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Resumen 

 

El objetivo de la investigación fue determinar la relación entre el clima ético 

y el compromiso laboral del personal del Área de Programa de Incentivos de la 

Municipalidad Provincial de Tacna en el año 2022. El estudio tuvo su alcance en la 

entidad municipal, y para ello se consideró, en el plano metodológico, una 

investigación de tipo básica, con un nivel correlacional y de diseño no experimental, 

transversal y prospectivo, empleándose como técnica la encuesta e instrumento el 

cuestionario, dirigidos a una muestra de 239 trabajadores. Los resultados del estudio 

permitieron encontrar que un 60% de los trabajadores perciben un clima ético 

moderadamente positivo, reflejando cierta robustez ética aunque con margen de 

mejora. En cuanto al compromiso laboral, aproximadamente el 65% de los 

trabajadores muestran un compromiso moderado, indicando lazos de lealtad, pero 

también destacando la necesidad de fortalecimiento a través de mejoras 

organizacionales. En cuanto a la correlación, la prueba de Rho-Spearman, con un 

valor de significancia de 0.05, confirmó una relación estadísticamente significativa 

entre el clima ético y el compromiso laboral, subrayando que aspectos como la 

adherencia a códigos profesionales y reglas institucionales influyen directamente 

en el compromiso laboral de forma afectiva y moral. Este vínculo señala la 

importancia de cultivar un entorno éticamente sólido para potenciar la dedicación 

laboral. 

Palabras clave: Clima ético, interés laboral, leyes y códigos profesionales, 

independencia laboral, reglas institucionales, compromiso laboral 
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Abstract 
 

The objective of the research was to determine the relationship between the 

ethical climate and the work commitment of the staff of the Incentive Program Area 

of the Provincial Municipality of Tacna in 2022. The study had its scope in the 

municipal entity, and for this purpose, a basic type of research was considered, at 

the methodological level, with a correlational level and a non-experimental, 

transversal and prospective design, using the survey as a technique and the 

questionnaire as an instrument, directed to a sample of 239 workers. The results of 

the study allowed us to find that 60% of workers perceive a moderately positive 

ethical climate, reflecting a certain ethical robustness although with room for 

improvement. Regarding work commitment, approximately 65% of workers show 

moderate commitment, indicating ties of loyalty, but also highlighting the need for 

strengthening through organizational improvements. As for the correlation, the 

Rho-Spearman test, with a significance value of 0.05, confirmed a statistically 

significant relationship between ethical climate and work commitment, 

highlighting that aspects such as adherence to professional codes and institutional 

rules directly influence work commitment in an affective and moral way. This link 

points to the importance of cultivating an ethically sound environment to enhance 

work dedication. 

Keywords: Ethical climate, work interest, professional laws and codes, work 

independence, institutional rules, work commitment 
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Introducción 
 

Las instituciones estatales se esfuerzan por satisfacer las expectativas 

ciudadanas, implementando innovaciones tecnológicas para mejorar la atención al 

usuario y fomentar un clima ético que facilite la resolución de conflictos internos. 

Este clima ético, definido como el ambiente moral en el trabajo, influye en la actitud 

y desempeño de los colaboradores. Un entorno laboral negativo, caracterizado por 

descortesía y discriminación, conduce a insatisfacción, mientras que un ambiente 

ético positivo incrementa la productividad y bienestar. 

 

Estudios internacionales revelan comportamientos poco éticos en el sector 

público, especialmente durante la pandemia de COVID-19. En este periodo, la 

fusión de la vida laboral y personal, debido al trabajo desde casa, afectó la 

productividad y la salud mental, repercutiendo en el compromiso laboral (Amon & 

Wurth, 2020). 

 

El compromiso laboral, crucial para la eficiencia organizacional, se ve 

amenazado por ambientes laborales no éticos. La Municipalidad Provincial de 

Tacna ha enfrentado problemas éticos, violando la Ley del Código de Ética de la 

Función Pública, lo que ha llevado a escándalos de corrupción y afectado 

negativamente la imagen de la institución y el compromiso de sus empleados. 

 

Ante esta situación, se propone una investigación para explorar la relación 

entre el clima ético y el compromiso laboral en la Municipalidad Provincial de 

Tacna en 2022. El objetivo es diseñar un nuevo Código de Ética Interno que aborde 

las deficiencias identificadas, mejorando así el clima laboral y el compromiso de 

los empleados. 
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En la Municipalidad Provincial de Tacna, se ha observado una preocupante 

vulneración del clima ético, agravada por casos de corrupción y prácticas 

inapropiadas como el cohecho pasivo y la manipulación en la asignación de 

licencias y otros documentos oficiales, lo cual ha sido ampliamente documentado y 

ha culminado en intervenciones por parte de autoridades como el Ministerio Público 

y la División de Investigación de delitos de Alta Complejidad. Este entorno ha 

generado una percepción negativa entre la ciudadanía y ha afectado el compromiso 

laboral de los empleados, quienes se ven desmotivados ante la falta de un marco 

ético claro y la percepción de impunidad y arbitrariedad en las decisiones 

administrativas. Es por ello que, ante esta situación, la investigación busca explorar 

la relación entre el clima ético y el compromiso laboral en el Área de Programa de 

Incentivos durante el año 2022, con el propósito de diseñar un nuevo código de 

ética interno que refuerce los estándares éticos y mejore la gestión de los recursos 

humanos dentro de la municipalidad. Este estudio no solo pretende estudiar y 

mitigar las deficiencias actuales, sino también proponer soluciones estructurales 

que prevengan futuras transgresiones, asegurando un ambiente laboral más justo y 

motivador para todos los empleados. 

 

Para desarrollar el estudio se abordó cinco capítulos que permitieron 

resolver el problema de estudio. Así, el Capítulo I: El problema, detalla la naturaleza 

y el alcance del problema investigado. Comienza con el planteamiento del 

problema, explicando las circunstancias que llevan a la necesidad de la 

investigación. Luego, formula tanto la pregunta principal como preguntas 

secundarias que guían el estudio. Se justifica la investigación destacando su 

importancia y relevancia para los interesados y se especifican los objetivos tanto 

generales como específicos que se buscan alcanzar. 

 

El Capítulo II: Marco teórico, presenta una revisión exhaustiva de los 

estudios y teorías existentes relacionados con el clima ético y el compromiso 

laboral. Se incluyen antecedentes de investigaciones internacionales, nacionales y 
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locales que proporcionan un contexto comparativo y una base para el desarrollo 

teórico del estudio. Además, se definen y explican detalladamente los conceptos 

clave como el clima ético y el compromiso organizacional, estableciendo las bases 

teóricas que sustentan la investigación. 

 

El Capítulo III: Marco metodológico, describe el enfoque metodológico 

utilizado, incluyendo el tipo y nivel de la investigación, así como el diseño no 

experimental y transversal adoptado. Detalla la operacionalización de las variables, 

la selección de la población y la muestra, y los métodos empleados para la 

recolección de datos. Además, se explica el procedimiento seguido para la 

aplicación de las encuestas, las técnicas utilizadas y los instrumentos empleados, 

culminando con las estrategias de análisis de datos. 

 

El Capítulo IV: Resultados, expone el proceso y los hallazgos del trabajo de 

campo, describiendo cómo se organizaron y presentaron los datos recolectados. Se 

reportan los resultados obtenidos para cada variable estudiada y se realiza la prueba 

estadística de Rho-Spearman para verificar las hipótesis planteadas. Este capítulo 

también incluye una discusión detallada de los resultados, comparándolos con los 

estudios previos y teorías discutidas en el marco teórico. 

 

El Capítulo V: Propuesta de mejora, basado en los resultados y conclusiones 

de la investigación, este capítulo propone una serie de mejoras prácticas dirigidas a 

fortalecer el clima ético y el compromiso laboral en la Municipalidad Provincial de 

Tacna. Se sugieren estrategias específicas y se elabora un plan de implementación 

que podría ser adoptado por la entidad para mejorar sus políticas y prácticas 

organizacionales. 

 

Posteriormente, la investigación presenta las conclusiones, las cuales 

sintetizan los principales hallazgos de la investigación, destacando cómo el clima 

ético afecta significativamente al compromiso laboral del personal de la 

Municipalidad Provincial de Tacna, seguido por las recomendaciones, las cuales, 
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en base a las conclusiones, ofrecen recomendaciones concretas para la 

Municipalidad Provincial de Tacna, sugerencias para futuras investigaciones y 

consejos prácticos para otras entidades interesadas en temas similares. 

 

Por último, se presentan las referencias bibliográficas, en donde se lista 

todas las fuentes consultadas y citadas en el documento, y apéndices, que incluyen 

material suplementario que respalda el estudio. 
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Capítulo I: El problema 
 

 

1.1.Planteamiento del problema 

 

En la actualidad, las diferentes instituciones del estado realizan denotados 

esfuerzos por cumplir las expectativas de los ciudadanos y proyectar cambios 

innovadores tecnológicos, los cuales podría impulsar una buena atención a los 

usuarios, promoviendo el desarrollo del clima ético el cual permita un mejor manejo 

de los conflictos de los miembros que forman parte de dichas instituciones.  

 

El clima ético es considerado como el ambiente moral que se percibe en un 

contexto laboral, influyendo considerablemente en la actitud y el desempeño de los 

colaboradores que la conforman. La descortesía, acoso, agresión y discriminación 

pueden derivar a un entorno laboral hostil y poco ético, generando colaboradores 

insatisfechos; mientras que cuando existe un entorno ético positivo, puede influir 

en que los colaboradores sean más productivos e inclusive más felices (Bermeo, 

Monsalve, & Rojas, 2018). 

 

A nivel internacional, según algunos estudios desarrollados en Tailandia, 

los colaboradores del sector público presentaron un comportamiento poco ético 

sobre todo durante la pandemia por covid-19; por otro lado, en Finlandia se ha 

reportado que diferentes funcionarios públicos han tenido comportamientos 

corruptos, desviando el presupuesto público para incrementar sus arcas personales. 

Dichas prácticas fueron más evidentes, durante la pandemia, en donde la 

trasparencia de algunas actividades se vio comprometidas (Amon & Wurth, 2020).  
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Con el inicio de la pandemia y el confinamiento social obligatorio, muchos 

colaboradores a nivel mundial trasladaron sus actividades laborales desde su centro 

de labores hacia su hogar, mitigando la barrera que hasta entonces existía, entre la 

vida personal y el trabajo; ocasionando, en la mayoría de los casos que la 

productividad y la salud mental se viesen fuertemente comprometidas y por ende el 

compromiso laboral (OIT, 2020). Por otro lado, el compromiso laboral, es 

considerado como la responsabilidad que los colaboradores tienen con la 

organización en donde laboran, en otras palabras, es la dedicación que los miembros 

de la institución les dan a sus actividades laborales, considerándose como el vínculo 

sentimental y emocional que los colaboradores mantienen con la organización 

(Pezo & Paredes, 2022). 

 

A nivel nacional, según el Índice de Percepción de la Corrupción de 

Transparencia Internacional (2022), el Perú se sitúa en una posición preocupante, 

lo cual refleja un problema sistémico que incluye a las municipalidades. Esta 

percepción negativa es confirmada por diversos estudios que señalan a las 

municipalidades entre las instituciones más susceptibles a prácticas corruptas. Este 

entorno de corrupción afecta directamente la calidad de vida de los ciudadanos y el 

desarrollo equitativo de las comunidades. Por su parte, Zavaleta (2018) en su 

estudio sobre la corrupción en las municipalidades de Perú, detalla que las prácticas 

corruptas no solo se limitan a la malversación de fondos, sino también a la 

manipulación de licitaciones, nepotismo y una falta generalizada de transparencia. 

El autor argumenta que estas prácticas no solo minan la eficiencia de los servicios 

públicos, sino que también deterioran la confianza de los ciudadanos en sus líderes 

locales. 

 

Desde un enfoque de soluciones legislativas, ha habido intentos por parte 

del gobierno para implementar reformas y políticas destinadas a mejorar la 

transparencia y la ética en la gestión pública. Sin embargo, como se señala en el 

Informe Anual 2019 de la Defensoría del Pueblo de Perú, estas medidas han sido 

insuficientes y la implementación de las mismas ha enfrentado obstáculos 
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significativos, incluyendo la resistencia dentro de las propias estructuras 

gubernamentales y una falta de recursos adecuados para su ejecución efectiva 

(Defensoría del Pueblo de Perú, 2019). 

A nivel local, se ha tomado en consideración como lugar de estudio, la 

Municipalidad Provincial de Tacna. En dicho recinto, se ha evidenciado la 

vulneración del clima ético, desconsiderando sobremanera la Ley del Código de 

Ética de la Función Pública (Ley N°27815), ocasionando diversos escándalos de 

corrupción, delitos de cohecho pasivo, robo al estado, entre otros, los cuales 

involucran directamente a los funcionarios, afectando directamente al desempeño y 

al compromiso laboral.  Un caso suscitado que significó una repercusión nacional, 

fue el allanamiento de oficinas de la Municipalidad Provincial de Tacna y tres 

viviendas de exfuncionarios, por presunta corrupción.  

 

De acuerdo a la fuente informativa de Radio Programas del Perú (RPP) 

(2023), representantes del Ministerio Público y agentes de la División de 

Investigación de delitos de Alta Complejidad (DIVIAC), de la Policía Nacional, 

evidenciaron el presunto delito de cohecho pasivo, por irregularidades en la entrega 

de licencias para conducir motos, credenciales y presuntos arreglos de papeletas de 

tránsito. Este delito se recae sobre la presunta organización criminal “Los Notables 

del Ayuntamiento”. Además de las viviendas, se intervino el depósito oficial de 

vehículos de la Gerencia de Transportes y oficinas de la Subgerencia de Transportes 

de la Municipalidad Provincial de Tacna. Por otro lado, según el Diario El Correo 

(2022), se ha registrado que el personal retirado de programas de incentivos sigue 

laborando en la Municipalidad Provincial de Tacna. Pese a ello, el alcalde 

provincial de Tacna, confirmó que los servidores se encuentran ocupando otros 

cargos y no los puede retirar por contar con Contratos Administrativos de Servicios 

(CAS). Todos estos incidentes sin lugar a duda crean una imagen negativa no solo 

para la ciudadanía, sino también para los mismos trabajadores de dicha entidad 

estatal.  
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El origen de estas variaciones puede radicar en varios aspectos estructurales 

y administrativos dentro de la municipalidad. Factores como la calidad del 

liderazgo, que debe encarnar y fomentar valores éticos, son cruciales. Un liderazgo 

débil o inconsistente puede causar confusión y conflictos entre el personal. Además, 

la falta de políticas claras y procedimientos equitativos en la administración de 

incentivos puede ser vista como arbitraria o sesgada, erosionando la moral y el 

compromiso del personal. Asimismo, una comunicación inadecuada sobre las 

expectativas éticas y los comportamientos apropiados puede contribuir a un 

ambiente de trabajo percibido como éticamente pobre. 

 

Las consecuencias de un clima ético deficiente se extienden más allá de la 

disminución del compromiso laboral. Pueden incluir una mayor rotación de 

personal, lo que implica mayores costos en términos de reclutamiento y formación 

de nuevos empleados, así como un impacto negativo en la percepción pública de la 

municipalidad. Esta última es particularmente dañina, pues puede reducir la 

confianza de la comunidad en la institución, crucial para la cooperación ciudadana 

y el apoyo a iniciativas municipales. 

 

Es por esta razón que, en calidad de investigador y ante la problemática 

identificada en los párrafos anteriores, resulta importante llevar a cabo la presente 

investigación, con el propósito de determinar la relación entre el clima ético y el 

compromiso laboral del personal del Área de Programa de Incentivos de la 

Municipalidad Provincial de Tacna en el año 2022. Asimismo, este estudio tendrá 

como objetivo diseñar un “Nuevo Código de Ética Interno” aplicable a todos los 

funcionarios de la Municipalidad Provincial de Tacna, haciendo hincapié en los 

aspectos donde los resultados de la presente tesis evidencien mayores falencias. 
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1.2.Formulación del problema 

 

1.2.1. Interrogante principal 

 

¿Cómo se relaciona el clima ético con el compromiso laboral del personal 

del Área de Programa de Incentivos de la Municipalidad Provincial de Tacna en el 

año 2022? 

1.2.2. Interrogantes secundarias 
 

1. ¿Cómo se relaciona el interés laboral con el compromiso laboral del personal 

del Área de Programa de Incentivos de la Municipalidad Provincial de Tacna 

en el año 2022? 

2. ¿Cómo se relacionan las leyes y códigos profesionales con el compromiso 

laboral del personal del Área de Programa de Incentivos de la Municipalidad 

Provincial de Tacna en el año 2022? 

3. ¿Cómo se relacionan las reglas institucionales con el compromiso laboral del 

personal del Área de Programa de Incentivos de la Municipalidad Provincial de 

Tacna en el año 2022? 

4. ¿Cómo se relaciona el conjunto de medios remunerativos con el compromiso 

laboral del personal del Área de Programa de Incentivos de la Municipalidad 

Provincial de Tacna en el año 2022? 

5. ¿Cómo se relaciona la independencia laboral con el compromiso laboral del 

personal del Área de Programa de Incentivos de la Municipalidad Provincial de 

Tacna en el año 2022? 

 

1.3.Justificación de la investigación 
  

El presente trabajo de investigación, presenta justificación desde un enfoque 

teórico, básico y metodológico (Hérnandez-Sampieri & Mendoza, 2019). 
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Justificación teórica:  La investigación se fundamenta en teorías existentes 

sobre clima organizacional y compromiso laboral, evidenciando cómo un clima 

ético positivo puede fomentar un mayor compromiso entre los empleados. Teóricos 

como Meyer y Allen destacan la importancia del compromiso organizacional en la 

retención del talento y la productividad. Esta tesis permitirá profundizar en cómo el 

clima ético específicamente influye en estos aspectos dentro del sector público, un 

área menos explorada en la literatura existente (Hérnandez-Sampieri & Mendoza, 

2019). 

 

Justificación práctica: Los resultados de esta investigación proporcionarán 

a los administradores de la Municipalidad Provincial de Tacna datos críticos para 

mejorar sus políticas y prácticas de gestión del personal. Al entender las dinámicas 

entre el clima ético y el compromiso laboral, podrán diseñar intervenciones más 

efectivas para aumentar la motivación y la eficiencia, reduciendo a su vez la 

rotación de personal y mejorando la entrega de servicios (Hérnandez-Sampieri & 

Mendoza, 2019). 

