y las actitudes laborales (Ambrose et al., 2008). 

En particular, al comparar climas éticos que promueven el comportamiento prosocial con 

aquellos que sugieren un comportamiento más individualista, surge que los primeros están más 

fuertemente asociados con el desempeño laboral y las actitudes y comportamientos positivos 

de los empleados (Pagliaro, et al., 2018). Por lo tanto, parece crucial que las organizaciones 

comprendan las consecuencias positivas y negativas de diferentes tipos de climas éticos para 

(a) evitar los costos financieros y sociopsicológicos asociados y (b) depender de aquellos climas 

que, por el contrario, pueden aumentar. relación positiva de los empleados con la organización 

y comportamientos positivos. 

En cuanto a los factores del clima ético según Victor y Cullen (1987, 1988 y 2005): 

 

El clima egoísmo: En este clima los colaboradores tienen una baja motivación debido a que 

la organización los trata con rigurosidad y hasta con ciertos niveles de insensibilidad (Cullen et 

al. 1989). Implica que los intereses y beneficios del grupo o Institución se ven mermados porque 

prima el interés propio en lugar del colectivo y las acciones de los empleados priorizan la 

satisfacción propia (Coutinho & Ferrato, 2005). 

El interés personal rige las normas en este clima organizacional, por lo cual, los 

colaboradores toman decisiones que permitan maximizar sus intereses individuales. Moore 

(2008) refiere que en las organizaciones con este tipo de clima están propensas a cometer actos 



12 
 

 

con poca sensibilidad moral y tienden a cometer acciones en contra de la ética de la 

organización, promoviendo la corrupción organizacional. Además, las organizaciones con 

clima egoísta se intenta establecer un control basado en reglas que deben ser cumplidas y de 

esta manera evitar castigos, por lo tanto, es difícil apreciar la presencia de valores éticos 

importantes que orienten su comportamiento (Ambrose et al. 2008). 

El clima de benevolencia: La principal característica de las organizaciones que presentan 

este clima es incentivar el trabajo colaborativo, tratando de maximizar el beneficio colectivo, 

motivo por el cual en trabajo de cada integrante de la organización está orientado a lograr el 

beneficio común (Cullen et al. 1989). La organización incentiva la participación con beneficios 

y pagos de acuerdo con el desempeño del equipo de trabajo valorando de esta manera el trabajo 

en equipo el cual se basa en la cooperación y ayuda entre todos los empleados para alcanzar 

resultados exitosos (Kapp & Partboteeah, 2008). 

Kim y Millar (2008), en su estudio observaron que los trabajadores aplicaban el concepto de 

“cuidado moral” que establece los comportamientos y toma de decisiones de dichos 

trabajadores estaban enfocados en maximizar los intereses colectivos, para lo cual aplicaban los 

valores y ética personales que eran socializados entre ellos que y fundados en la obligatoriedad 

mutua y obediencia con el orden social (Ambrose et al. 2008), con lo cual el grupo en su 

totalidad evaluaba el proceso de juicio ético (González, 2002). 

Por último, en el clima de principios prevalecen factores externos de la organización que 

generan un conjunto de normas que establezcan los parámetros que deben seguirse para la toma 

de decisiones (Cullen, et al. 1989); estas normas se basan en la aplicación de estándares, 

adaptados de acuerdo con los diferentes escenarios que se presenten en la organización. De 

acuerdo con Gonzáles (2002) para promover el proceso de juicio y toma de decisiones 

individuales ante diversos escenarios, se deben tener normas bien definidas y basadas en 

principios universales, conocidos por cada integrante de la organización y aceptados por todos 

los individuos y sirvan de razón moral y ética de las decisiones que adopte. 

Materiales y métodos 

El enfoque fue cuantitativo, en tanto la medición de la variable y sus dimensiones fue a través 

del tratamiento estadístico (Cabezas et al., 2018). Fue tipo aplicada porque se analizó la realidad 

de la empresa y se aplicaron los conocimientos en la mejora de estrategias, en el desarrollo y 
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mejoramiento de éstas (Bernal, 2010) y el nivel fue descriptiva porque se caracterizó la variable 

clima ético (Hernández & Baptista, 2014). 