 

Justificación metodológica: Esta investigación contribuirá al desarrollo del 

enfoque cuantitativo en el estudio de organizaciones públicas, combinando métodos 

cuantitativos y cualitativos para obtener una comprensión más profunda de la 

influencia del clima ético. Esta aproximación permitirá contrastar y complementar 

datos numéricos con percepciones detalladas del personal, enriqueciendo la validez 

y fiabilidad de los resultados (Hérnandez-Sampieri & Mendoza, 2019).  

 

Justificación ambiental: Aunque el enfoque principal no es ambiental, la 

investigación indirectamente apoya prácticas de gestión sostenible dentro de la 

administración pública. Un ambiente de trabajo ético y comprometido puede 

fomentar la responsabilidad en la gestión de recursos y la implementación de 

políticas que respeten y promuevan la sostenibilidad ambiental dentro y fuera de la 

organización (Hérnandez-Sampieri & Mendoza, 2019).  
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Justificación social: Este estudio es crucial porque un clima ético sólido y 

un alto compromiso laboral son indicativos de una institución pública saludable, 

que atiende eficazmente las necesidades de la comunidad. Mejorar estos aspectos 

puede llevar a una mayor confianza y satisfacción ciudadana, aspectos vitales para 

la cohesión social y la estabilidad local (Hérnandez-Sampieri & Mendoza, 2019).  

 

Justificación económica: La investigación puede señalar cómo un mejor 

clima ético y mayor compromiso laboral reducen costos asociados con la rotación 

de personal, absentismo y baja productividad. Esto es especialmente relevante para 

entidades públicas que enfrentan restricciones presupuestarias, donde optimizar 

recursos y maximizar la eficiencia es esencial (Hérnandez-Sampieri & Mendoza, 

2019).  

 

Justificación científica: La tesis aportará al cuerpo académico de 

conocimientos sobre gestión pública y ética organizacional, un área que requiere 

más exploración y documentación en contextos específicos como el de las 

municipalidades en Perú. Los hallazgos podrían ser utilizados para futuras 

investigaciones y para teorizar sobre la gestión ética en otros contextos similares 

(Hérnandez-Sampieri & Mendoza, 2019).  

 

1.4.Objetivos de la investigación 
 

1.4.1. Objetivo general 

 

Determinar la relación entre el clima ético y el compromiso laboral del 

personal del Área de Programa de Incentivos de la Municipalidad Provincial de 

Tacna en el año 2022. 
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1.4.2. Objetivos específicos 

 

1. Determinar la relación entre el interés laboral y el compromiso laboral del 

personal del Área de Programa de Incentivos de la Municipalidad Provincial de 

Tacna en el año 2022. 

2. Determinar la relación entre las leyes y códigos profesionales y el compromiso 

laboral del personal del Área de Programa de Incentivos de la Municipalidad 

Provincial de Tacna en el año 2022. 

3. Determinar la relación entre las reglas institucionales y el compromiso laboral 

del personal del Área de Programa de Incentivos de la Municipalidad Provincial 

de Tacna en el año 2022. 

4. Determinar la relación entre el conjunto de medios remunerativos y el 

compromiso laboral del personal del Área de Programa de Incentivos de la 

Municipalidad Provincial de Tacna en el año 2022. 

5. Determinar la relación entre la independencia laboral y el compromiso laboral 

del personal del Área de Programa de Incentivos de la Municipalidad Provincial 

de Tacna en el año 2022. 
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Capítulo II: Marco teórico 
 

 

2.1.Antecedentes de la investigación 

 

2.1.1. A nivel Internacional 
 

Bolívar y Pérez (2022), presentaron la publicación “El compromiso y la 

ética profesional en el acceso a la docencia”, de la Revista Innovación Educativa, 

en España. Tuvo como objetivo analizar el lugar que deben tener en el Acceso a la 

Profesión Docente (APD) dimensiones actitudinales como el compromiso y la ética 

profesional. Debidamente planteado, los autores creen que se debe reflexionar -al 

menos- sobre tres grandes cuestiones: sentido y fundamentos (a modo de 

“background” o “rationale”) que conlleva esta cuestión; su lugar -como dimensión 

destacable- en el Marco de Competencias Docentes; y -en tercer lugar, más 

ampliamente, se formuló una revisión de la propuesta de APD, que ha defendido la 

Conferencia de Decanos/as de las Facultades de Educación, de evaluación para la 

profesión docente de estas dimensiones complejas y dónde debe situarse tal 

evaluación (si al ingreso en el grado o, como defendemos algunos, a la salida: es 

decir, durante los años del grado o en el ingreso definitivo en la profesión).Estas 

dos últimas forman parte justo de las dos primeras propuestas de entre las 24 

proposiciones del Ministerio. Los autores exploraron la importancia de la ética y el 

compromiso en la Profesión Docente, enfatizando la evaluación de estas 

dimensiones actitudinales. Este antecedente refuerza la idea de que el compromiso 

ético es esencial en diferentes ámbitos laborales, respaldando la relevancia de 

investigar su relación con el compromiso laboral en contextos municipales. 
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Paredes et al. (2021), publicaron el artículo titulado “Relación entre 

compromiso laboral y valores éticos en trabajadores universitarios del cantón Santo 

Domingo”, de la Revista Ciencias Pedagógicas e Innovación, en Ecuador. Tuvo 

como objetivo general determinar si los valores que conforman la cultura 

organizacional, se correlacionan con los comportamientos y actitudes que 

determinan el compromiso de las personas con su institución. El tipo de 

investigación fue descriptivo, de diseño no experimental. La muestra para el estudio 

estuvo conformada por docentes y personal administrativo Para realizar la 

investigación se utilizaron dos instrumentos: Cuestionario de Compromiso UWES 

de escala resumida compuesto por 9 ítems y tres dimensiones Vigor, Dedicación 

(Dedic.) y Absorción (Absor) Schaufeli y Bakker, 2004. Inventario APO, que 

contiene en su versión en español 19 afirmaciones y tres dimensiones Ajuste 

(Ajus.), Conflicto de valores (Conf.), Reconocimiento de valores (Recon.). Se 

utilizó el programa estadístico SPSS v20 para procesar los datos obtenidos de cada 

instrumento. Los resultados evidenciaron que Existen correlaciones significativas 

positivas fuertes entre las dimensiones del compromiso (r >0,07; p < 0,0 l) y entre 

las dimensiones de la congruencia (r > 0,5; p < 0,01). Hallándose además una 

correlación negativa moderada entre el Vigor y el Conflicto (r = 0,164, p < 0,05). 

Los hallazgos mostraron conexiones significativas entre dimensiones éticas y de 

compromiso. Este estudio respalda la importancia de investigar cómo el clima ético 

influye en el compromiso laboral en diferentes entornos, como el municipal. 

 

Cárdenas y Rivera (2021), presentaron la publicación “Actitud ética y 

desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de Huancavelica – 2014”, de la 

Revista Ciencia Latina Científica Multidisciplinar, en la Ciudad de México. Tuvo 

como objetivo medir la relación de la actitud ética y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huancavelica. Se trató de una 

investigación correlacional que ha sido desarrollado a través de análisis y revisión 

bibliográfica y de publicaciones científicas sobre el tema, así como aplicación de 

instrumento de investigación en campo, realizando análisis e interpretación 

estadístico. El estudio concluyó que existe una relación significativa entre las 
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variables actitud ética y desempeño laboral; a partir de este análisis se ha 

identificado que muchos funcionarios conocen el código de ética de la función 

pública pero no se aplica en las actividades institucionales, cito a Aristóteles para 

afirmar esta actitud … “Yo desapruebo el mal, pero lo hago”; esta actitud negativa 

a excedido la capacidad de respuesta de los gobiernos y las instituciones públicas 

siendo considerado por los usuarios como, lentas, ineficaces e ineficientes, lo que a 

su vez genera que los ciudadanos pierdan la confianza en su gobierno. El estudio 

reveló que, a pesar del conocimiento del código ético, no siempre se aplica, 

afectando la percepción ciudadana sobre la institución. Este antecedente 

contextualiza la importancia de la ética en entidades públicas. 

 

Gorsira et al. (2018), publicaron el artículo titulado “Corruption in 

Organizations: Ethical Climate and Individual Motives” de la Revista 

Administrative Sciences. El propósito de este estudio fue investigar la interacción 

entre factores organizacionales e individuales en la configuración de 

comportamientos corruptos. Se evaluó si el clima ético organizacional se 

correlaciona con la corrupción y, de ser así, cómo influye en los motivos 

individuales para actuar corruptamente. Para ello, se realizó una encuesta a gran 

escala dirigida a funcionarios públicos (n = 234) y empleados del sector privado (n 

= 289) que estaban en posiciones susceptibles de tomar decisiones corruptas. Los 

resultados indican que tanto los empleados públicos como los privados que perciben 

un clima organizacional más egoísta y menos ético tienen una mayor propensión a 

la corrupción. Esta relación fue completamente mediada por motivos individuales, 

en particular por las normas personales y sociales relativas a la corrupción. Los 

hallazgos sugieren que los empleados que ven el clima ético de su organización 

como deficiente experimentan normas personales y sociales más débiles en contra 

de la corrupción, lo que incrementa su probabilidad de incurrir en dichas prácticas. 

Por lo tanto, las estrategias que consideran tanto los factores organizacionales como 

los motivos individuales pueden ser efectivas para reducir la corrupción. Las 

organizaciones podrían implementar medidas para fortalecer su clima ético y 
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promover decisiones éticas que consideren el bienestar ajeno, así como reforzar las 

normas personales y sociales que desalienten la corrupción. 

 

2.1.2. A nivel Nacional 
 

Gamarra et al. (2023), presentaron la publicación “Ética profesional y 

gestión administrativa municipal según la percepción de estudiantes 

universitarios”, de la Revista Ciencias Humanas y Sociales. Tuvo como objetivo 

general determinar la relación entre la ética profesional y la gestión administrativa 

en la Municipalidad Provincial de Leoncio Prado según la percepción de estudiantes 

universitarios; fue una investigación descriptiva-correlacional con diseño no 

experimental –transversal, dentro del enfoque cuantitativo. La muestra censal 

estuvo constituida por 58 estudiantes. Se utilizó el cuestionario, con la escala de 

Likert y los datos fueron procesados con el software SPPS v.25. Se encontró una 

relación positiva alta entre la ética profesional y la gestión administrativa en la 

Municipalidad Provincial de Leoncio Prado según la percepción de los estudiantes 

universitarios, según p valor < 0.01 y coeficiente Rho de Spearman = 0,702. Por lo 

tanto, a mayor fortalecimiento en la ética profesional esto repercutirá 

favorablemente en una buena gestión administrativa. Finalmente, se   recomendó   

a   las   autoridades universitarias   realizar   convenios   de prácticas     

preprofesionales     de     los estudiantes   con   las   municipalidades dada la 

importancia que tiene en el futuro    cercano    en    su    desempeño profesional. El 

artículo proporciona a la tesis un respaldo cuantitativo sobre cómo la ética 

profesional está altamente correlacionada con una gestión administrativa efectiva 

en contextos municipales. Además, denota la necesidad de fortalecer la ética 

profesional desde la formación académica, considerando la significativa 

repercusión que tiene en el ejercicio profesional dentro de las administraciones 

públicas, especialmente en las municipalidades. Este antecedente destaca la 

influencia de la ética en la administración pública y denota la importancia de 

integrar la ética desde la formación universitaria para futuros profesionales en 

entidades municipales. 
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Tuesta (2022), presentó la tesis “Clima ético y su influencia en el 

compromiso organizacional en un Hospital II-1, Amazonas”, de la Universidad 

César Vallejo, en Chiclayo. Su objetivo general fue establecer la influencia del 

clima ético en el compromiso organizacional en un hospital II-1, Amazonas. En 

cuanto a la metodología fue de tipo básica y nivel explicativo; asimismo, tuvo un 

enfoque cuantitativo y diseño no experimental de corte transversal. Respecto a la 

muestra estuvo conformada por 50 trabajadores y el instrumento utilizado fueron 

dos cuestionarios estructurados debidamente válidos y con una alta confiabilidad. 

Para el procesamiento y análisis de datos se utilizó el SPSS Vs25 y Excel 2019 para 

obtener la confiabilidad, luego se realizó el tratamiento estadístico descriptivo 

(indicadores de tendencia central, medidas de posición, variación y forma). Por 

último, se llevó a cabo el tratamiento inferencial a través de una prueba paramétrica 

que son las regresiones lineal y múltiple. Los resultados evidenciaron nivel alto de 

clima ético, ya que el colaborador cumplía con el reglamento ético de su trabajo, no 

tomaban decisiones inmorales y trabajan en equipo para cumplir adecuadamente 

con los objetivos. En cuanto a las dimensiones, “el egoísmo” obtuvo un nivel alto 

con un porcentaje, esto significa que, los colaboradores a veces piensan solamente 

en ellos; “la benevolencia” logró un nivel alto, porque buscan soluciones sin dañar 

a la empresa y sus integrantes. La dimensión “principios” logró un nivel medio, ya 

que la institución refuerza los valores y las acciones éticas mediante un manual. 

Finalmente, se concluyó que sí influencia del clima ético en el compromiso 

organizacional (sig.< 0,05). El trabajo aporta directamente a la tesis al investigar 

una temática muy similar en un contexto distinto, un hospital en Amazonas. Su 

estudio confirma que existe una influencia significativa del clima ético en el 

compromiso organizacional. Además, las dimensiones específicas del clima ético 

abordadas, como el egoísmo, la benevolencia y los principios, brindan un marco de 

referencia para analizar y comparar el clima ético dentro del Área de Programa de 

Incentivos de la Municipalidad Provincial de Tacna 

 

Domínguez (2022), desarrolló la investigación titulada “Ética profesional y 

su influencia en el desempeño laboral del personal profesional nombrado en el 
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Gobierno Regional de Tumbes, Perú, 2022”, de la Universidad Nacional de 

Tumbes. Su objetivo general fue determinar la influencia de la ética profesional en 

el desempeño laboral del personal profesional nombrado del Gobierno Regional de 

Tumbes, Perú-2022. La metodología utilizada fue descriptiva- correlacional, no 

experimental, transversal. La muestra estuvo conformada por 34 funcionarios 

profesionales nombrados. Se utilizó la técnica de la encuesta y se diseñó un 

cuestionario de diecinueve (19) preguntas para ética profesional y veintiuno (21) 

para desempeño laboral; empleando la Escala de Likert: De acuerdo (DA) =3, 

Indeciso (I) = 2, En desacuerdo (ED) =1. Los resultados obtenidos influencia de la 

ética profesional mostro un nivel alto con el 76% de respuestas con un coeficiente 

Rho de Spearman del 0.566. Los principios de la ética profesional fueron las que 

forman parte de la conciencia del individuo, se denotaron con el comportamiento 

de la persona, se obtuvo un resultado de 85% para el nivel alto, con Rho de 

Spearman de 0.250. Los deberes de la ética profesional son los que marcan 

responsabilidad en la prestación de servicio dada por el personal, fueron el 82% 

para el nivel alto con Rho de Spearman de 0.566. Las prohibiciones de la ética 

profesional son las reglas que se imponen bajo la entidad de manera interna y están 

establecidas en el orden jerárquico, para el nivel medio de 44% en respuestas, con 

un Rho de Spearman de - 0,156. Se concluyó que se debe fomentar las buenas 

prácticas éticas, realizar talleres que fortalezcan las conductas y comportamientos 

éticos, y establecer un orden jerárquico adecuado con el propósito de que cada 

personal sepa que hacer y cumplir con las metas. Esta investigación presenta 

importancia, puesto que resalta la importancia de fomentar buenas prácticas éticas 

y la formación continua, elementos que pueden ser considerados en la propuesta o 

recomendaciones finales de la tesis propuesta. 

 

2.1.3. A nivel Local 
 

Mamani (2022), desarrolló la investigación titulada “La ética profesional y 

su relación con la gestión administrativa en la sede central del Gobierno Regional 

de Tacna, periodo 2021”, de la Universidad Privada de Tacna. El objetivo fue 



19 
 

determinar la relación entre la Ética Profesional y la Gestión Administrativa en la 

Sede Central del Gobierno Regional de Tacna, Periodo 2021. Se realizó una 

investigación de tipo básica, de diseño no experimental de corte transversal. La 

muestra estuvo conformada por 137 colaboradores de la Sede Central del Gobierno 

Regional de Tacna a quienes se les aplicó una encuesta, por tanto, como 

instrumento, se utilizó un cuestionario. Para la validación de la hipótesis general se 

utilizó la prueba estadística Rho de Spearman para distribución de datos no 

paramétricos. Los resultados evidenciaron un p-valor equivalente a (0,000) valor 

menor a la significancia (sig=0,05) por tanto, con un 95% de confianza se rechazó 

la hipótesis nula y no se rechazó la hipótesis del investigador y se pudo decir que, 

existe una relación entre la Ética Profesional y la Gestión Administrativa en la Sede 

Central del Gobierno Regional de Tacna, Periodo 2021. Además, se halló un 

coeficiente de correlación de 0,702 y según Hernández y Mendoza (2018), esta se 

trata de una correlación positiva media. Esta tesis evidencia la pertinencia de 

explorar la relación entre ética profesional y aspectos administrativos en entidades 

públicas de Tacna, lo que respalda la relevancia de investigar el clima ético en la 

Municipalidad Provincial de Tacna. 

 

Mamani (2018), presentó la tesis “Los principios del código de ética 

profesional y su influencia en el desempeño laboral de los contadores públicos en 

la Municipalidad Distrital Crnel. Gregorio Albarracin Lanchipa”, de la Universidad 

Privada de Tacna. Tuvo como objetivo determinar los principios del código de ética 

profesional influyen en el desempeño laboral de los contadores públicos para su 

mejor desarrollo de la gestión administrativa en la Municipalidad Distrital Crnel. 

Gregorio Albarracín Lanchipa. El tipo de investigación es básica. El diseño es no 

experimental, transeccional. La población objetivo en estudio estuvo constituida 

por el personal administrativo técnico y especialista de las áreas críticas de la 

Municipalidad Distrital Crnel. Gregorio Albarracín Lanchipa, siendo un total de 56. 

La muestra es censal, es decir, toda la población. Los resultados determinaron que, 

a un nivel de confianza del 95% se concluye que los principios del código de ética 

profesional influyen en el desempeño laboral de los contadores públicos en la 
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Municipalidad Distrital Crnel. Gregorio Albarracín Lanchipa, debido a que, según 

la aplicación de las pruebas Chi2 el valor –p es menor a 0,05. Esta investigación 

presenta un aporte para los intereses particulares de estudio, ya que evalúa qué 

principios éticos debe tenerse laboralmente para mejorar un desempeño, lo cual 

debe estar avalado por un compromiso constante. 

 

Maquera (2017), realizó la investigación titulada “Observancia del código 

de ética del contador público y la influencia en el desempeño de sus actividades 

profesionales-Tacna 2014”, de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, 

en Tacna. El objetivo fue determinar si la observancia del Código de ética del 

contador público de las MYPES influye en el desempeño de sus actividades 

profesionales Tacna, 2014. El estudio fue de tipo cuantitativo, descriptivo y 

correlacional, siendo el diseño de investigación no experimental y transeccional. La 

muestra estuvo constituida por 76 gerentes de las MYPES del rubro de venta del 

Centro Comercial Mercadillo Bolognesi en donde la técnica utilizada fue la 

encuesta, cuyo instrumento fue el cuestionario. Los datos recolectados fueron 

procesados a través del programa estadístico SPSSv22. Los resultados evidenciaron 

que los contadores de las MYPES presentaron observancia hacia el principio del 

código de ética; las normas generales de ética; y, las normas relacionadas con el 

campo de la profesión, los que han influido en el desempeño de sus actividades 

profesionales de asesoría contable, asesor tributario y asesor tributario. Finalmente, 

se concluyó que la observancia del código de ética del contador público de las 

MYPES influye directamente en el desempeño de sus actividades profesionales - 

Tacna, 2014. Esta investigación es importante ya que evidencia de manera empírica 

que la adherencia a códigos éticos, específicamente en el ámbito contable en Tacna, 

tiene una influencia directa en el desempeño laboral, respaldando la premisa de la 

importancia del clima ético en entornos laborales. 
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2.2.Bases Teóricas 

 

2.2.1. Clima Ético 

 

Existen diversas concepciones referentes al clima ético. A continuación, una 

vez revisada la literatura, se mencionan autores destacados en el tema que le dieron 

una definición técnica: 

 

Hung y Tsai (2016), consideran que el clima ético es una dimensión 

fundamental del clima laboral en una organización, estableciéndose a partir de las 

normas y prácticas internas. Este clima ético está configurado por acciones 

específicas que no solo promueven sino que también recompensan el 

comportamiento ético entre los miembros de la organización. Es decir, este clima 

influye directamente en cómo los empleados perciben sus responsabilidades y sus 

comportamientos dentro del entorno laboral. Las normas que lo definen están 

orientadas a fomentar un ambiente de trabajo donde la ética no es solo un concepto 

teórico, sino una práctica vivida y recompensada diariamente. 

 

En este sentido, el clima ético se manifiesta en políticas claras y en la 

implementación de prácticas que aseguran que cada decisión y acción dentro de la 

empresa se alinea con valores éticos establecidos. Esto implica una gestión que no 

solamente se enfoca en la eficacia y eficiencia, sino también en la integridad y el 

respeto por los principios morales. El reconocimiento y la recompensa de 

comportamientos éticos se convierten en herramientas clave para consolidar este 

clima, incentivando a los empleados a actuar siempre con rectitud. 

 

Por otro lado, Kapp y Partboteeah (2008) subrayan que el clima ético se 

compone de las características percibidas dentro de una organización que influyen 

significativamente en la toma de decisiones. Este clima ético se forma a partir de 

cómo los individuos perciben las expectativas éticas y el comportamiento dentro de 

su entorno laboral, lo que se refleja directamente en el comportamiento y 
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desempeño de cada persona. La percepción de un clima ético positivo contribuye a 

una mayor alineación con los objetivos organizacionales y a un compromiso más 

profundo con las prácticas éticas. 

 

Esta perspectiva implica que el clima ético no solo afecta las decisiones 

estratégicas a nivel alto, sino también las decisiones cotidianas tomadas por todos 

los empleados. Así, la formación de un clima ético robusto es crucial para asegurar 

que las decisiones en todos los niveles estén fundamentadas en principios éticos 

sólidos y coherentes. En este contexto, las políticas de recursos humanos, los 

programas de capacitación y las evaluaciones de desempeño deben enfocarse en 

reforzar la importancia de la ética en cada acción y decisión. 

 

Finalmente, Spencer et al. (2000) argumentan que el clima ético define 

claramente cuál es el comportamiento correcto dentro de una organización y sirve 

como una guía esencial en la resolución de dilemas éticos. Este clima no solo 

encapsula las percepciones sobre qué constituye un comportamiento ético, sino 

también cómo se deben abordar las cuestiones éticas en la práctica. Esto se traduce 

en procedimientos y procesos bien definidos que orientan a los empleados en 

situaciones de conflicto de valores, asegurando que puedan tomar decisiones éticas 

informadas y coherentes con los valores organizacionales. 

 

En este contexto, el clima ético actúa como un marco normativo que no solo 

orienta sino que también respalda las acciones de los empleados, proporcionando 

recursos y soporte para enfrentar dilemas éticos. La existencia de un código de 

conducta claro, sesiones de formación regular en ética, y un canal abierto y seguro 

para discutir inquietudes éticas, son ejemplos de cómo las organizaciones pueden 

fortalecer su clima ético, promoviendo una cultura donde la ética permea todas las 

actividades y decisiones. 

 

Por lo tanto, se define al clima ético como el conjunto de normas, prácticas 

y percepciones que influyen y guían el comportamiento ético de los miembros. Se 
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caracteriza por acciones que no solo recompensan la conducta adecuada, sino que 

también orientan la toma de decisiones y la resolución de dilemas éticos. Este clima 

refleja los valores organizacionales y determina cómo se abordan y manejan las 

cuestiones éticas dentro de la estructura organizativa. 

 

2.2.1.1. Objetivos e importancia del Clima Ético 

 

De acuerdo a la Escuela Internacional de PYMES (EIPYMES) (2021), los 

objetivos que persigue un clima ético dentro de las empresas, son esencialmente 

 

- Pretender evitar la competencia desleal entre comerciantes: Una de las políticas 

éticas fundamentales en cualquier negocio es el compromiso con la 

competencia leal. La competencia desleal no solo afecta negativamente a los 

competidores en el mercado, sino que también puede dañar la reputación de la 

propia empresa y la confianza en el sector. Al pretender evitar prácticas 

desleales, las empresas refuerzan su compromiso con la ética comercial y con 

operar en un marco de transparencia y respeto hacia sus competidores. Esto 

implica adherirse a leyes antimonopolio, evitar la difamación y el sabotaje, y 

respetar los derechos de propiedad intelectual de otros negocios.  

 

Promover una competencia leal no solo ayuda a crear un mercado más 

saludable y equitativo para todos los actores involucrados, sino que también 

construye una base sólida para el crecimiento sostenible y la innovación en la 

industria. Además, los consumidores, cada vez más conscientes de la ética en 

los negocios, tienden a apoyar a empresas que demuestran prácticas justas, lo 

que puede traducirse en una ventaja competitiva significativa. 

 

- Evitar producir productos inferiores. Mantener altos estándares de calidad en 

la producción y el servicio es crucial no solo para satisfacer las expectativas 

del cliente, sino también para mantener la integridad y la reputación de la 
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empresa. Producir productos de calidad inferior puede resultar en una pérdida 

de confianza del consumidor, reclamaciones legales y una disminución en las 

ventas. Al aplicar y adherirse rigurosamente a estándares de calidad, una 

empresa asegura que sus productos y servicios cumplen o superan las 

expectativas del mercado, lo que refuerza la percepción de la marca como 

confiable y de alto valor. Además, un compromiso con la calidad puede 

fomentar la innovación, ya que impulsa a la empresa a mejorar continuamente 

sus procesos y productos. Esto no solo mejora la experiencia del cliente, sino 

que también aumenta la eficiencia operativa y puede reducir costos a largo 

plazo, al minimizar errores y desperdicios. 

 

- Un buen ambiente laboral es esencial para la motivación, la satisfacción y la 

retención del personal. Crear un ambiente donde los valores positivos son 

promovidos activamente contribuye a una cultura de trabajo en la que los 

empleados se sienten valorados y respetados. Esto incluye el fomento de la 

comunicación abierta, el respeto por la diversidad, la equidad en el trato y el 

reconocimiento del buen desempeño. Cuando los empleados están satisfechos 

y motivados, su productividad y creatividad se ven impulsadas, lo que beneficia 

a toda la organización. Además, un ambiente laboral positivo y profesional 

puede atraer a talentos de alto calibre y, por lo tanto, mejorar la competitividad 

de la empresa en el mercado. La promoción de un clima ético y respetuoso 

también minimiza los conflictos internos y reduce el riesgo de problemas 

legales relacionados con el acoso o la discriminación, asegurando así un 

entorno de trabajo más seguro y armonioso para todos (Escuela Internacional 

de PYMES - EIPYMES, 2021). 

Asimismo, algunas de las razones por las que todas las corporaciones y 

empresas tienen que contar con un buen clima ético son: 

 

- Mejorar la imagen de la empresa y la relación entre clientes y proveedores: Un 

buen clima ético fortalece la imagen pública de una empresa, lo que puede ser 
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crucial para mantener relaciones comerciales saludables y a largo plazo con 

clientes y proveedores. Una empresa que es percibida como ética y responsable 

atrae más fácilmente la lealtad de los clientes y la confianza de los proveedores, 

lo que puede ser decisivo en tiempos de crisis o alta competencia. Además, una 

sólida reputación ética puede abrir nuevas oportunidades de negocio y 

colaboraciones, ya que otras empresas y consumidores prefieren asociarse con 

marcas que comparten sus valores. 

 

- Los consumidores tendrán más confianza y sentirán que comparten los valores 

que transmite la empresa, por lo que hablarán bien de la empresa: Cuando los 

consumidores confían en que una empresa actúa éticamente, es más probable 

que se conviertan en defensores de la marca, compartiendo sus experiencias 

positivas con otros y recomendando productos o servicios. Esta publicidad 

boca a boca puede ser extremadamente valiosa, ya que las recomendaciones de 

amigos y familiares son a menudo más influyentes que la publicidad 

tradicional. Además, los clientes que se identifican con los valores de una 

empresa suelen mostrar una mayor lealtad y menos sensibilidad al precio, lo 

que puede resultar en un flujo de ingresos más estable y predecible. 

 

- Mantener contentos a tus empleados, por lo que aumentas su tiempo de 

permanencia en la empresa. Cuando un trabajador está feliz y se siente bien en 

una empresa, no quiere irse. Un clima ético positivo contribuye directamente 

al bienestar de los empleados, lo que reduce la rotación laboral y los costos 

asociados con la contratación y capacitación de nuevos trabajadores. Los 

empleados que se sienten éticamente alineados y apreciados por su empresa 

suelen estar más comprometidos y satisfechos con su trabajo. Esto no solo 

mejora la atmósfera general de trabajo, sino que también aumenta la 

productividad y la eficiencia, ya que los empleados contentos tienden a ser más 

colaborativos, innovadores y menos propensos a cometer errores. 
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- Aumentar la productividad: Finalmente, un clima ético robusto es fundamental 

para la productividad de una empresa. Los empleados que trabajan en un 

ambiente donde la transparencia, la equidad y el respeto son la norma, se 

sienten más seguros y apoyados para concentrarse en sus tareas. Esto se traduce 

en una mayor eficiencia operativa, menos tiempo y recursos desperdiciados en 

resolver disputas o malentendidos, y una mayor alineación con los objetivos 

organizacionales. En última instancia, una fuerza laboral que opera en un 

entorno ético es crucial para el éxito y la sostenibilidad a largo plazo de 

cualquier empresa (Escuela Internacional de PYMES - EIPYMES, 2021). 

 

2.2.1.2. Tipos de Clima Ético 

 

Valentine y Barnett (2002), definieron 03 tipos de clima ético, y su análisis 

admitió registrar el tipo sobresaliente que hay en las empresas. Estos son: 

 

- Clima emotivista: Está caracterizado por una predominancia de la ética 

individualista, donde las emociones y los factores afectivos son elementos 

clave en la toma de decisiones. En tal ambiente, las percepciones personales y 

las respuestas emocionales de los empleados influyen significativamente en 

cómo se conducen los negocios y se manejan las relaciones dentro de la 

empresa. Este tipo de clima puede fomentar una atmósfera de trabajo 

intensamente personalizada, donde los lazos y las interacciones están 

profundamente arraigados en las emociones individuales. Aunque este enfoque 

puede conducir a un alto grado de compromiso y lealtad entre los empleados 

que se sienten emocionalmente conectados y valorados, también puede 

presentar desafíos. Por ejemplo, puede haber una falta de consistencia en las 

políticas y decisiones, ya que estas pueden variar según los estados 

emocionales y las relaciones personales. Además, el clima emotivista podría 

complicar la resolución objetiva de conflictos y hacer que la organización sea 
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vulnerable a los altibajos emocionales de sus miembros (Valentine & Barnett, 

2002). 

 

- Clima utilitarista: En contraste, un clima utilitarista se orienta hacia una visión 

más colectivista y pragmática dentro de la organización. Este clima se centra 

en la maximización de la utilidad para la mayoría, lo que significa que las 

decisiones y políticas están diseñadas para beneficiar al mayor número de 

personas dentro de la empresa. Al adoptar un enfoque pragmático y orientado 

a resultados, este clima promueve una cultura de eficiencia y efectividad donde 

los resultados y los impactos colectivos son priorizados sobre los intereses 

personales.  

 

Un clima utilitarista puede contribuir a un entorno de trabajo altamente 

productivo y orientado al logro, donde las metas organizacionales claras y los 

objetivos compartidos ayudan a alinear a los empleados hacia un propósito 

común. Sin embargo, este enfoque también puede llevar a desafíos éticos si los 

derechos individuales o las necesidades minoritarias son sacrificados en 

nombre del "mayor bien” (Valentine & Barnett, 2002). 

 

- Clima deontológico: Se fundamenta en principios éticos universales, 

enfatizando la importancia de los valores y los derechos individuales 

independientemente de las consecuencias. En este tipo de clima, las decisiones 

se toman con base en lo que es éticamente correcto según normas y principios 

establecidos, más que por los resultados o las emociones involucradas. Este 

enfoque promueve un alto grado de integridad y justicia dentro de la 

organización, ya que asegura que todas las acciones y políticas respeten los 

derechos y la dignidad de cada individuo.  

Un clima deontológico puede fortalecer la confianza y el respeto mutuo entre 

los empleados y la administración, creando un ambiente de trabajo estable y 

seguro. Sin embargo, puede enfrentar desafíos en situaciones donde adherirse 

estrictamente a principios éticos pueda entrar en conflicto con otros objetivos 
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organizacionales, como la eficiencia o la rentabilidad (Valentine & Barnett, 

2002). 

 

El clima ético en una organización dependerá del interés de un individuo en 

seguir ciertos comportamientos que se encuentran en algún lugar entre ético e 

inmoral, y cómo la organización percibe que estos comportamientos son válidos. Si 

prevalece un ambiente de emotividad, no se ven motivados a analizar las 

consecuencias morales de sus acciones para los demás involucrados porque es 

personal. En cambio, si el clima es utilitario, se debe tener en cuenta en el 

comportamiento de los miembros de la organización. Si predomina el clima 

deontológico, se evaluará en función de la marcha de la organización, según las 

disposiciones normativas de la organización (Valentine & Barnett, 2002). 

 

2.2.1.3. Principios éticos del servidor público 
 

Dada la naturaleza de la presente investigación, es menester seguir la línea 

de guía establecida por la Presidencia del Consejo de Ministros (2016), el cual 

establece principios que los servidores públicos deben tener en su perfil: 

 

- Respeto 

Ajusta su conducta al respeto de la Constitución y la ley, garantizando el 

respeto al derecho a la defensa y al debido proceso en todas las etapas del 

proceso de toma de decisiones o en el cumplimiento de los procedimientos 

administrativos. 

 

De acuerdo con el principio de respeto, toda actividad que se realice debe 

enmarcarse en la competencia que le confieren ciertas reglas claras, de acuerdo 

con las etapas y actuaciones de los procedimientos previstos por las leyes y 

reglamentos aplicables, y lo más importante, en pos del propósito de las reglas 

que establecen para cada acción. En este caso, el principio de respeto es 
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incompatible y constituye una violación del mismo, y cualquier decisión de un 

funcionario público con respecto a su autoridad material, territorial o temporal 

especificada en la norma, se administra sin garantizar el respeto a los derechos 

de administración y la búsqueda de fines individuales o grupales, no el interés 

público (Presidencia del Consejo de Ministros , 2016). 

 

- Probidad 
Actúa con integridad, rectitud y honradez, se esfuerza por servir al interés 

general, y rechaza cualquier ganancia o ventaja personal obtenida por él o por 

un intermediario. Este principio constituye la base de otras obligaciones 

morales previstas en el propio Código, como la neutralidad, la transparencia, 

el ejercicio adecuado de la autoridad y el uso adecuado de los bienes del Estado; 

y las prohibiciones morales, como el mantenimiento de conflictos de intereses, 

la obtención de ventajas indebidas, la conversión política y uso de información 

privilegiada (Presidencia del Consejo de Ministros , 2016). 

 

- Eficiencia 

Otorgar calidad en cada función a cargo, procurando una sólida y permanente 

capacitación. Mediante este principio se asume la autorización de los medios y 

la autorización del fin. Los empleados y empleadas se comprometen a autorizar 

medios y autorizaciones finales de conformidad con este principio. La tarea de 

los medios de comunicación es recibir una formación permanente en sus 

actividades profesionales y en las tareas a su cargo para utilizar sus 

conocimientos, habilidades, creatividad e innovación para construir la calidad 

requerida para el servicio público. De ahí la importancia de seguir programas 

de capacitación, utilizar herramientas de calidad, incentivar en modernas 

herramientas de gestión para acometer la generación de indicadores de gestión 

y la evaluación de metas y resultados (Presidencia del Consejo de Ministros , 

2016). 
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- Idoneidad 

Se entiende como la competencia técnica, jurídica y moral necesaria para 

obtener y desempeñar funciones públicas. Debe estar inclinado a formar 

formaciones sólidas de acuerdo a la situación real y entrenarse constantemente 

para desempeñar adecuadamente las funciones. Las políticas de recursos 

humanos sobre acceso, longevidad, progresión, mejora salarial y movilidad se 

basan en evaluaciones objetivas de competencias, actitudes, desempeño, 

competencia y; en general, el valor de desempeñar un funcionario público o la 

función de un funcionario público. Los intervinientes en estos procesos 

técnicos, como órgano ejecutivo y responsable de la propia entidad directiva, 

consultiva, ejecutiva o de control interno, deberán examinar los méritos de los 

postulantes o funcionarios para tomar las decisiones correspondientes 

(Presidencia del Consejo de Ministros , 2016). 