En cuanto al diseño de investigación fue no experimental porque solo se analizó la variable 

tal como está sin manipular y transversal porque se recolectaron los datos en un único momento 

(Hernández & Baptista, 2014). 

La población estuvo conformada por los 243 colaboradores de la municipalidad, la muestra 

fue censal y no hubo muestreo, en tanto se tomó a toda la unidad de análisis por ser 

perfectamente medible. Por otro lado, se usó la encuesta y como instrumento el cuestionario del 

clima ético de los autores Cullen y Victor (1988). La escala consiste en 36 preguntas, tipo 

ordinal donde uno (1) es totalmente en desacuerdo y siete (7) es totalmente de acuerdo. 

En cuanto al procedimiento, se coordinó con el Gerente de Administración Financiera para 

obtener el permiso de la municipalidad, luego del permiso, se establecieron las fechas de 

aplicación de los cuestionarios de manera presencial (las dos primeras semanas del mes de 

septiembre del 2021) y el llenado del cuestionario fue de 20 minutos. 

Respecto al procesamiento, los datos se trabajaron en el SPSS 25 y Excel 2019 obteniendo 

una alta confiabilidad de 0,827 para el clima ético y con relación a la validez se obtuvo un valor 

de KMO=0.774 y de 74.68% para la varianza total explicada (ver anexos). Por último, se realizó 

el tratamiento estadístico descriptivo y estos resultados fueron representados mediante tablas y 

figuras para una mejor comprensión. 
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Resultados y discusión 

Tabla 1 

Escala de calificación del Clima ético 
 

Nivel de clima Valor promedio 

Bajo 1 – 3 

Medio 3.01 – 5 

Alto 5.01 - 7 

 

Figura 1 

Percepción del clima ético egoísta 
 

Se evidencia en la figura un nivel medio de clima ético egoísta con un 55,97% porque los 

colaboradores realizan acciones o funciones solo para obtener su propio beneficio; es decir, 

buscan intereses personales demostrando poca importancia por el bienestar de los demás. 

Además, no siempre demuestran un comportamiento ético adecuado en sus funciones de 

trabajo. De la misma manera, Gorsira et al. (2018) demostraron que los colaboradores públicos 

suelen identificar un clima más egoísta asociado a la corrupción y acciones con beneficios 

individuales. Asimismo, Vilas-Boas (2019) encontró que las decisiones éticas se basan cada 

vez más en el egoísmo individual, y el número de conductas negativas también incrementa. 

Estos resultados traen como consecuencia la desmotivación de los colaboradores debido a la 

rigurosidad e insensibilidad por parte de la empresa (Cullen et al. 1989). Además, solo 

predomina el beneficio propio dejando de lado el beneficio común; de tal manera, es clave 
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trabajar en las acciones de mejora sobre esta dimensión para evitar un clima con poca 

sensibilidad moral y comportamiento corruptos (Moore, 2008). 

 

 

 

Figura 2 

Percepción del clima ético benevolente 
 

En cuanto al clima benevolente alcanzó un nivel bajo del 51,85% esto evidencia un ambiente 

poco colaborativo en el que el beneficio colectivo no era un elemento primordial para los 

colaboradores, lo que estableció que el personal no está orientado a alcanzar el beneficio común 

sino el beneficio individual. Por lo tanto, es necesario reforzar el espíritu de equipo y el sentido 

de responsabilidad social hacia la comunidad. Del mismo modo, Gallego et al. (2020) encontró 

que las personas suelen actuar solo por intereses personales y Morales et al. (2018) encontraron 

que el sector público se caracteriza por dejar de lado el bien común y mostrar comportamientos 

inmorales. Por tal motivo, el buen clima ético compensaría estas situaciones (Potipiroon & 

Wongpreedee, 2020). Además, es importante incentivar la participación de los colaboradores 