 

- Veracidad 
Está referido a lo auténtico de las personas que integran la institución y en la 

relación funcional con los ciudadanos y ayuda a esclarecer los hechos. Las 

expresiones, declaraciones, confirmaciones y documentos producidos por 

funcionarios públicos deben ser veraces. Es su responsabilidad confirmar la 

veracidad de los hechos que confirma y asegurarse de que es posible cumplir 

con su oferta antes de hacer una declaración, confirmar, firmar un documento 

o comunicarlo al público e instituciones (Presidencia del Consejo de Ministros 

, 2016). 

 

- Lealtad y obediencia 

Presenta una tendencia permanente a cumplir su función, a dar a cada uno lo 

que se merece, a actuar con equidad en sus relaciones dentro del país y con los 

ciudadanos en general. La unidad de acción y la cohesión de las entidades se 

logra a través de una organización jerárquica que permite una relación 

ordenada dentro de una estructura jerárquica entre la capacidad de mando o 

poder del superior y el deber de obediencia de aquellos bajo su responsabilidad. 
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La estructura interna de todas las entidades constituye una organización 

piramidal y jerárquica, en la que los órdenes superiores, frente a los 

subordinados, carecen de autonomía y deben ejecutar las órdenes, tareas o 

instrucciones recibidas (Presidencia del Consejo de Ministros , 2016). 

 

Por esta razón, los superiores jerárquicos tienen la capacidad de dar órdenes 

imponiendo acciones específicas sobre un tema concreto o conjunto de temas 

dentro de su competencia a quienes están debajo de ellos en la estructura. Este 

mandato es tanto legal como técnico, no arbitrario ni autocrático. 

 
- Justicia y equidad 

Lealtad y solidaridad con todo el personal de la entidad, para dar cumplimiento 

a las órdenes de las autoridades competentes, siempre que cumplan con las 

formalidades del caso y las funciones a su cargo a efectos de realizar la 

realización del servicio en relación con la misma, salvo en los casos de 

arbitrariedad o manifiestamente ilegalidad, que deberán ser. 

 

Los valores de justicia y equidad son especialmente importantes en actividades 

como el diseño de políticas, el desarrollo de programas, la implementación de 

evaluaciones, el desarrollo de normas y reglamentos y, en general, en cualquier 

acción discrecional importante que tome el personal. Los valores anteriores 

deberán estar impresos en la conducta pública de los administradores o usuarios 

de los servicios en los que participe la entidad, con el fin de lograr la inclusión 

social, superando las razones de atraso que permitan las cuotas prorrateadas y 

las órdenes de adquisición. De esta forma, se debe dejar en claro que los valores 

de justicia y equidad tienen dos dimensiones, una que debe ser generada por la 

propia entidad y otra que debe regir la conducta de los servidores públicos 

(Presidencia del Consejo de Ministros , 2016). 
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- Lealtad al Estado de derecho 

Los funcionarios dignos de confianza deben ser leales a la Constitución y al 

estado de derecho. Un cargo de confianza en un régimen de facto es causal de 

cese automático e inmediato del cargo público. Este principio es una derivación 

concreta del principio de respeto a la Constitución, que fue enunciado 

anteriormente en el Código. Esta es la cláusula democrática de los funcionarios 

de confianza del gobierno. Esto está diseñado para garantizar su compromiso 

activo con el respeto de los principios de la Constitución y el estado de derecho, 

en lugar de simplemente estar subordinados a quienes están en el poder, sin 

importar de qué forma asciendan (Presidencia del Consejo de Ministros , 2016). 

 

2.2.1.4. Conflictos éticos laborales 

 

Según lo desarrollado por Spencer et al. (2000), los conflictos éticos a los 

que se pueden enfrentar los profesionales pueden ser de dos tipos: 

 

- Conflicto de interés: Ocurre cuando las responsabilidades profesionales de una 

persona entran en choque con influencias externas que pueden comprometer su 

juicio profesional. Este tipo de conflicto es relativamente común en muchas 

profesiones y, si bien es esperable, requiere una gestión cuidadosa para evitar 

daños a la integridad de la persona y la credibilidad de la organización a la que 

representa. Las situaciones de conflicto de interés pueden surgir en varios 

contextos, como decisiones financieras donde los intereses personales pueden 

verse beneficiados por decisiones profesionales, o en entornos académicos 

donde las relaciones personales pueden influir en la evaluación objetiva del 

desempeño estudiantil.  

 

Para mitigar estos conflictos, es crucial desarrollar pautas claras que incluyan 

la declaración obligatoria de cualquier posible conflicto, la recusación en 

decisiones donde el conflicto es directo, y la promoción de una cultura de 
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transparencia y rendición de cuentas. Además, la educación continua sobre 

ética profesional y la implementación de sistemas de supervisión efectivos son 

fundamentales para ayudar a los individuos a navegar estas situaciones 

complejas y mantener altos estándares de integridad profesional.  

 

- Conflicto de obligación: Se presenta cuando una persona se enfrenta a 

exigencias contrapuestas que obstaculizan el cumplimiento adecuado de sus 

responsabilidades en distintos roles. Un ejemplo clásico es el de un funcionario 

público que debe equilibrar su deber hacia los ciudadanos con las exigencias 

de la organización para la que trabaja. Este tipo de conflicto es particularmente 

prevalente en el sector público, donde los empleados deben a menudo navegar 

entre cumplir con las políticas internas de su institución y satisfacer las 

necesidades y expectativas del público.  

 

La gestión de estas demandas contradictorias requiere una gran habilidad en la 

toma de decisiones éticas y la capacidad de priorizar responsabilidades de 

manera que se minimicen los compromisos éticos. Es fundamental para las 

organizaciones implementar políticas que ayuden a clarificar las prioridades y 

proporcionar soporte a los empleados para tomar decisiones que alineen sus 

obligaciones profesionales y personales sin comprometer los principios éticos 

fundamentales (Spencer, Mills, Rorty, & Werhane, 2000). 

 

- La incertidumbre moral: Ocurre cuando una persona enfrenta una situación en 

la cual no está claro qué principios éticos aplicar, lo que puede generar dudas 

y confusión sobre cómo proceder correctamente. Esta incertidumbre puede 

hacer que los individuos eviten tomar acción o hablar, por temor a cometer 

errores o a ser juzgados por los demás. En contextos profesionales, la 

incertidumbre moral puede ser particularmente paralizante, ya que las 

decisiones tomadas tienen consecuencias significativas.  
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Para abordar esta problemática, es vital que las organizaciones fomenten un 

ambiente donde las preguntas y la búsqueda de guía ética sean normas 

aceptadas y respaldadas. Capacitar a los empleados en el razonamiento ético y 

proporcionar acceso a recursos como comités de ética o consejeros puede 

ayudar a los individuos a navegar estas situaciones complejas y tomar 

decisiones más informadas y éticamente sólidas (Spencer, Mills, Rorty, & 

Werhane, 2000). 

 

- El dilema moral: Surge cuando dos o más principios éticos válidos entran en 

conflicto, apoyando cursos de acción distintos que son incompatibles entre sí. 

Enfrentar un dilema moral puede ser una de las situaciones más desafiantes, ya 

que no hay una "respuesta correcta" clara y las decisiones tomadas pueden tener 

profundas implicaciones éticas y prácticas. La educación ética es fundamental 

en este contexto, ya que prepara a los individuos para reconocer estos dilemas 

y explorar cuidadosamente las justificaciones de los diferentes cursos de 

acción. La deliberación ética en estos casos a menudo requiere un análisis 

detallado de las consecuencias, los derechos involucrados y los valores 

fundamentales en juego, lo que demanda un alto nivel de discernimiento y 

comprensión ética (Spencer, Mills, Rorty, & Werhane, 2000). 

 

- La angustia moral: Ocurre cuando un individuo sabe cuál es la acción correcta 

a realizar, pero enfrenta obstáculos que impiden llevar a cabo esa acción. Este 

tipo de conflicto ético es especialmente común en organizaciones donde las 

políticas internas o las limitaciones de recursos entran en conflicto con lo que 

el empleado considera como el curso de acción éticamente apropiado. Por 

ejemplo, un médico puede saber que el mejor tratamiento para un paciente es 

uno que no está cubierto por el seguro. En estos casos, la angustia moral puede 

llevar a un gran estrés emocional y a la desmoralización, ya que los individuos 

luchan con su incapacidad para actuar de acuerdo con sus valores éticos. Para 

mitigar la angustia moral, es crucial que las organizaciones trabajen hacia 

estructuras que permitan cierta flexibilidad en la toma de decisiones y 
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proporcionen un fuerte apoyo moral y recursos a aquellos que enfrentan tales 

dilemas (Spencer, Mills, Rorty, & Werhane, 2000). 

2.2.1.5. Estudios sobre el clima ético y compromiso laboral 

 

Yin et al. (2017), publicaron el estudio titulado “Ethical work climate, 

employee commitment and proactive customer service performance: Test of the 

mediating effects of organizational politics”, de la Revista Journal of Retailing and 

Consumer Services. Este estudio examinó los efectos mediadores de la política 

organizacional en las relaciones entre el clima laboral ético y dos resultados de los 

empleados: el compromiso afectivo y el desempeño proactivo en el servicio al 

cliente. Utilizando 200 respuestas de encuestas recogidas en seis centros 

comerciales, encontramos que el clima laboral ético percibido tenía un efecto 

directo en las percepciones de los empleados sobre la política organizacional, el 

compromiso afectivo y el desempeño proactivo en el servicio al cliente. Además, 

la política organizacional percibida medió parcialmente la relación entre el clima 

ético y el compromiso afectivo, pero no entre el clima ético y el comportamiento 

proactivo en el servicio al cliente. Recomendamos que los minoristas desarrollen 

un clima ético para fortalecer su ventaja competitiva. 

 

Tanner et al. (2015), publicaron la investigación titulada “Panacea or 

paradox? The moderating role of ethical climate”, de la Revista Journal of Personal 

Selling & Sales Management. Sostienen que, la importancia de la ética en las 

organizaciones de ventas está bien documentada, pero todavía existen preguntas 

sobre cómo la ética interactúa con las empresas y los individuos. En un estudio de 

vendedores en deportes profesionales, examinamos cómo el clima ético afecta la 

relación entre variables individuales, como la motivación por salario o 

reconocimiento, la orientación hacia el cliente o la venta, y la autoeficacia, y los 

resultados de satisfacción laboral y rendimiento. Los hallazgos son mixtos, con el 

clima ético moderando los efectos de algunas variables individuales en la 
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satisfacción laboral, pero sin efecto moderador en el rendimiento. Se proporcionan 

implicaciones gerenciales y direcciones para futuras investigaciones. 

 

Briggs et al. (2012), presentaron el artículo “The Influences of Ethical 

Climate and Organization Identity Comparisons on Salespeople and their Job 

Performance”, de la Revista Journal of Personal Selling & Sales Management. Los 

resultados evidenciaron que los vendedores que piensan que su empresa opera con 

altos niveles de ética probablemente desarrollen una actitud positiva hacia la 

empresa y la consideren más respetable que sus competidores. Estos vendedores 

creen que tienen una ventaja competitiva en el mercado (Thomas, Schermerhorn y 

Dienhart, 2004). Las percepciones positivas sobre la empresa son particularmente 

importantes en el ámbito de las ventas, dado el rol de intermediario que desempeñan 

los vendedores. Aquellos que valoran altamente a la empresa es probable que se 

conviertan en sus defensores. Estas percepciones también son cruciales para el 

bienestar de los vendedores, según nuestros hallazgos sobre el efecto directo de las 

comparaciones de identidad organizacional en la satisfacción con la vida. Los 

resultados también indican que los vendedores que están satisfechos con su vida 

comprenderán mejor a los clientes, los atenderán más eficazmente y construirán 

relaciones sólidas con ellos. Esto es coherente con investigaciones que muestran 

que la satisfacción laboral influye positivamente en la aparición de 

comportamientos de ayuda hacia los clientes. 

 

Arnaud (2010), realizó el estudio “Conceptualizing and Measuring Ethical 

Work Climate”, de la Revista Business & Society. Este artículo describe el 

desarrollo de una nueva teoría y medida del clima laboral ético. Se llevaron a cabo 

tres estudios para construir el Índice de Clima Ético (ECI, por sus siglas en inglés) 

y medir las dimensiones del clima laboral ético de sensibilidad moral colectiva (12 

ítems), juicio moral colectivo (10 ítems), motivación moral colectiva (8 ítems) y 

carácter moral colectivo (6 ítems). Los resultados del tercer estudio indican que el 

ECI es un instrumento confiable y apoyan la validez convergente y discriminante 



37 
 

de cada uno. Además, los resultados respaldan la validez predictiva del ECI 

respecto a comportamientos éticos y no éticos. 

 

Elci y Alpkan (2009), presentaron el artículo “The Impact of Perceived 

Organizational Ethical Climate on Work Satisfaction”, de la Revista Journal of 

Business Ethics. Este estudio empírico investiga los efectos de nueve tipos de clima 

ético (interés propio, beneficio empresarial, eficiencia, amistad, interés del equipo, 

responsabilidad social, moralidad personal, reglas y procedimientos de la empresa, 

y finalmente leyes y códigos profesionales) en la satisfacción laboral de los 

empleados. La tipología de clima ético desarrollada por Victor y Cullen (en W. C. 

Frederick (ed.) Research in Corporate Social Performance and Policy, 1987; 

Administrative Science Quarterly 33, 101–125, 1988) se prueba en una muestra de 

personal y gerentes de 62 diferentes empresas de telecomunicaciones en Turquía. 

Los resultados obtenidos de los 1174 cuestionarios utilizables confirman la 

existencia de nueve diferentes tipos de clima ético observados en culturas 

occidentales en el contexto de la muestra actual, que es un país musulmán en 

desarrollo. En cuanto a los efectos de los factores climáticos éticos en la satisfacción 

laboral de los empleados, el tipo de clima de interés propio parece influir 

negativamente en la satisfacción laboral, mientras que los tipos de clima de interés 

del equipo, responsabilidad social y leyes y códigos profesionales se encuentran 

que tienen impactos positivos. Se discuten las implicaciones gerenciales y para 

futuras investigaciones de los hallazgos. 

 

Ambrose et al. (2008), publicaron la investigación “Individual Moral 

Development and Ethical Climate: The Influence of Person–Organization Fit on 

Job Attitudes”, de la Revista Journal of Business Ethics. Esta investigación examina 

cómo la coincidencia entre el desarrollo moral de los empleados y el clima de 

trabajo ético de su organización afecta las actitudes de los empleados. La 

adecuación persona-organización se evaluó al comparar el nivel de desarrollo moral 

cognitivo de los individuos con el clima ético de su organización. La influencia de 

esta adecuación en las actitudes de los empleados se evaluó utilizando una muestra 
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de 304 individuos de 73 organizaciones. En general, los hallazgos respaldan 

nuestras predicciones de que una buena coincidencia entre la ética personal y 

organizacional está relacionada con niveles más altos de compromiso y satisfacción 

laboral y niveles más bajos de intención de rotación. La adecuación ética persona-

organización estuvo relacionada con niveles más altos de compromiso afectivo en 

los tres tipos de clima ético. La satisfacción laboral solo estuvo asociada con la 

adecuación ética persona-organización para una de las tres variables de adecuación, 

y las intenciones de rotación estuvieron significativamente asociadas con dos de las 

variables de adecuación ética persona-organización. El efecto más consistente se 

encontró para la variable de adecuación Convencional – Cuidado, que estaba 

significativamente relacionada con las tres actitudes evaluadas. El efecto más débil 

se encontró para la variable de adecuación Preconvencional – Instrumental, que 

solo fue predictiva del compromiso afectivo. Se discuten el patrón de hallazgos e 

implicaciones para la práctica y futuras investigaciones. 

 

Babin et al. (2000), elaboraron el estudio titulado “Representing the 

Perceived Ethical Work Climate Among Marketing Employees”, de la Revista 

Journal of the Academy of Marketing Science. Esta investigación desarrolla y 

prueba un modelo de medición que representa el clima laboral ético de los 

empleados de marketing involucrados en ventas y/o posiciones de prestación de 

servicios. Se utilizan una serie de estudios para identificar posibles ítems y validar 

cuatro dimensiones del clima ético. Las cuatro dimensiones representan 

confianza/responsabilidad, la percepción ética del comportamiento de los 

compañeros, las consecuencias percibidas de violar las normas éticas y la naturaleza 

de las prácticas de venta comunicadas por la empresa. Se validan niveles de 

abstracción tanto de primer como de segundo orden. Las relaciones con el estrés de 

rol, la satisfacción laboral y el compromiso organizacional se describen y discuten. 

La escala es única en comparación con intentos anteriores en su alcance, propósito 

previsto (empleados de marketing), los procedimientos de validación y en que no 

depende de escenarios. Los resultados sugieren la utilidad del constructo de clima 
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ético de marketing tanto en el desarrollo teórico como en la provisión de consejos 

para la práctica del marketing. 

 

Fritzsche (2000), publicó el artículo “Ethical Climates and the Ethical 

Dimension of Decision Making”, de la Revista Journal of Business Ethics. Victor 

y Cullen (1987, 1988) desarrollaron una tipología de climas éticos basada en el 

nivel de desarrollo moral del grupo de trabajo (egoísmo, benevolencia y principios 

al estilo de Kohlberg, 1981) y el lugar de análisis utilizado en la toma de decisiones 

(individual, local, cosmopolita). A partir de esta tipología, se obtuvieron datos de 

una empresa de alta tecnología con el propósito de ampliar empíricamente la 

investigación sobre la cantidad de climas éticos que existen y describir la relación 

entre los climas éticos y la dimensión ética de las decisiones. Cuando se enfrentaron 

a decisiones que planteaban varios tipos de dilemas éticos, la mayoría de los 

encuestados indicaron que tomarían el camino ético. La única excepción 

involucraba el soborno, donde los encuestados tenían la misma probabilidad de 

realizar o retener el pago. Un clima guiado por leyes/códigos profesionales 

representó a más de la mitad de los encuestados. Varios climas representaron menos 

del diez por ciento de los encuestados. 

 

Cullen et al. (1993), presentaron la investigación “The ethical climate 

questionnaire: an assessment of its development and validity” de la Revista 

Psychological Reports. Aplicaron un cuestionario de Clima Ético el cual mide los 

climas éticos a niveles de análisis individual y organizacional. Con 1,167 individuos 

evaluados a través de tres encuestas, los resultados a nivel individual han sugerido 

un fuerte respaldo a la validez y fiabilidad del cuestionario. Sin embargo, dado el 

número limitado de organizaciones (n = 12) encuestadas, la presencia de climas 

éticos a nivel organizacional sigue siendo cuestionable. Este documento informa 

sobre el desarrollo del Cuestionario de Clima Ético, incluye los resultados de la 

última encuesta y contrasta estos resultados con hallazgos anteriores. 
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2.2.1.6. Modelos teóricos relacionados a la medición del Clima Ético 

 

Una vez revisada la literatura, se han identificado como principales 

instrumentos de medición del clima ético, los siguientes: 

a) Modelo de Cullen y Bart  
El modelo de Cullen y Bart (1987), es un enfoque integral para evaluar el clima 

ético en las organizaciones a través de una herramienta que incluye 36 ítems 

adicionales a los originalmente propuestos. Este instrumento aborda diversas 

dimensiones éticas y se basa en criterios de evaluación como beneficio 

personal, beneficio para la empresa, eficiencia, lo mejor para todos, ética 

personal, leyes y reglamentos, interés público y normas. Cada ítem está 

diseñado para explorar cómo los empleados perciben y priorizan estos criterios 

en situaciones cotidianas dentro de su entorno laboral. 

 

Este modelo clasifica las respuestas en un clima moral, y las divide entre tres 

áreas de análisis: personal, local y cosmopolita. La segmentación ayuda a 

entender no solo las normativas y prácticas éticas a nivel individual, sino 

también cómo estas se interpretan y se aplican a nivel grupal y organizacional. 

Por ejemplo, la dimensión "personal" puede centrarse en cómo las decisiones 

afectan al individuo, mientras que la "cosmopolita" aborda cómo las acciones 

de una empresa pueden influir en una escala global, considerando factores 

como la sostenibilidad y el impacto social. 

 

Este enfoque permite a las organizaciones detectar desajustes entre las 

prácticas personales de los empleados y las políticas éticas de la empresa, lo 

cual es crucial para dirigir esfuerzos de capacitación y desarrollo. Al 

comprender mejor las diferentes percepciones y comportamientos éticos dentro 

de su fuerza laboral, las empresas pueden implementar programas más 

efectivos para fortalecer la integridad y cohesión ética en todos los niveles.  
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b) Modelo de Olson 

Desarrollado por Olson (1995), este modelo emplea un instrumento de 26 ítems 

que evalúan las percepciones éticas en distintos niveles de una organización de 

salud. Las dimensiones evaluadas incluyen enfermeras, pacientes, 

administradores, hospitales y médicos. Este enfoque multidimensional permite 

a las organizaciones captar una visión holística del clima ético, destacando 

cómo diferentes roles interactúan y contribuyen a la ética organizacional. 

 

El modelo se inspira en la teoría de Brown sobre las condiciones para la 

participación en la reflexión moral, incluyendo poder, confianza, inclusión y 

flexibilidad de roles. Estos factores son esenciales para facilitar un ambiente en 

el que todos los miembros de la institución se sientan empoderados y 

motivados para participar en decisiones éticas. Por ejemplo, el ítem relacionado 

con la "confianza" examina si los empleados creen que sus colegas y superiores 

actuarán de manera justa y ética. 

 

La herramienta diseñada por Olson es particularmente útil para hospitales y 

otras organizaciones de salud, donde las decisiones éticas son frecuentes y 

críticas. Al identificar áreas de fortaleza y preocupación dentro del clima ético, 

los administradores pueden implementar estrategias dirigidas a mejorar la 

calidad del cuidado y la satisfacción del personal y los pacientes, fomentando 

un ambiente de trabajo más ético y colaborativo.  

 
c) Modelo de Ferrato y Coutinho de Arruda 

Ferrato et al. (2005), expandieron el trabajo inicial de Cullen y Bart, aplicando 

un enfoque similar en un contexto diferente: el clima laboral ético de nueve 

empresas brasileñas. El estudio abarcó a 2,573 empleados y buscó explorar 

cómo los climas éticos varían no solo entre diferentes organizaciones, sino 

también en diferentes culturas y contextos regulatorios. 
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Este estudio subrayó la diversidad de los climas éticos en las empresas, 

encontrando que estas diferencias están a menudo influenciadas por las normas 

y políticas establecidas por los órganos de gobierno de cada organización. Por 

ejemplo, en algunas empresas, las prácticas éticas eran fuertemente 

influenciadas por normas nacionales e internacionales, mientras que en otras, 

las políticas internas jugaban un papel más crítico. 

Aunque el estudio de Ferrato y Coutinho de Arruda no tenía como objetivo 

desarrollar una teoría sobre el clima ético, proporcionó una valiosa perspectiva 

sobre cómo las teorías existentes se aplican y afectan el clima moral en las 

organizaciones. Esto es crucial para las empresas que buscan entender y 

mejorar su propio clima ético, ya que resalta la importancia de considerar 

factores locales y culturales en la gestión de la ética organizacional. 

 

2.2.1.7. Dimensiones del Clima Ético 

 

Ferrato y Coutinho de Arruda (2005), plantearon para su instrumento, las 

siguientes dimensiones: 

 

- Dimensión 1. Interés laboral: Se centra en cómo las acciones y expresiones 

de un individuo se orientan hacia el bienestar del grupo al que cree pertenecer. 

Este enfoque destaca la importancia de la benevolencia y el compromiso local 

como fundamentos para la acción colectiva dentro de una organización. En la 

práctica, esto significa que los empleados están motivados no solo por intereses 

personales sino por un deseo de contribuir al éxito del grupo, lo que puede 

fortalecer la cohesión y mejorar la colaboración entre compañeros.  

 
Además, al priorizar el interés laboral, se fomenta un ambiente donde el apoyo 

mutuo y el trabajo en equipo son valores centrales, lo que puede llevar a una 

mayor satisfacción laboral y a una reducción en los conflictos internos. Las 

políticas de la empresa que apoyan el desarrollo grupal y reconocen las 
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contribuciones al equipo pueden incentivar aún más este tipo de 

comportamiento, creando un ciclo virtuoso de compromiso y rendimiento 

grupal. Este enfoque no solo beneficia a los individuos y al grupo inmediato, 

sino que también puede tener un impacto positivo en el desempeño general de 

la organización (Ferrato & Coutinho de Arruda, 2005). 

 
- Dimensión 2. Leyes y códigos profesionales: Resalta la importancia de 

adherirse a estándares universales y principios éticos que trascienden los 

intereses personales o grupales. Según Ferrato y Coutinho de Arruda, esta 

dimensión implica que todas las acciones de los empleados deben estar 

alineadas con normas profesionales y legales establecidas, garantizando así que 

la conducta en el lugar de trabajo sea consistentemente ética y profesional. Este 

enfoque no solo ayuda a mantener la integridad de la organización en el ojo 

público, sino que también asegura que la firma actúe de manera responsable 

dentro de la sociedad en general. La adhesión a códigos éticos y legales 

refuerza la confianza entre la organización y sus stakeholders, incluyendo 

clientes, inversores y la comunidad local.  

 
Además, una firme dedicación a estos principios puede proteger a la empresa 

de riesgos legales y reputacionales, asegurando que sus operaciones sean 

sostenibles a largo plazo. Implementar formación continua sobre ética y 

cumplimiento puede ayudar a los empleados a comprender mejor sus 

obligaciones bajo estos códigos y cómo su cumplimiento contribuye al 

bienestar de la sociedad (Ferrato & Coutinho de Arruda, 2005). 
 

- Dimensión 3. Reglas institucionales: se centra en cómo las actitudes y 

comportamientos dentro de una organización están influenciadas y reguladas 

por un conjunto de normas y reglamentos internos establecidos. Según Ferrato 

y Coutinho de Arruda (2005), estas normas no solo se aplican de manera 

general, sino que están profundamente influenciadas por las características 

locales de la empresa, tales como su cultura, su ubicación geográfica y la 
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naturaleza de su industria. Además, estas reglas están imbuidas de principios 

éticos que reflejan los valores y expectativas del grupo corporativo. 

 

En esta dimensión se considera fundamental la interpretación y aplicación de 

estas normas en la práctica diaria de los empleados. Es esencial reconocer que, 

aunque las reglas pueden ser explícitas, la manera en que son interpretadas y 

aplicadas puede variar significativamente, dependiendo de la dinámica grupal 

y las situaciones específicas que enfrentan los individuos dentro de la empresa. 

La ética empresarial juega un papel crucial aquí, orientando las decisiones y 

comportamientos hacia el cumplimiento no solo de la letra, sino también del 

espíritu de las normas establecidas. 

 

Estas normas y reglas institucionales son diseñadas para asegurar que todos los 

miembros de la organización actúen de manera coherente con los objetivos 

empresariales, al tiempo que se promueve un ambiente de trabajo ético y 

responsable. La responsabilidad de adherirse a estas normas recae tanto en los 

empleados como en los líderes de la empresa, quienes deben dar ejemplo y 

guiar a sus equipos de acuerdo con estos principios éticos fundamentales 

(Ferrato & Coutinho de Arruda, 2005). 
 
- Dimensión 4. Medios remunerativos: analiza cómo las estructuras de 

remuneración y los beneficios económicos impactan tanto a los individuos 

como a la organización en su conjunto. Según Ferrato y Coutinho de Arruda 

(2005), esta dimensión aborda no solo la remuneración directa de los 

empleados, sino también cómo esta remuneración puede influir en la 

motivación, el desempeño y la satisfacción laboral. Además, se considera la 

rentabilidad de la organización, entendida como la capacidad de generar 

beneficios económicos sustentables a largo plazo. 

 

Esta dimensión enfatiza que una política remunerativa justa y equitativa es 

esencial para fomentar un ambiente laboral positivo y productivo. La estructura 
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de compensación debe ser diseñada de manera que reconozca y recompense 

adecuadamente el desempeño individual y grupal, al tiempo que alinea los 

intereses de los empleados con los objetivos estratégicos de la empresa. 

Asimismo, la rentabilidad de la organización no debe entenderse solamente en 

términos de ganancias financieras, sino también en cómo estas contribuyen al 

bienestar general de los empleados y a la sustentabilidad del negocio (Ferrato 

& Coutinho de Arruda, 2005). 

 
- Dimensión 5. Independencia laboral: se enfoca en la autonomía y la libertad 

que los empleados, los grupos y la organización tienen dentro de un contexto 

social más amplio, según lo describen Ferrato y Coutinho de Arruda (2005). 

Esta dimensión sugiere que la ética personal y grupal juega un papel crucial en 

cómo los individuos y los colectivos se autogobiernan en el ambiente laboral. 

La independencia laboral implica la capacidad de tomar decisiones libres de 

presiones externas o coercitivas, lo que fomenta una mayor responsabilidad 

personal y colectiva. 

 

La independencia laboral no solo afecta la eficiencia y la eficacia con que se 

realizan las tareas, sino que también influye en la moral y la motivación de los 

empleados. Cuando los trabajadores sienten que tienen el control sobre su 

trabajo y sus decisiones, es más probable que se comprometan con sus roles y 

contribuyan positivamente a los objetivos organizacionales. Además, una 

cultura de independencia fomenta la innovación y la creatividad al permitir a 

los empleados explorar nuevas ideas y enfoques sin miedo a represalias 

(Ferrato & Coutinho de Arruda, 2005). 

 

Para efectos de la presente investigación, el modelo planteado por Ferrato y 

Coutinho de Arruda (2005) es el que será empleado a juicio particular, dada su 

fiabilidad estadística y aplicación en otros estudios. 
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2.2.2. Compromiso organizacional 

 

Chiavenato (2010), explica el compromiso organizacional como la 

amalgama de sentimientos y entendimientos, tanto pasados como presentes, que un 

empleado tiene hacia su organización. Este compromiso incluye una profunda 

comprensión y un intercambio activo de los objetivos organizacionales entre todos 

los integrantes de la empresa. Chiavenato destaca que en un ambiente donde 

predomina un alto nivel de compromiso organizacional, no hay espacio para la 

alienación de los empleados. En su lugar, se promueve una promesa implícita de 

lealtad y dedicación que cada empleado acuerda con la organización. 

 

Este compromiso se caracteriza por un sentido de pertenencia y una 

conexión emocional fuerte con la empresa, lo que impulsa a los empleados a alinear 

sus metas personales con las de la organización. En este entorno, los trabajadores 

no solo comprenden los objetivos de la empresa, sino que también se sienten 

motivados a contribuir activamente a su realización. El compromiso organizacional 

fomenta un ambiente laboral donde el enfoque no solo está en la remuneración o 

beneficios tangibles, sino también en el crecimiento personal y profesional dentro 

de la estructura organizativa. 

 

Por otro lado, Wefald y Downey (2009) describen el compromiso laboral 

como un estado cognitivo-emocional persistente que se asocia con la satisfacción y 

las emociones positivas en el ambiente laboral. Este compromiso es algo que se 

mantiene en el tiempo y se nutre de experiencias laborales que producen placer y 

gratificación. La idea es que el compromiso laboral no es un momento pasajero de 

entusiasmo, sino una característica duradera que define la relación del empleado 

con su trabajo. 

 

El compromiso laboral, desde esta perspectiva, involucra una conexión 

emocional profunda con las tareas diarias, lo que a su vez se traduce en una mayor 

productividad y satisfacción general en el trabajo. Los empleados comprometidos 
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típicamente exhiben un nivel de energía y dedicación superior, lo que los hace más 

resilientes frente a las presiones laborales y más propensos a contribuir de manera 

positiva al clima y la cultura organizacional. 

 

Rivera (2009), ve el compromiso organizacional como un vínculo profundo 

y significativo entre los empleados y la empresa, que se manifiesta en un deseo 

genuino de cumplir con las expectativas de la empresa. Este tipo de compromiso no 

solo implica realizar las tareas asignadas, sino hacerlo con una motivación que va 

más allá de las obligaciones contractuales. Los empleados con un alto nivel de 

compromiso organizacional se sienten parte integral de la empresa y están 

profundamente interesados en su éxito. 

 

Este compromiso se traduce en acciones concretas donde los empleados 

toman iniciativas, buscan la mejora continua y actúan como embajadores de la 

marca de la empresa en todos los ámbitos. Ayuda a que la organización no solo 

alcance sus objetivos estratégicos, sino que también fomente un ambiente de trabajo 

donde el éxito individual se ve como parte del éxito colectivo. 

 

 

Salanova y Schaufeli (2009), describen el compromiso laboral como una 

experiencia afectiva positiva que eleva la percepción de la propia vida a través del 

trabajo. Este compromiso se caracteriza por un estado mental de energía, dedicación 

y enfoque, donde el empleado se siente vital y lleno de vigor. No se limita a una 

reacción ante una persona, evento o comportamiento específico, sino que es un 

sentimiento generalizado que permea todas las actividades laborales. 

 

En este sentido, el compromiso laboral se convierte en un elemento crucial 

para mejorar la calidad de vida en el trabajo, aumentando no solo la productividad, 

sino también el bienestar emocional de los empleados. Los trabajadores 

comprometidos suelen experimentar un mayor sentido de propósito y satisfacción 
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en sus roles, lo que a su vez contribuye a un mejor desempeño y una mayor lealtad 

organizacional. 

 

Finalmente, Álvarez de Mon et al. (2001) abordan el compromiso laboral 

como un proceso en el que los empleados toman conciencia de la importancia de su 

trabajo y creen en la necesidad y utilidad de las funciones que realizan. Este 

compromiso caracteriza la relación entre los individuos y las organizaciones y es 

fundamental para el logro de objetivos y la identificación con la empresa. Los 

empleados comprometidos no solo entienden su papel en la organización, sino que 

también valoran cómo su contribución afecta el éxito general de la empresa. 

 

Este enfoque destaca que el compromiso laboral implica una comprensión 

profunda de cómo las tareas diarias se alinean con las metas estratégicas de la 

empresa. Los trabajadores que experimentan este nivel de compromiso están más 

motivados para alcanzar la excelencia, mostrar resiliencia frente a los desafíos y 

permanecer en la organización a largo plazo. Este tipo de compromiso fomenta un 

ambiente de trabajo donde cada empleado se siente valorado y esencial para el éxito 

organizacional, lo que facilita la cohesión y el espíritu de equipo. 

 

2.2.2.1. Importancia del Compromiso organizacional 

 

Según Robbins (2004), el compromiso organizacional reduce el ausentismo 

y la rotación y, de hecho, es un mejor predictor de la rotación que la satisfacción 

laboral. La razón es que la respuesta a la organización es más integral y duradera 

que la satisfacción con un trabajo específico.  

 

El compromiso organizacional, que muestra el desempeño y la inversión en 

talento, se convierte en una respuesta global y persistente en la organización, y si 

bien la insatisfacción de los empleados con los puestos puede considerarse 

temporal, la insatisfacción con la organización, por otro lado, cambia el panorama 

por completo. Y es probable que una pérdida de compromiso con las metas y los 
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objetivos conduzca a la desconexión y al desempeño laboral deficiente. El 

compromiso organizacional también se define por la actitud, se toma en cuenta el 

deseo de ser miembro de la organización, el deseo de realizar esfuerzos 

extraordinarios por el bien de la organización, el reconocimiento y aceptación de 

los valores y metas de la organización. Es una actitud que refleja lealtad y es un 

proceso continuo a través del cual se expresa el cuidado por la empresa, su éxito y 

bienestar futuro (Robbins, 2004). 

 

2.2.2.2. Aspectos del Compromiso organizacional 
 

Slocum y Hellriegel (2009), mencionan que el compromiso organizacional 

presenta los siguientes aspectos:  

 

- Ayuda y aprobación de los objetivos y los principios organizacionales.  