(Kapp & Partboteeah, 2008) y priorizar los intereses colectivos (Kim & Millar, 2008). 
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Figura 3 

Percepción del clima ético de principios 
 

 

 

En cuanto al clima ético de principios se halló un bajo puntaje con un 55,56%, demostrando 

la poca importancia de los valores de la institución y los principios éticos universales para los 

colaboradores; además, no cuentan con normas definidas y su comportamiento está basado en 

un juicio personal. Del mismo modo, Farouk y Jabeen (2018) resaltaron la importancia de 

incorporar los códigos de ética e iniciativas de responsabilidad social empresarial efectivos, 

asimismo, las empresas deben reconocer que los estándares éticos del supervisor influyen en lo 

moral. Por tal razón, Cullen et al. (1989) resaltaron la importancia de generar normas para el 

buen comportamiento en el trabajo y Gonzáles (2002) resalta la importancia de tener normas 

basadas en principios universales, conocidos y aceptados por los colaboradores y que sirvan de 

razón moral y ética de las decisiones. 

Figura 4 

Percepción del clima ético 
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Al analizar el objetivo general se halló predominancia del nivel medio con un 53,09% porque 

no todo el personal de la institución ha interiorizado las normas de la organización y el 46,91% 

percibieron un nivel bajo porque estarían realizándose en la empresa acciones éticamente 

incorrectas y no habría una sanción para dichas acciones. También, se percibe que las personas 

solo actúan por su propio bienestar y evitan compartir cualquier conocimiento o solución en 

beneficio común. Del mismo modo, Alonso et al. (2020) encontraron un bajo clima ético debido 

a la presión laboral y Bellido et al. (2019) también hallaron un bajo clima ético debido a la poca 

claridad de las leyes y el incumplimiento de estas. Además, se evidencia los favores personales, 

sobornos y poco interés en resolver temas éticos. Sin embargo, Mulki y Lassk (2019) 

encontraron un alto nivel en esta variable porque la empresa supervisa el buen cumplimiento 

de las acciones éticas y los colaboradores se sienten cómodos e identificados con la institución. 

Al respecto, Newman et al. (2017) consideran la importancia de esta variable debido a su 

contribución en el cumplimiento de metas, de resultados individuales y organizacionales, 

identificación de los colaboradores con la institución, etc. Esto coincide con Pagliaro et al. 

(2018) porque argumenta la necesidad de comprender las consecuencias negativas y positivas 

de los diversos tipos de climas éticos y enfocarse en incrementar la relación positiva de los 

colaboradores. 

Conclusiones 

En relación con el clima ético egoísta se encontró un nivel medio, porque los trabajadores 

actúan para su propio beneficio dejando de lado los intereses en común. Además, no se muestran 

interesados en ser eficientes con sus actividades; por lo tanto, es preciso que la institución 

fomente prácticas colaborativas entre los trabajadores que dispongan a cambiar esta actitud. 

En cuanto al clima ético benevolente ha sido percibido como un bajo nivel debido a que los 

colaboradores no demuestran un comportamiento armonioso, no les gusta trabajar en equipo y 

prefieren el trabajo individual. Además, no realizan actividades de responsabilidad social hacia 

la comunidad pues solo desean cumplir con sus labores diarias y no aportan por el bien de los 

demás. 

Respecto al clima ético de principios obtuvo un puntaje bajo porque los valores de la 

municipalidad no son tomados en consideración por los colaboradores y su comportamiento 

está fundado en un juicio personal, dejando de lado la razón y los principios éticos. 

Finalmente, la investigación reveló un nivel medio de clima ético porque el personal no ha 

interiorizado las políticas y normas de la institución. Además, no han establecido las sanciones 
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en caso de incumplimiento de las acciones éticas y algunos colaboradores se aprovechan de 

estas situaciones. 

 

Recomendaciones 

Realizar continuamente difusiones de las prácticas éticas en la municipalidad orientados al 

trabajo colaborativo y al servicio de los demás a través de volantes, correos y folletos. Además, 

deben contar con un equipo o personal responsable del seguimiento de las prácticas éticas. 

Establecer las sanciones en caso de cometer acciones antiéticas. Del mismo modo, ofrecer 

reconocimientos al personal destacado por su comportamiento ético en el trabajo. Además, los 

supervisores deben integrar a su personal en el proceso de enseñanza sobre la ética mediante 

una metodología innovadora y eficaz. 

Realizar jornadas de integración para fortalecer las relaciones interpersonales en la institución 

y promover un clima ético benevolente. Asimismo, asignar comisiones para participar en 

proyectos de responsabilidad social. 

Fomentar comportamientos éticos a través de la práctica diaria en la realización de las labores 

o tareas e implementar un método de evaluación de impacto que están teniendo las prácticas 

éticas en la institución e involucrar al personal a través de comisiones y en la elaboración de un 

código de ética. 
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Anexos 

1. Operacionalización de variables 

Tabla 02. 

VARIABLES DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DIMENSIONES INDICADORES TÉCNICA E 

INSTRUMENTO 

ESCALA LIKERT 

  Egoísmo Interés propio 

Lucro de la empresa 

Eficiencia 

  

 
Las percepciones 

compartidas de los 

empleados sobre lo que es 

la acción éticamente 

correcta y cómo los temas 

éticos deben ser 

desarrollados (Cullen & 

Victor, 1988). 

 

 Benevolencia Amistad 

Interés de grupo 

Responsabilidad social 

  

Clima ético  Técnica: Encuesta 

 

 

Instrumento: 

Cuestionario 

 

  Likert 

 Principios Moralidad Personal 

Reglas y procedimientos 

de la organización 

Leyes y códigos 

profesionales 

 

 

 

 

Nota: Basado en Cullen y Victor (1988) 
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2. Matriz de consistencia 

Tabla 03. 

Pregunta de 

investigación 

Objetivo principal Hipótesis principal Variables/Factor de análisis y 

Dimensiones 

Indicadores 

 

 

 

¿Cuál es el nivel del 

clima ético percibido 

por los colaboradores 

de una municipalidad 

provincial de 

Cajamarca, 2021? 

Objetivo general 

Determinar el nivel del clima 

ético percibido por los 

colaboradores de una 

municipalidad provincial de 

Cajamarca, 2021 

Objetivos específicos 

Identificar el nivel del clima 

ético benevolente, egoísta y de 

principios percibido por los 

colaboradores una 

municipalidad provincial de 

Cajamarca, 2021. 

 

 

 

No tiene hipótesis al ser 

descriptiva 

Variable clima ético 

Egoísmo 

 

 

 

Benevolencia 

 

 

 

Principios 

 

Interés propio 

Lucro de la empresa 

Eficiencia 

Amistad 

Interés de grupo 

Responsabilidad social 

Moralidad Personal 

Reglas y procedimientos de la organización 

Leyes y códigos profesionales 

Población/ Muestra 

Población: 243 para 

el cuestionario 

Muestra: censal 

Instrumento de Recolección 

de datos 

- Técnica: Encuesta 

Instrumento: Cuestionario 

Procedimiento 

Se realizaron las encuestas de 

manera presencial y virtual 

Técnicas Estadísticas 

Estadísticas descriptivas 

Procesamiento 

Uso del programa estadístico SPSS 25. 

Se realizará la Confiablidad y validez 

Medidas descriptivas 
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3. Cuestionario 

Mi nombre es Yosmali Flores Alejandría estudiante de la carrera de Administración de 

Empresas de la Universidad Católica Santo Toribio de Mogrovejo. Agradeceré mucho 

respondan la siguiente encuesta porque el objetivo es Determinar el tipo de clima ético que 

perciben los colaboradores en esta municipalidad provincial, del departamento de Cajamarca, 

2021. La información obtenida en este cuestionario es confidencial y servirá solamente con el 

propósito del presente estudio. 