- Disponibilidad de efectuar un esfuerzo significativo para la mejoría 

organizacional. 

- Anhelo por persistir en el núcleo organizacional.  

 

El compromiso con la organización no se limita a la lealtad, sino que 

también incluye la contribución activa al logro de los objetivos organizacionales. 

El compromiso con la organización representa una actitud laboral más amplia que 

la satisfacción laboral porque se aplica a toda la organización, no solo al trabajo. 

Además, el compromiso es generalmente más estable que la satisfacción porque es 

menos probable que los eventos cotidianos lo modifiquen. 

 

De esta manera, Hellriegel y Slocum (2009) afirman que la experiencia 

laboral continúa afectando el compromiso con la organización, y muchos de los 

mismos factores que conducen a la satisfacción laboral también pueden generar 

compromiso o falta de compromiso: salario, relaciones con supervisores y colegas, 
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empleos, condiciones laborales, oportunidades de ascenso, etc. Con el tiempo, el 

compromiso con la organización tiende a fortalecerse ya que:  

 

- Las personas desarrollan conexiones más profundas con las organizaciones y 

sus colegas porque pasan más tiempo con ellos. 

- Las cualificaciones suelen tener ventajas, y normalmente tienes una actitud más 

positiva hacia el trabajo. 

- Las oportunidades en el mercado laboral disminuyen con la edad, provocando 

que los trabajadores se apeguen más a sus puestos actuales (Slocum & 

Hellriegel, 2009). 

 

El compromiso organizacional es un aspecto esencial en la gestión de 

recursos humanos, destacándose como un pilar fundamental para el éxito y la 

sostenibilidad de cualquier organización. Este compromiso refleja el grado de 

lealtad y dedicación que los empleados sienten hacia su lugar de trabajo, 

influenciando directamente tanto su desempeño individual como el rendimiento 

general de la empresa. A continuación, se exploran las dimensiones clave de la 

importancia del compromiso organizacional. 

 

Uno de los beneficios más significativos del compromiso organizacional es 

el aumento en la productividad y eficiencia del trabajo. Los empleados 

comprometidos no solo trabajan más duro, sino que también trabajan más 

inteligentemente; buscan activamente maneras de mejorar sus procesos y 

resultados. Están motivados intrínsecamente, lo que los lleva a superar las 

expectativas estándar y contribuir a objetivos organizacionales más amplios. Las 

investigaciones muestran que equipos altamente comprometidos pueden mejorar 

sustancialmente los resultados operativos de una empresa. 

 

El compromiso organizacional también juega un papel crucial en la 

retención de talentos. Los empleados que están profundamente comprometidos con 
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su organización son menos propensos a abandonar su puesto de trabajo. La rotación 

de empleados es costosa para las empresas, no solo en términos de los costos 

directos de contratación y formación de nuevos trabajadores, sino también por la 

pérdida de conocimientos y experiencia. Un ambiente de trabajo donde los 

empleados se sienten valorados y parte de un propósito mayor minimiza estas 

pérdidas, estabilizando la fuerza laboral. 

El compromiso organizacional también influye positivamente en el 

ambiente de trabajo. Los empleados comprometidos tienden a tener una actitud 

positiva que es contagiosa, lo que puede elevar la moral general y fomentar un 

entorno de trabajo más cooperativo y agradable. Esto no solo mejora la calidad de 

vida en el trabajo, sino que también potencia la colaboración y la innovación. Un 

clima laboral positivo es esencial para fomentar la creatividad y la capacidad de 

adaptación, cualidades cada vez más necesarias en el dinámico mercado actual. 

 

Los empleados comprometidos son excelentes embajadores de la marca de 

una empresa. Al demostrar lealtad y satisfacción laboral, proyectan una imagen 

positiva de la empresa hacia el exterior. Esto es crucial para la reputación 

corporativa, especialmente en la era de las redes sociales donde las opiniones y 

experiencias de los empleados son fácilmente accesibles y pueden influir 

significativamente en la percepción del público. Una fuerza laboral comprometida 

puede atraer a nuevos talentos y clientes, fortaleciendo la posición de mercado de 

la empresa. 

 

El compromiso organizacional también aumenta la resiliencia de una 

empresa frente a desafíos y crisis. Los empleados comprometidos están más 

dispuestos a hacer esfuerzos adicionales durante tiempos difíciles y a apoyar a la 

organización en la superación de obstáculos. Su capacidad para adaptarse a cambios 

y mantener una perspectiva positiva durante las adversidades puede ser decisiva 

para la supervivencia y el crecimiento continuo de la empresa. 
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Finalmente, el compromiso organizacional es crucial para la ejecución 

exitosa de estrategias y planes a largo plazo. Los empleados que entienden y se 

alinean con los objetivos estratégicos de la organización pueden contribuir de 

manera más efectiva a su realización. Esto incluye no solo cumplir con sus roles 

individuales sino también colaborar en iniciativas interdepartamentales y proyectos 

innovadores que avanzan la agenda estratégica de la empresa. 

 

En conclusión, el compromiso organizacional es un activo invaluable que 

fortalece múltiples aspectos de una organización, desde el rendimiento operativo 

hasta la estabilidad emocional y estratégica de la empresa. Invertir en el desarrollo 

y mantenimiento del compromiso de los empleados no solo mejora la eficiencia y 

productividad, sino que también crea una cultura organizacional robusta y 

adaptativa, capaz de enfrentar los retos del futuro. 

 

2.2.2.3. Elementos del Compromiso organizacional 

 

Claure y Böhrt (2004) señalan que el concepto frecuente de compromiso 

laboral vincula diversas características referentes al apego emocional a la 

organización, el costo percibido por el trabajador asociado con dejar la organización 

y la obligación de permanecer en la organización. Se encuentra determinado por 03 

componentes: 

 

- Identificación: La identificación es un componente crucial del compromiso 

organizacional que se refiere a la alineación de los valores personales del 

empleado con los objetivos y la misión de la organización. Cuando los 

empleados se identifican con su lugar de trabajo, es más probable que se sientan 

motivados y comprometidos con su rol dentro de la empresa. Esta 

identificación implica una conexión emocional y cognitiva con la organización, 

donde el empleado no solo acepta los objetivos de la empresa, sino que también 

los adopta como propios. Tal alineación fortalece su sentido de propósito y 
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aumenta su entusiasmo por contribuir de manera efectiva a los objetivos 

organizacionales. Además, cuando los empleados ven sus propios valores 

reflejados en las prácticas de la empresa, aumenta su satisfacción laboral y su 

voluntad de ir más allá del mínimo requerido, lo que beneficia tanto a su 

desarrollo personal como al éxito de la empresa. 

 

- Membresía: El sentido de membresía es otro aspecto esencial del compromiso 

organizacional, refiriéndose a la expectativa y deseo del empleado de continuar 

siendo parte de la organización a largo plazo. Este sentimiento de pertenencia 

fortalece el compromiso del empleado, ya que percibe a la organización como 

una extensión de sí mismo. Cuando los empleados se sienten parte integral de 

la empresa, es más probable que se involucren activamente en actividades que 

promueven su bienestar y éxito. La membresía efectiva se traduce en una 

mayor cooperación entre colegas y un mayor compromiso con las tareas del 

equipo, ya que los empleados se esfuerzan por contribuir positivamente al 

ambiente de trabajo que valoran. Además, un fuerte sentido de membresía 

fomenta un ambiente inclusivo y acogedor, lo que puede atraer y retener 

talento, mejorando así la competitividad de la empresa en el mercado laboral. 

 

- Lealtad: La lealtad en el contexto organizacional va más allá del mero 

cumplimiento de las tareas; implica una dedicación proactiva a la defensa y 

promoción de los intereses de la empresa. Los empleados leales no solo 

respetan las normas y políticas de la organización, sino que también actúan 

como embajadores de la marca en y fuera del lugar de trabajo. Esta lealtad se 

manifiesta en la disposición a defender a la organización contra críticas 

externas y en la motivación para contribuir al éxito y reputación de la empresa. 

Un empleado leal es valioso, especialmente en tiempos de crisis, ya que están 

dispuestos a hacer sacrificios personales por el bien de la organización. 

Además, la lealtad fomenta un ambiente de trabajo estable y confiable, donde 

los empleados pueden confiar unos en otros y en la dirección de la empresa, lo 

que es crucial para mantener un alto nivel de desempeño organizacional. 



54 
 

 

El compromiso organizacional es una métrica excepcionalmente valiosa 

para prever el desempeño laboral y la inversión efectiva en capital humano, ya que 

encapsula una respuesta integral y a largo plazo hacia la organización. A diferencia 

de la satisfacción laboral, que puede ser momentánea o específica a ciertas 

condiciones de trabajo, el compromiso se extiende a la relación más profunda y 

duradera entre el empleado y la empresa. Los empleados comprometidos ven su 

trabajo y su rol dentro de la organización como parte integral de sus vidas 

profesionales y personales, lo que les impulsa a contribuir de manera continua y 

consistente al éxito organizacional. 

 

La satisfacción laboral, si bien importante, puede ser fluctuante y estar 

influenciada por factores diarios o superficiales que no necesariamente afectan la 

percepción general del lugar de trabajo. Por ejemplo, un empleado puede estar 

insatisfecho con un proyecto específico, un supervisor o ciertas políticas 

temporales, pero esto no significa que esté descontento con la empresa en su 

conjunto. Estas situaciones son a menudo vistas como transitorias, y mientras los 

empleados puedan ver un camino hacia la mejora o cambio, su compromiso general 

con la organización permanece intacto. 

 

Por otro lado, cuando la insatisfacción se generaliza o se prolonga, puede 

afectar seriamente el compromiso del empleado. Si los trabajadores comienzan a 

sentir que los problemas son sistémicos, reflejando problemas más profundos 

dentro de la cultura o estructura organizacional, esto puede erosionar su lealtad y 

dedicación. En tales circunstancias, incluso los empleados previamente 

comprometidos pueden comenzar a considerar la posibilidad de abandonar la 

organización. La pérdida de estos empleados comprometidos es especialmente 

perjudicial porque son a menudo aquellos que poseen habilidades críticas, un 

profundo conocimiento institucional y la capacidad de influir positivamente en la 

moral de sus colegas. 
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Por lo tanto, fomentar un alto nivel de compromiso no solo ayuda a mejorar 

el rendimiento individual y colectivo, sino que también juega un papel crucial en la 

retención de talento. Los líderes organizacionales deben esforzarse por crear un 

ambiente que respalde el desarrollo continuo y el bienestar de sus empleados, 

alineando las metas de estos con las de la organización. Esto incluye ofrecer 

oportunidades de crecimiento profesional, reconocimiento de los logros, y un 

entorno de trabajo que respeta y promueve valores éticos y personales. 

 

En conclusión, mientras que la satisfacción laboral es un indicador valioso 

del estado de ánimo de un empleado en un momento dado, el compromiso 

organizacional ofrece una vista más holística y de largo plazo de su relación con la 

empresa. Es un predictor más robusto de la permanencia y productividad del 

empleado, así como de su disposición a invertir su energía y capacidades en el 

avance de los objetivos organizacionales. Cultivar un compromiso profundo y 

sostenido es esencial para asegurar la estabilidad y el crecimiento a largo plazo de 

cualquier organización (Claure & Böhrt, 2004). 

 

2.2.2.4. Niveles del Compromiso organizacional 

 

Para O’Reilly y Chatman (2016), hay 03 niveles de compromiso 

organizacional, los cuales se describen a continuación: 

 

- Complacencia: Un empleado complaciente puede tener un impacto 

significativo dentro de su entorno laboral, actuando como un catalizador para 

la bondad y la cooperación entre compañeros. Esta actitud puede manifestarse 

en varias formas, como la disposición para ayudar a otros, la capacidad de hacer 

concesiones para el bien común, o simplemente mantener una actitud positiva 

y alentadora en el día a día. La complacencia en este sentido no debe 

confundirse con la complacencia derivada de la falta de interés o motivación, 

sino que se refiere a un compromiso activo con la armonía y el éxito colectivo 
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de la organización. Al influir en otros para alcanzar actitudes y 

comportamientos positivos, el empleado complaciente contribuye a crear un 

ambiente de trabajo más amigable y productivo, donde los conflictos son 

menos frecuentes y más fáciles de resolver. Además, la presencia de empleados 

complacientes puede mejorar la imagen de la empresa ante clientes y otras 

partes interesadas, dado que reflejan una cultura de amabilidad y respeto 

mutuo. 

 

- Identificación: Un empleado que se identifica con su organización tiende a 

influir positivamente en sus compañeros al fomentar relaciones más cordiales 

y un sentido de comunidad y pertenencia dentro del equipo. Esta identificación 

se manifiesta en el deseo del empleado de mantener vínculos personales y 

profesionales positivos, así como en su esfuerzo por contribuir a un ambiente 

laboral que refleje los valores y la cultura de la empresa. La identificación 

también implica un proceso de autodefinición en el que el empleado alinea su 

imagen personal y profesional con la de la organización, adoptando y 

promoviendo sus valores y objetivos como si fueran propios. Esto no solo 

mejora la cohesión interna y la moral del equipo, sino que también aumenta la 

eficacia con la que se implementan las políticas y objetivos organizacionales. 

Además, los empleados que se identifican fuertemente con su lugar de trabajo 

suelen ser más resistentes a los desafíos y cambios, ya que ven estos eventos 

como oportunidades para fortalecer aún más su vínculo con la empresa y sus 

colegas. 

 

- Internalización: Cuando un empleado internaliza los valores de una empresa, 

estos se alinean profundamente con sus principios personales, llevando a un 

nivel de compromiso y motivación excepcionalmente alto. Esta internalización 

significa que el empleado no solo trabaja en la empresa por compensación o 

estabilidad, sino porque cree en la misión y los valores de la organización. 

Como resultado, este empleado es más probable que tome iniciativas, actúe con 

integridad y busque constantemente formas de mejorar su rendimiento y el de 
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la organización. Esta concordancia entre los valores personales y 

organizacionales facilita decisiones laborales que son éticamente sólidas y 

alineadas con los objetivos de la empresa, reduciendo conflictos éticos y 

morales. Además, los empleados que han internalizado los valores de su 

empresa tienden a ser embajadores naturales de la marca, promoviendo la 

imagen de la organización no solo dentro de ella sino también en la comunidad 

más amplia, lo que puede atraer talento similarmente alineado y fortalecer la 

cultura organizacional. 

 

2.2.2.5. Factores del Compromiso organizacional 

 

Tomando como referencia lo citado por Vila (2005), el compromiso 

organizacional está condicionado por los siguientes factores: 

 

- Características del trabajo: Cuando los empleados perciben que sus roles tienen 

un camino claro hacia el crecimiento profesional y que su trabajo es vital para 

la organización, su compromiso tiende a incrementarse notablemente. Esta 

percepción de importancia y posibilidad de ascenso contribuye a que los 

empleados sientan que su labor tiene un propósito y que son elementos clave 

en el engranaje organizacional. Esta sensación de ser indispensables y 

reconocidos por su contribución fomenta una conexión más profunda con la 

empresa, incentivando no solo una mayor dedicación en las tareas diarias sino 

también un interés continuo en el bienestar y el éxito a largo plazo de la 

organización. Además, la claridad en las expectativas de crecimiento y la 

importancia del rol que desempeñan actúa como un motivador poderoso, que 

puede traducirse en un aumento de la productividad y en una menor tendencia 

a buscar oportunidades fuera de la empresa (Vila, 2005). 

 

- Naturaleza de las recompensas: Las investigaciones sugieren que cuando los 

empleados perciben que los esquemas de recompensas y beneficios son 
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gestionados de manera justa, su nivel de compromiso con la organización 

aumenta. Un sistema equitativo de recompensas asegura que los empleados se 

sientan valorados y tratados con justicia, lo cual es crucial para su satisfacción 

y retención a largo plazo. La justicia percibida en la distribución de beneficios 

también refuerza la confianza en la gestión de la empresa y puede mitigar los 

sentimientos de envidia o resentimiento entre los empleados. Esto crea un 

ambiente laboral más armónico y cooperativo, donde los empleados están más 

dispuestos a poner su máximo esfuerzo y dedicación al servicio de la empresa 

(Vila, 2005). 

 

- Existencia de alternativas de empleo: Cuando los empleados sienten que tienen 

múltiples oportunidades de empleo fuera de su actual lugar de trabajo, pueden 

sentirse menos atados a su empleador actual, lo cual puede disminuir su 

compromiso con la organización. La percepción de tener opciones viables y 

atractivas puede hacer que se sientan menos dependientes de su trabajo actual 

y más inclinados a considerar alternativas si sus expectativas no se cumplen. 

Esto subraya la importancia para las organizaciones de crear un entorno de 

trabajo atractivo y competitivo que no solo retenga talento sino que también 

incentive a los empleados a elegir permanecer en la empresa a pesar de las 

oportunidades externas (Vila, 2005). 

 

- El tratamiento de los nuevos empleados en una organización: El modo en que 

se trata a los nuevos empleados puede establecer el tono para su relación futura 

con la organización. Si los nuevos empleados se sienten respetados, valorados 

y apoyados por sus jefes y colegas desde el inicio, es mucho más probable que 

desarrollen un compromiso fuerte y duradero con la empresa. Este respeto y 

consideración pueden ayudar a los nuevos empleados a sentirse parte de la 

comunidad empresarial más rápidamente, integrándolos de manera efectiva y 

fomentando su lealtad y motivación desde el principio (Vila, 2005). 
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- Características personales: Diversos estudios indican que las características 

personales como la antigüedad en la empresa, la edad y el género pueden influir 

significativamente en el nivel de compromiso de los empleados. Los empleados 

con más tiempo en la organización suelen mostrar mayor compromiso debido 

a la inversión en relaciones y conocimientos que han acumulado, lo cual 

aumenta el costo emocional y práctico de dejar la empresa. Además, se ha 

observado que las mujeres pueden exhibir niveles más altos de compromiso 

que los hombres, posiblemente debido a barreras percibidas o reales para 

obtener membresía en otras organizaciones. Estos factores subrayan cómo las 

características individuales pueden afectar la relación de los empleados con su 

lugar de trabajo y cómo pueden ser gestionadas para mejorar el compromiso 

organizacional (Vila, 2005). 