 

Instrucciones: Esta encuesta consta de 36 preguntas. Marca con el número que corresponda a la respuesta: 
 

1= Totalmente en desacuerdo 2= Muy en desacuerdo  3= En desacuerdo 4 = Indiferente 5 = De acuerdo 

6 = Muy de acuerdo 7 = Totalmente de acuerdo   

 

 

Clima egoísmo         

 En esta Institución, las personas buscan más que todo 

su propia conveniencia. 

1 2 3 4 5 6 7 

 En esta Institución cada persona decide qué es 

correcto y qué es incorrecto. 

1 2 3 4 5 6 7 

 En esta Institución protegen sus propios intereses por 

encima de otras consideraciones. 

1 2 3 4 5 6 7 
Interés propio        

 Las personas se preocupan por los intereses de la 

institución por encima de los intereses de las personas 

que trabajan allí. 

1 2 3 4 5 6 7 

 En esta empresa los trabajadores no se conducen por 
sus propios valores (ética personal) 

1 2 3 4 5 6 7 

 Las personas en esta Institución se preocupan mucho 

por lo que sea mejor para ellas mismas. 

1 2 3 4 5 6 7 

 En esta institución no se toma en cuenta a cada 

persona a la hora de tomar decisiones. 

1 2 3 4 5 6 7 

 Se espera que todos los colaboradores hagan cualquier 

cosa para favorecer los intereses de la Institución. 

1 2 3 4 5 6 7 

Lucro de la empresa El trabajo se considera de inferior calidad solo cuando 

perjudica los intereses de la Institución. 

1 2 3 4 5 6 7 

 Las decisiones en esta Institución son evaluadas 

principalmente en términos de su contribución a lograr 

los objetivos. 

1 2 3 4 5 6 7 

 La principal responsabilidad para las personas en esta 

Institución es considerar primero la eficiencia. 

1 2 3 4 5 6 7 

Eficiencia En esta Institución la manera más eficiente es siempre 

la manera correcta. 

1 2 3 4 5 6 7 

 En esta Institución, se espera por encima de todo, que 

cada persona trabaje eficientemente. 

1 2 3 4 5 6 7 

 En esta Institución siempre se buscan decisiones 

eficientes a los problemas. 

1 2 3 4 5 6 7 

Clima benevolencia         

 En esta Institución las personas siempre buscan el bien 

de los demás. 

1 2 3 4 5 6 7 

Amistad        

 Lo más importante para nosotros en esta Institución es 

lo que sea mejor para la otra persona. 

1 2 3 4 5 6 7 

 En esta Institución una preocupación central es lo que 

es mejor para cada individuo. 

1 2 3 4 5 6 7 

 Lo más importante para nosotros es lo que sea mejor 

para todos en la Institución. 

1 2 3 4 5 6 7 

Interés de grupo        
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 La preocupación más importante es procurar el bien 

de todas las personas de la Institución. 

1 2 3 4 5 6 7 

 En esta Institución las personas se preocupan mucho 

por lo que es generalmente mejor para los empleados. 

1 2 3 4 5 6 7 

 Las personas en esta Institución consideran 

importante el espíritu de equipo. 

1 2 3 4 5 6 7 

Responsabilidad 

social 

En esta Institución se espera que usted siempre haga 

lo que es correcto para el usuario. 

1 2 3 4 5 6 7 

 Las personas en esta Institución tienen un fuerte 

sentido de responsabilidad hacia la comunidad 

externa. 

1 2 3 4 5 6 7 

 Las personas en esta Institución se preocupan 

activamente por los intereses de los usuarios. 

1 2 3 4 5 6 7 

 El efecto de las decisiones de los usuarios es un 

asunto de interés prioritario en esta Institución. 

1 2 3 4 5 6 7 

Clima de principios         

 En esta Institución, se espera que las personas sigan 

sus propias creencias morales y personales. 

1 2 3 4 5 6 7 

Moralidad 

personal 

       

En esta Institución no hay espacio para la moral o la 

ética personal. 

1 2 3 4 5 6 7 

 En esta Institución la consideración más importante 

es el sentido que cada persona tiene sobre lo que es 
correcto y lo que es incorrecto. 

1 2 3 4 5 6 7 

 Aquí es muy importante seguir las reglas y 

procedimientos de la Institución. 

1 2 3 4 5 6 7 

Reglas y 

procedimientos de 

la organización 

Se espera que todos se ciñan a las reglas y 

procedimientos de la Institución 

1 2 3 4 5 6 7 

Las personas exitosas en esta Institución se rigen 

estrictamente por las reglas 

1 2 3 4 5 6 7 

 Las personas exitosas en esta Institución obedecen 

estrictamente las políticas institucionales. 

1 2 3 4 5 6 7 

 En esta Institución la principal consideración es si 

una decisión viola alguna ley. 

1 2 3 4 5 6 7 

 Se espera que las personas cumplan con la ley y con 

los estándares profesionales por encima y más allá de 
otras consideraciones. 

1 2 3 4 5 6 7 

Leyes y códigos 
profesionales 

       

 En esta Institución se espera que las personas 

cumplan estrictamente con los estándares legales y 
profesionales. 

1 2 3 4 5 6 7 

 En esta Institución, la ley o código de ética 

profesional es la consideración principal 

1 2 3 4 5 6 7 
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Anexo Permiso 
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Resultado de Similitud 
 

Observaciones 
 

 

 

Anexo Resultados 

Tabla 04 

Confiabilidad de la variable clima ético 
 

Estadísticas de 
 fiabilidad  

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

0,827 36 

 

Tabla 05 

Validez 
 

Prueba de KMO y Bartlett 
Medida Kaiser-Meyer-Olkin 

 de adecuación de muestreo  
0,774 

Prueba de 
esfericidad 
de Bartle 

Aprox. Chi- 
cuadrado 

8561,591 

gl 630 

 Sig. 0,000 
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Tabla 06 

Varianza total explicada 
 

 

Varianza total explicada 
 

Autovalores iniciales 
Sumas de cargas al cuadrado de la 

extracción 
Sumas de cargas al cuadrado de la 

rotación 

 
Componente 

 
Total 

% de 
varianza 

% 
acumulado 

 
Total 

% de 
varianza 

% 
acumulado 

 
Total 

% de 
varianza 

% 
acumulado 

1 10,873 30,204 30,204 10,873 30,204 30,204 9,182 25,505 25,505 

2 4,520 12,554 42,758 4,520 12,554 42,758 3,794 10,539 36,045 

3 2,401 6,669 49,428 2,401 6,669 49,428 3,551 9,865 45,909 

4 2,292 6,368 55,795 2,292 6,368 55,795 2,775 7,708 53,617 

5 2,008 5,577 61,372 2,008 5,577 61,372 1,914 5,316 58,934 

6 1,450 4,027 65,399 1,450 4,027 65,399 1,668 4,634 63,568 

7 1,246 3,462 68,861 1,246 3,462 68,861 1,507 4,187 67,754 

8 1,053 2,926 71,786 1,053 2,926 71,786 1,304 3,623 71,377 

9 1,042 2,895 74,682 1,042 2,895 74,682 1,190 3,304 74,682 

10 0,993 2,758 77,440       

11 0,911 2,530 79,969       

12 0,863 2,397 82,366       

13 0,779 2,165 84,531       

14 0,697 1,936 86,466       

15 0,641 1,780 88,246       

16 0,520 1,444 89,690       

17 0,485 1,346 91,037       

18 0,422 1,172 92,208       

19 0,398 1,105 93,313       

20 0,342 0,951 94,265       

21 0,338 0,938 95,202       
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 0,275 0,763 95,965       

 0,251 0,699 96,664       

 0,209 0,582 97,245       

 0,189 0,524 97,769       

 0,151 0,420 98,189       

 0,129 0,359 98,548       

 0,118 0,327 98,875       

 0,096 0,266 99,141       

 0,091 0,251 99,393       

 0,072 0,199 99,591       

 0,055 0,152 99,743       

 0,039 0,108 99,851       

 0,023 0,064 99,915       

 0,019 0,053 99,968       

 0,011 0,032 100,000       

Método de extracción: análisis de componentes principales. 
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