 

- La percepción de que la organización está muy interesada en la calidad y el 

servicio al cliente: Cuando los empleados perciben que su organización valora 

altamente la calidad y el servicio al cliente, esto puede aumentar 

significativamente su compromiso. Sentirse parte de una empresa que pone 

énfasis en altos estándares de calidad y un excelente servicio al cliente 

proporciona un sentido de orgullo y pertenencia. Los empleados que reconocen 

que sus esfuerzos contribuyen directamente a la satisfacción del cliente y al 

prestigio de la empresa tienden a estar más motivados y comprometidos. Esta 

percepción puede transformar su enfoque laboral, orientándolos a mejorar 

continuamente su rendimiento y a innovar en sus respectivas funciones para 

mantener y elevar los estándares de la organización (Vila, 2005). 

 

- El trabajo y las obligaciones claramente definidas: La claridad en el trabajo y 

las obligaciones es fundamental para asegurar que los empleados entiendan 

completamente sus responsabilidades y lo que se espera de ellos. Cuando las 

expectativas son claras, los empleados pueden enfocar mejor sus esfuerzos y 

sentirse más seguros en sus roles. Esto reduce la ansiedad y la confusión 

relacionada con las responsabilidades laborales ambiguas, lo que permite a los 
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empleados dedicar más energía a cumplir con sus tareas de manera eficaz. 

Además, un entendimiento claro de las obligaciones y expectativas puede 

ayudar a los empleados a ver cómo su trabajo contribuye al éxito general de la 

organización, lo que puede aumentar su sentido de importancia y valor, 

reforzando su compromiso con la empresa (Vila, 2005). 

 

- Un trabajo estimulante: Ofrecer a los empleados un trabajo que sea estimulante 

y que les permita utilizar y desarrollar sus habilidades puede tener un impacto 

positivo en su compromiso. Cuando los empleados encuentran que sus tareas 

son desafiantes y enriquecedoras, es más probable que se involucren 

profundamente con su trabajo y se sientan satisfechos con sus roles. Esta 

satisfacción no solo mejora su bienestar personal, sino que también impulsa su 

deseo de contribuir positivamente a la organización. Permitir que los 

empleados demuestren su competencia y mejoren sus habilidades fomenta un 

ciclo virtuoso de aprendizaje, motivación y compromiso, que beneficia tanto al 

individuo como a la empresa en su conjunto (Vila, 2005). 

 

- La naturaleza de la información dada a los empleados sobre los planes y 

actividades de la empresa: Mantener una comunicación abierta y transparente 

sobre los planes y actividades de la empresa es crucial, especialmente durante 

períodos de incertidumbre o crisis. Los empleados que están bien informados 

sobre la dirección y los planes futuros de la organización tienden a sentirse más 

seguros y comprometidos. La transparencia en la comunicación no solo ayuda 

a mitigar rumores y ansiedades sino que también permite a los empleados 

entender cómo pueden contribuir a los objetivos de la empresa. Además, 

cuando los empleados están conscientes de que la organización valora su 

bienestar y seguridad al mantenerlos informados, su confianza y lealtad hacia 

la empresa se fortalecen (Vila, 2005). 

 

- Percepción de los empleados de una administración efectiva: La percepción de 

una gestión efectiva es un factor crucial que influye en el compromiso de los 
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empleados. Cuando los empleados observan que la organización administra sus 

recursos de manera prudente y efectiva, se sienten más confiados en la 

estabilidad y capacidad de liderazgo de la empresa. Esta confianza se traduce 

en un mayor compromiso, ya que los empleados se sienten seguros de invertir 

su tiempo y esfuerzos en una organización que perciben como competente y 

bien dirigida. Además, una buena gestión crea un ambiente de trabajo donde se 

reconoce y recompensa el buen desempeño, lo que puede motivar a los 

empleados a mantener y mejorar su dedicación y esfuerzo continuos (Vila, 

2005). 

 

2.2.2.6. Modelos teóricos referentes al Compromiso organizacional 

 

Una vez revisada la literatura en relación a las diversas teorías planteadas 

en relación al compromiso organizacional, tanto como sus dimensiones y 

características, encontramos los siguientes autores: 

 

a) Modelo de Arias 
Según Arias (1980), en los compromisos laborales la primera actitud que existe 

es "la inclinación a reaccionar favorable o adversamente a los objetos 

mentales". Puede entenderse como cualquier símbolo, persona, institución o 

cosa, y con esto como referencia, el grado y tipo de las personas con reacciones 

diferentes. Para entender las actitudes es necesario recoger las actitudes a través 

de opiniones expresadas universalmente, no se tiene certeza absoluta de si el 

contenido es verdadero o falso, la única forma de verificarlo es utilizar métodos 

científicos para verificarlo. Es decir, acercarnos a la realidad a través de 

procedimientos metodológicos. 

 

b) Modelo de O'Reilly y Chatman 
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O también llamado “Enfoque Multidimensional”, fue formulado por O'Reilly 

y Chatman (1986), quienes estimaron que el apego psicológico es la base del 

compromiso laboral, conteniendo 03 dimensiones: 

 
1. Involucramiento instrumental con recompensas circunstanciales.  

2. Involucramiento fundamentado en la recepción.  

3. Involucramiento sostenido en la afinidad entre principios subjetivos y 

organizacionales. 

En el caso de Allen y Meyer (1997), aunque reconocieron el carácter 

multidimensional del plan y coincidieron en que el compromiso refleja el 

vínculo psicológico que une al colaborador con la organización, destacaron 

O'Reilly y Chatman (1986) y procedieron a una revisión más completa. 
 

c) Modelo de Penley y Gould 
Penley y Gould (1988) desempeñaron su modelo, incorporando el concepto de 

un modelo temprano de participación organizacional. Estos investigadores 

plantearon 03 dimensiones del compromiso: el cálculo de compromisos, 

compromisos perdidos y compromisos éticos.  

 

1. La primera dimensión es muy parecida al compromiso de persistencia 

planteado por Angle y Perry (1981).  

2. La segunda dimensión del compromiso está referido al sujeto que persiste 

en la empresa causado por la ausencia de otras opciones.  

3. Finalmente, la tercera dimensión, el compromiso moral, la cual los 

investigadores vinculan con el compromiso de valor. Esta dimensión 

implica la aprobación y filiación del sujeto con las metas organizacionales.  

 
d) Modelo de Angle y Peryy 

Los investigadores Angle y Perry (1981) teorizaron que el compromiso 

organizacional incluye tanto la "promesa de valor" o la relación positiva con la 
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organización, así como el "compromiso de permanecer", enfocándose en la 

compensación económica entre la organización y los empleados. La Teoría de 

Bar-Hayim y Bermas (1992) es parecida a la teoría planteada por Angle y 

Perry, donde estos analistas estimaron el compromiso como activo o pasivo. 

En este modelo, "el compromiso de valor" fue cambiado por el término 

"compromiso activo", que se conceptualiza como identificación y participación 

con la empresa y el "compromiso de permanencia" fue cambiado por el término 

de "compromiso pasivo".  

 

e) Modelo de Porter, Mowday, Steers y Boulian 
El modelo de compromiso organizacional desarrollado por Porter et al. (1974). 

Este patrón solo ocurre en las relaciones afectivas entre individuos y 

organizaciones. Algunos investigadores han considerado este modelo y se han 

centrado en otras dimensiones o tipos de relaciones que creen que se pueden 

cumplir para predecir el comportamiento de una persona. 

 

2.2.2.7. Instrumento para la medición del Compromiso organizacional 
 

Los autores Fonseca et al. (2019), efectuaron un estudio cuyo objetivo fue 

proporcionar evidencia sobre la validez estructural, los estándares y la consistencia 

interna de herramientas para medir el compromiso organizacional. En primer lugar, 

se desarrolló un ejercicio de Redes Semánticas Naturales modificadas para crear 

una biblioteca de elementos que posteriormente fueron validados por jueces 

expertos. En un segundo estudio, el instrumento constó de 40 ítems y fue probado 

en 140 empleados de una universidad pública del estado de Guanajuato. Los 

resultados de este estudio permitieron identificar 04 factores para los cuales se 

observaron niveles suficientes de consistencia interna.  

 

Para la fase tercera, se empleó el instrumento definitivo conformado por 25 

reactivos a 230 empleados de otra universidad pública, registrándose 03 factores 
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(afectivo, moral e identificación con objetivos y valores) con un α de .86 a .89. Los 

factores hallados en la labor fueron congruentes teóricamente.  

 

Los autores, plantearon para su instrumento, las siguientes dimensiones: 

 

- Dimensión 1. Afectivo: Se centra en la conexión emocional y personal que los 

empleados desarrollan con su lugar de trabajo. Este vínculo afectivo es crucial 

porque no sólo refleja el nivel de apego emocional de los empleados, sino que 

también es indicativo de cómo sus expectativas personales y profesionales se 

ven satisfechas dentro de la organización. Cuando los empleados sienten que 

sus necesidades y deseos son reconocidos y valorados por la empresa, tienden 

a desarrollar un sentido más profundo de pertenencia y lealtad. Este 

compromiso emocional se manifiesta en una mayor satisfacción en el trabajo, 

reducción en los niveles de estrés y un aumento en la disposición para ir más 

allá de las responsabilidades básicas. Además, un fuerte vínculo afectivo puede 

amortiguar los efectos de las situaciones adversas, haciendo que los empleados 

estén más dispuestos a enfrentar desafíos y cambios organizacionales. En 

última instancia, el compromiso afectivo contribuye a un ambiente laboral más 

positivo y unido, donde los empleados no sólo disfrutan de su membresía en la 

organización, sino que también se sienten parte integral de su éxito (Fonseca, 

Cruz, & Chacón, 2019). 
 

- Dimensión 2. Identificación con objetivos y valores: Es una dimensión 

fundamental del compromiso que implica la alineación de los principios 

personales del empleado con las metas y valores corporativos. Cuando los 

empleados interiorizan los valores de la organización y se ven reflejados en 

ellos, su compromiso se fortalece, ya que perciben que su trabajo contribuye a 

un propósito mayor que va más allá de las tareas cotidianas. Este nivel de 

compromiso no solo mejora la satisfacción laboral y personal, sino que también 

motiva a los empleados a participar activamente en la vida de la empresa, 

buscando oportunidades para su desarrollo personal y profesional. 
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Adicionalmente, cuando los empleados se identifican con los objetivos y 

valores de la organización, es más probable que actúen como embajadores de 

la marca, promoviendo una imagen positiva tanto interna como externamente. 

Esta identificación crea un sentido de orgullo y pertenencia que puede ser 

particularmente poderoso para fomentar la innovación y la creatividad, ya que 

los empleados se sienten motivados a contribuir de manera significativa a los 

objetivos a largo plazo de la organización (Fonseca, Cruz, & Chacón, 2019). 
 
- Dimensión 3. Moral: Se centra en la lealtad moral hacia la organización. Esta 

lealtad se sustenta en la percepción de una "deuda" con la empresa debido a las 

oportunidades de crecimiento, desarrollo y recompensas recibidas. Cuando los 

empleados perciben que la organización ha invertido en su bienestar y 

desarrollo profesional, se sienten moralmente comprometidos a retribuir 

mediante su trabajo duro y lealtad. Esta percepción de reciprocidad fortalece 

su compromiso y los impulsa a actuar en el mejor interés de la organización, 

incluso en situaciones desafiantes. Además, la dimensión moral del 

compromiso puede llevar a los empleados a percibir su trabajo como más 

valioso y significativo, lo cual es crucial para su satisfacción laboral y su 

rendimiento. Esta lealtad moral no sólo estabiliza la fuerza laboral, sino que 

también promueve una cultura de integridad y ética en el trabajo, donde los 

valores morales se consideran esenciales para el éxito individual y colectivo. 

En última instancia, esta dimensión moral contribuye a una base sólida sobre 

la cual se pueden construir relaciones de trabajo duraderas y de confianza 

mutua entre los empleados y la dirección (Fonseca, Cruz, & Chacón, 2019). 
 

 

2.3. Definición de conceptos 
 

a) Afectivo: Está referido al vínculo afectivo que forman las personas con las 

organizaciones. Refleja apego emocional a la percepción de que sus 
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expectativas son anuladas. Los empleados informan que disfrutan de su 

membresía en la organización (Fonseca, Cruz, & Chacón, 2019). 
b) Clima ético: Es una parte integral del clima laboral general de una 

organización que se establece de acuerdo con las normas y prácticas dentro de 

la organización y se define por acciones que apoyan y recompensan el 

comportamiento de los miembros dentro de la organización (Hung & Tsai, 

2016). 

c) Compromiso organizacional: Son los sentimientos y la comprensión pasados 

y presentes de la organización, así como la comprensión y el intercambio de 

los objetivos organizacionales por parte de todos los integrantes (Chiavenato, 

2010). 
d) Independencia: Se relaciona con la propia ética adoptada por el individuo, el 

grupo o la empresa en el contexto social (Ferrato & Coutinho de Arruda, 2005). 

e) Instrumentos: Se refiere a la forma de obtención de las ganancias personales 

y también al lucro de la organización (Ferrato & Coutinho de Arruda, 2005). 
f) Interés laboral: Derivado de las variables local y benevolencia, orienta las 

acciones y expresiones en pro del grupo, al cual el individuo piensa pertenecer 

(Ferrato & Coutinho de Arruda, 2005). 
g) Leyes y códigos profesionales: Derivado de las variables universal y 

principio, abarca toda acción adoptada por los empleados, las que deben 

alinearse con las reglas y los códigos profesionales; donde el carácter general 

sigue una línea específica de principios morales, totalmente desinteresada de 

las cuestiones del ámbito personal o grupal, en beneficio de la sociedad donde 

se inserta la firma (Ferrato & Coutinho de Arruda, 2005). 
h) Moral: Está definido como la lealtad a la entidad, en sentido moral, con la 

existencia de un fuerte vínculo de compromiso con la organización, como 

efecto de la deuda percibida con las oportunidades obtenidas; recompensas 

morales por la percepción de que el trabajo es valioso (Fonseca, Cruz, & 

Chacón, 2019). 

i) Objetivos y valores: Se define como el apego de un individuo a las normas 

organizacionales. En la medida en que los sujetos interioricen los valores y 



67 
 

metas de la organización y se sientan identificados con ellos, buscarán su 

propio desarrollo personal y organizacional (Fonseca, Cruz, & Chacón, 2019). 
j) Reglas institucionales: Derivado de las variables local y principio, indica que 

las actitudes son tamizadas por las normas y reglas establecidas por la empresa 

y son orientadas por principios de ética a partir del grupo (Ferrato & Coutinho 

de Arruda, 2005). 
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Capítulo III: Marco metodológico 
 

 

3.1.Hipótesis 

 

3.1.1. Hipótesis general 
 

El clima ético se relaciona de forma significativa con el compromiso laboral 

del personal del Área de Programa de Incentivos de la Municipalidad Provincial de 

Tacna en el año 2022. 

 

3.1.2. Hipótesis específicas 
 

1. El interés laboral se relaciona de forma significativa con el compromiso laboral 

del personal del Área de Programa de Incentivos de la Municipalidad Provincial 

de Tacna en el año 2022. 

2. Las leyes y códigos profesionales se relacionan de forma significativa con el 

compromiso laboral del personal del Área de Programa de Incentivos de la 

Municipalidad Provincial de Tacna en el año 2022. 

3. Las reglas se relacionan de forma significativa con el compromiso laboral del 

personal del Área de Programa de Incentivos de la Municipalidad Provincial de 

Tacna en el año 2022. 

4. El conjunto de medios remunerativos se relaciona de forma significativa con el 

compromiso laboral del personal del Área de Programa de Incentivos de la 

Municipalidad Provincial de Tacna en el año 2022. 



69 
 

5. La independencia laboral se relaciona de forma significativa con el compromiso 

laboral del personal del Área de Programa de Incentivos de la Municipalidad 

Provincial de Tacna en el año 2022. 

 

3.2. Operacionalización de Variables 

 

La operacionalización de variables propuesta es la siguiente: 

 

Tabla 1 

Operacionalización de variables 

Tipo de Variable Variable Concepto Dimensión Indicadores 

Variable 1 Clima ético 

Según Hung y Tsai 
(2016), el clima ético es 

una parte integral del 
clima laboral general de 
una organización que se 
establece de acuerdo con 

las normas y prácticas 
dentro de la organización 
y se define por acciones 

que apoyan y 
recompensan el 

comportamiento de los 
miembros dentro de la 

organización 

Interés 

Interés General 
Bienestar Colectivo 

Preocupación Altruista 
Búsqueda del Bien Ajeno 

Correcto para Consumidores/Público 
Eficiencia como Norma 

Trabajo Eficiente 

Leyes y códigos 
profesionales 

Cumplimiento Legal y Profesional 
Prioridad Ética/Legal 
Adhesión Normativa 
Preocupación Legal 

Reglas institucionales 

Reglas y Procedimientos 
Fidelidad Normativa 
Corrección y Éxito 

Obediencia a Políticas 

Conjunto de 
instrumentos y 

medios 

Intereses Propios 
Valor Personal 

Ausencia de Ética Personal 
Intereses de la Compañía 

Foco en Intereses Empresariales 
Estándares e Intereses de la Compañía 

Responsabilidad de Costos 

Independencia 

Autonomía Moral 
Juicio Personal 

Preocupación por lo Correcto 
Ética Personal 

Variable 2 Compromiso 
laboral 

Wefald y Downey 
(2009) señalan que el 

compromiso laboral se 
refiere a un estado 

cognitivo-emocional que 
típicamente se mantiene 
en el tiempo y se asocia 

a situaciones que 
producen satisfacción y 
emociones positivas en 

el ambiente laboral. 

Afectivo 

Desarrollo Personal 
Importancia del Trabajo 

Culpa por Abandono 
Lealtad Institucional 

Costo de Salida 
Gratitud Institucional 

Identificación con 
objetivos y valores 

Motivación de la Visión 
Contribución a la Misión 

Valores Compartidos 
Identificación con Objetivos 

Moral 

Reconocimiento Laboral 
Recompensa de Inversión 
Control de Cumplimiento 

Sanciones por Valores 
Equidad del Código de Ética 
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3.2.1. Identificación de la variable 1 

 

Variable 1: Clima ético 

 

3.2.1.1. Dimensiones 

- Interés laboral 

- Leyes y códigos profesionales 

- Reglas institucionales 

- Conjunto de medios remunerativos 

- Independencia laboral 

 

3.2.1.2. Indicadores 

- Interés General 

- Bienestar Colectivo 

- Preocupación Altruista 

- Búsqueda del Bien Ajeno 

- Correcto para Consumidores/Público 

- Eficiencia como Norma 

- Trabajo Eficiente 

- Cumplimiento Legal y Profesional 

- Prioridad Ética/Legal 

- Adhesión Normativa 

- Preocupación Legal 

- Reglas y Procedimientos 

- Fidelidad Normativa 

- Corrección y Éxito 

- Obediencia a Políticas 

- Intereses Propios 

- Valor Personal 

- Ausencia de Ética Personal 
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- Intereses de la Compañía 

- Foco en Intereses Empresariales 

- Estándares e Intereses de la Compañía 

- Responsabilidad de Costos 

- Autonomía Moral 

- Juicio Personal 

- Preocupación por lo Correcto 

- Ética Personal 

 

3.2.1.3. Escala para la medición de la variable 

 

Escala de medición: Ordinal 

 

En donde: 

1 = Nunca     

2 = Rara vez 

3 = A veces  

4 = Casi siempre 

5 = Siempre  

 

3.2.2. Identificación de la variable 2 
 

Variable 2: Compromiso laboral 

 

3.2.2.1. Dimensiones 

- Afectivo 

- Identificación con objetivos y valores 

- Moral 
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3.2.2.2. Indicadores 

- Desarrollo Personal 

- Importancia del Trabajo 

- Culpa por Abandono 

- Lealtad Institucional 

- Costo de Salida 

- Gratitud Institucional 

- Motivación de la Visión 

- Contribución a la Misión 

- Valores Compartidos 

- Identificación con Objetivos 

- Reconocimiento Laboral 

- Recompensa de Inversión 

- Control de Cumplimiento 

- Sanciones por Valores 

- Equidad del Código de Ética 

 

3.2.2.3. Escala para la medición de la variable 

 

Escala de medición: Ordinal 

 

En donde: 

1 = Nunca     

2 = Rara vez 

3 = A veces  

4 = Casi siempre 

5 = Siempre  

 

 



73 
 

3.2.3. Variables intervinientes 

 

Para el presente estudio, se considerarán las siguientes variables 

intervinientes, con la finalidad de que los resultados presenten características más 

específicas y analíticas: 

 

- Sexo 

- Edad 

- Modalidad contractual 

- Años de experiencia en la institución 

 

3.3.Tipo de Investigación  
 

La presente tesis, clasificada como investigación básica según Hernández 

Sampieri, se fundamentó en una sólida revisión de modelos y teorías previamente 

establecidas y publicadas en el ámbito académico. Este enfoque teórico no solo 

proporcionó un marco conceptual para entender mejor el fenómeno estudiado, sino 

que también permitió una exploración sistemática y profunda de la situación 

problemática identificada. Al aplicar estas teorías en un contexto real y específico, 

la investigación tuvo la capacidad de contrastar los postulados teóricos con la 

práctica, examinando su validez y aplicabilidad en escenarios particulares. Este 

proceso de contraste y validación no solo reforzó la comprensión teórica existente, 

sino que también contribuyó significativamente al cuerpo de conocimiento 

científico, ofreciendo nuevas perspectivas y entendimientos que pueden ser 

fundamentales para futuras investigaciones y para la toma de decisiones práctica en 

campos relacionados. Así, la investigación básica realizada en esta tesis se alinea 

con los principios de generar conocimiento que puede ser fundamental para el 

avance científico y académico en la disciplina estudiada (Hérnandez-Sampieri & 

Mendoza, 2019).  
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3.4.Nivel de investigación 

 

En el marco del enfoque metodológico propuesto por Hernández Sampieri, 

la presente investigación se clasificó como un estudio correlacional, enfocado en 

explorar y definir la naturaleza de la relación entre dos variables específicas: el 

clima ético y el compromiso laboral. Este tipo de investigación es crucial para 

identificar si las variaciones en una variable pueden estar sistemáticamente 

asociadas a variaciones en otra, lo que permite inferir posibles conexiones o 

dependencias. Al establecer que existe una relación significativa entre el clima ético 

y el compromiso laboral, la tesis no solo contribuye al entendimiento de cómo estos 

dos factores se influencian mutuamente, sino que también ofrece bases para futuras 

investigaciones que podrían explorar las causas subyacentes de esta correlación. 

Además, los hallazgos tienen implicaciones prácticas importantes para la gestión 

organizacional, sugiriendo que las mejoras en el clima ético pueden ser una 

estrategia efectiva para aumentar el compromiso laboral. Este conocimiento es vital 

para los líderes y administradores que buscan promover un ambiente laboral más 

ético y comprometido (Hérnandez-Sampieri & Mendoza, 2019). 

 

3.5.Diseño de investigación 
 

Este estudio se caracterizó por emplear un diseño de investigación no 

experimental. En esta metodología, las variables de interés no son manipuladas ni 

alteradas por el investigador, sino que se observan en su estado natural para analizar 

las relaciones o características existentes. Además, se optó por un diseño 

transversal, donde los datos se recolectaron en un único momento, específicamente 

durante el año 2022, lo que permite obtener una instantánea de las condiciones y 

percepciones en ese periodo específico sin intervenir o modificar el entorno de 

estudio.  

 

El carácter prospectivo de la investigación resalta su orientación hacia el 

futuro, con el propósito principal de diseñar e implementar un nuevo código de ética 
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para los funcionarios de la Municipalidad Provincial de Tacna. Este objetivo 

prospectivo no solo busca cambiar o mejorar la normativa ética actual sino también 

influir positivamente en la cultura organizacional futura. Al enfocarse en la creación 

de este código, el estudio anticipa un impacto positivo en el comportamiento y las 

actitudes de los empleados, fortaleciendo la integridad y la responsabilidad dentro 

de la organización. Este enfoque es crucial para establecer una base sólida que 

promueva una cultura ética duradera y eficaz, esencial para la gestión pública 

transparente y efectiva (Hérnandez-Sampieri & Mendoza, 2019). 

 

3.6.Ámbito y tiempo social de la investigación 
 

- Ámbito de estudio: El presente estudio se desarrollará en la Municipalidad 

Provincial de Tacna.  

- Tiempo social: Año 2022. 

 

3.7.Población y muestra 

 

3.7.1. Unidad de estudio 
 

La unidad de estudio estuvo representada por los trabajadores en el Área de 

Programa de Incentivos. 

 

3.7.2. Población 
 

Según información primaria obtenida de la Municipalidad Provincial de 

Tacna (ver Anexo 03), la población total de trabajadores en el Área de Programa de 

Incentivos es de 630, los cuales se encuentran distribuidos de la siguiente manera: 
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Meta 1 =  82 

Meta 3 =  74 

Meta 4 =  183 

Meta 5 =  94 

Meta 6 =  197 

TOTAL =  630 

 

 

Para determinar y sustentar el tipo de muestreo adecuado para el estudio de 

la población de trabajadores en el Área de Programa de Incentivos de la 

Municipalidad Provincial de Tacna, es importante considerar la distribución de los 

trabajadores según las metas especificadas y el total de 630 trabajadores. 

 

Dado que la información proporcionada (ver Anexo 03) indica la 

distribución específica de los trabajadores en diferentes grupos o 'metas', se 

consideró un muestreo estratificado. Este tipo de muestreo es una técnica 

probabilística que consiste en dividir la población en subgrupos (estratos) que son 

homogéneos internamente, pero heterogéneos entre sí. En este caso, los estratos 

estarían definidos por cada una de las metas (Meta 1, Meta 3, Meta 4, Meta 5, Meta 

6) (Hérnandez-Sampieri & Mendoza, 2019). 

 

 

3.7.3. Muestra 
 

El muestreo estratificado asegura que cada grupo esté adecuadamente 

representado en la muestra final, lo que es especialmente útil cuando los subgrupos 

difieren significativamente entre sí, como podría sugerir la distribución desigual de 

trabajadores en las metas. Esta técnica también mejora la precisión de la estimación 

de las características de la población, ya que considera la proporción de cada grupo 

dentro de la población total (Hérnandez-Sampieri & Mendoza, 2019). 
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Por ende, tomando en cuenta que se cuenta con una población conocida y 

amplia, se procederá a realizar el cálculo de la muestra de estudio, mediante la 

siguiente fórmula: 

 

 

En donde:  

 

Nivel de Confianza (A) 95% - 0.95 
Coeficiente de Confianza (Z) 1.96 
Probabilidad de Éxito (p) 0.5 
Probabilidad de Fracaso (q) 0.5 
Tamaño de la Población (N) 630 
Nivel de Error (e) 5% - 0.05 

Tamaño de Muestra (n) A determinar 

 

  

Reemplazando los valores, tenemos que:  

 

n= 
(1.96)2. (0.5) (0.5) (630) 

(630-1). (0.05)2 + (1.96)2/2. (0.5) (0.5) 

 

n= 
605.052 

2.5329 

  

n= 238.8771764 

  

 

Por lo tanto, redondeando la cifra hallada, la muestra de estudio a considerar 

para la presente tesis investigativa estará compuesta por 239 trabajadores del Área 

de Programa de Incentivos de la Municipalidad Provincial de Tacna. 
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En cuanto a los criterios de inclusión se consideró al personal según: 

 

- Personal mayor de edad 

- Personal de ambos sexos, femenino y masculino 

- Personal con vínculo contractual con la institución, nombrado y 

contratado 

- Personal perteneciente al Área de Programa de Incentivos 

- Personal con una antigüedad no menor de 6 meses laborando 

 

Por otro lado, en cuando a los criterios de exclusión: 

 

- Personal con permisos de ausentismo por salud 

- Personal con goce de vacaciones durante la investigación 

- Personal con antigüedad laboral menor de 6 meses 

- Personal de otras áreas ajeas al Área de Programa de Incentivos 

 

 

3.8.Procedimiento, técnicas e instrumentos 

 

3.8.1. Procedimiento 
 

Se siguieron los siguientes pasos para el procesamiento de datos: 

 

• Se efectuaron análisis estadísticos adecuados para responder a las preguntas de 

investigación. Se realizó la prueba de correlación de Rho-Spearman y se calculó 

el valor de significancia, definiendo si existía o no una relación significativa y 

el coeficiente de correlación que explicaba el grado de relación entre las 

variables. 
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• Se interpretaron los resultados de manera detallada y contextualizada. 

Asimismo, se discutió cómo estos resultados se relacionaban con los 

antecedentes de investigación mencionados anteriormente. 

• Se consideró la relevancia práctica de los hallazgos y cómo influían en la 

gestión de los trabajadores del Área de Programa de Incentivos de la 

Municipalidad Provincial de Tacna, referente al clima ético y compromiso 

laboral. 

 

3.8.2. Técnicas 
 

La técnica de recolección de datos que se utilizó para el presente trabajo de 

investigación correspondió a la encuesta. Esta técnica fue la más utilizada en las 

investigaciones transversales, descriptivas, no experimentales y correlacionales, 

adaptándose al estudio propuesto (Hernández, Fernández, & Baptista, 2014) 

 

 

3.8.3. Instrumentos 
 

La técnica utilizada fue la encuesta, por lo que el instrumento correspondió 

al cuestionario. Para la medición de la variable 1 “clima ético”, se aplicó un 

cuestionario elaborado y validado por Ferrato y Coutinho de Arruda (2005).  En el 

caso de la variable 2 “compromiso laboral”, se utilizó el cuestionario planteado por 

Fonseca, Cruz y Chacón (2019), el cual también cuenta con validación y 

confiabilidad estadística. 
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3.9.Análisis de datos 

 

El procesamiento de datos, después de la aplicación de los cuestionarios, 

fue presentado a través de la estadística descriptiva e inferencial. Para ello, se hizo 

uso del programa estadístico IBM SPSS Windows en la Versión 29. Las respuestas 

se codificaron para que pudieran ser analizadas. Seguidamente, se asignaron 

códigos numéricos o etiquetas a las respuestas de las preguntas para facilitar el 

análisis. Finalmente, los datos se organizaron en un formato adecuado para su 

posterior análisis. Esto implicó la creación de una hoja de cálculo o una base de 

datos. 

 

En cuanto a la presentación, se utilizaron tablas y gráficos adecuados para 

presentar los datos de manera clara y comprensible. Los gráficos de barras, 

histogramas, gráficos de dispersión y tablas de frecuencia resultaron útiles 

dependiendo del tipo de datos que se gestionaron. Para las variables independientes, 

los datos se segmentaron por variables demográficas como sexo, edad, modalidad 

contractual y años de experiencia en la institución; con la finalidad de verificar si 

había diferencias significativas en el clima ético y el compromiso laboral entre 

diferentes grupos de trabajadores. 
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Capítulo IV: Resultados 
 

 

4.1.Descripción del trabajo de campo 

 

El trabajo de campo para este estudio se llevó a cabo mediante la 

administración de cuestionarios a 152 trabajadores del Área de Programa de 

Incentivos de la Municipalidad Provincial de Tacna. Se realizaron las siguientes 

tareas: 

 

- Inicialmente, se gestionó y obtuvo la autorización necesaria de la 

Gerencia Municipal para realizar el estudio.  

- Con la aprobación formalizada, se programó una visita de campo 

durante la cual los investigadores se desplazaron a las oficinas de la 

municipalidad para aplicar directamente las encuestas.  

- Durante las visitas, se entregaron los cuestionarios a los trabajadores, 

proporcionándoles instrucciones detalladas sobre cómo completarlos de 

manera adecuada para garantizar la uniformidad y precisión en las 

respuestas.  

- Una vez recopilados, los cuestionarios fueron procesados utilizando el 

software estadístico IBM SPSS. Este procesamiento permitió la 

generación de tablas y gráficos que facilitaron el análisis posterior de la 

información recolectada, proporcionando una base sólida para la 

evaluación y discusión de los resultados obtenidos. 
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En cuanto al instrumento aplicado, este fue validado, adicionalmente de las 

previas elaboradas por los autores instrumentales, mediante la prueba de Alfa de 

Cronbach y a través del método de Juicio de Expertos. 

 

El Alfa de Cronbach es una medida de consistencia interna que se usa para 

evaluar la homogeneidad de los ítems en un instrumento de medición que 

supuestamente mide una única construcción subyacente. En términos generales, un 

valor de alfa mayor a 0.70 se considera aceptable, mientras que valores superiores 

a 0.80 se ven como buenos y valores por encima de 0.90 son considerados 

excelentes (Oviedo & Campo, 2005).  

 

El resultado de la prueba de Alfa de Cronbach es: 

 

Tabla 2 

Prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach para el cuestionario que mide de la 

variable Clima Ético 

Alfa de Cronbach N de elementos 

.914 26 

Nota. Cuestionario dirigido al personal de la entidad municipal 

 

El resultado de la prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach para el 

cuestionario que mide la variable Clima Ético indica un coeficiente de 0.914, 

basado en 26 elementos o preguntas incluidas en el cuestionario. Este valor es 

significativamente alto, lo cual es indicativo de una excelente confiabilidad interna 

del instrumento utilizado para evaluar el clima ético dentro de la Municipalidad 

Provincial de Tacna. Por lo tanto, un alfa de 0.914 sugiere que los ítems del 

cuestionario están altamente correlacionados entre sí, lo que implica que están 

midiendo consistentemente el mismo constructo, en este caso, el clima ético. Este 

alto nivel de confiabilidad es crucial, especialmente en el contexto de la 

investigación en entornos organizacionales, ya que garantiza que las conclusiones 
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derivadas del análisis de los datos del cuestionario son sólidas y confiables. Con 

este nivel de confiabilidad, la administración de la Municipalidad y otros 

interesados pueden tener confianza en que las percepciones del clima ético 

recogidas a través de este cuestionario son consistentes y reflejan de manera fiable 

las opiniones y actitudes de los empleados respecto a la ética organizacional. 

 

En cuanto al resultado del segundo cuestionario: 

 

Tabla 3 

Prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach para el cuestionario que mide de la 

variable Compromiso Laboral 

Alfa de Cronbach N de elementos 

.851 15 

Nota. Cuestionario dirigido al personal de la entidad municipal 

 

El resultado de la prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach para el 

cuestionario que mide la variable Compromiso Laboral arroja un coeficiente de 

0.851, con base en 15 elementos o preguntas. Este valor indica una muy buena 

confiabilidad interna del instrumento utilizado para evaluar el compromiso laboral 

en la Municipalidad Provincial de Tacna. En la escala de Alfa de Cronbach, un 

coeficiente superior a 0.70 se considera aceptable, más de 0.80 es bueno, y un valor 

sobre 0.90 es excelente. Con un alfa de 0.851, el cuestionario muestra que los ítems 

están bien correlacionados entre sí, lo que sugiere que están midiendo de manera 

efectiva y consistente el compromiso laboral de los empleados. Este nivel de 

confiabilidad es fundamental para asegurar la validez de los resultados obtenidos 

del estudio. Implica que las respuestas proporcionadas por los empleados son 

consistentes a lo largo del cuestionario y reflejan de manera fidedigna sus niveles 

de compromiso laboral. Esto es especialmente importante para la Municipalidad 

Provincial de Tacna al evaluar y diseñar intervenciones destinadas a mejorar o 

mantener el compromiso laboral, ya que puede confiar en que las mediciones son 
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precisas y representativas de las actitudes y comportamientos reales de los 

empleados hacia su trabajo y la organización. 

 

4.2.Diseño de la presentación de resultados 
 

La presentación de los resultados de la investigación se estructura 

claramente para reflejar el análisis sistemático de las dos variables principales 

estudiadas.  

 

Comenzando con la Variable 1, el Clima Ético, los resultados se desglosan 

en un resultado general que proporciona una visión global del estado del clima ético 

dentro de la municipalidad. Adicionalmente, se profundiza en el análisis por 

dimensiones específicas que incluyen Interés, Leyes y Códigos Profesionales, 

Reglas Institucionales, Conjunto de Instrumentos y Medios, e Independencia, cada 

una considerada crucial para entender diferentes aspectos del clima ético.  

 

Por otro lado, la Variable 2, Compromiso Laboral, se presenta también 

comenzando con un resultado general que resume el nivel de compromiso laboral 

del personal, seguido de una exploración detallada por dimensiones: Afectivo, 

Identificación con Objetivos y Valores, y Moral.  

 

Esta estructura metódica facilitó la comprensión de cómo cada dimensión 

contribuye al constructo general, sino que también permite comparaciones y 

análisis detallados de cómo los diferentes aspectos del clima ético y el compromiso 

laboral interactúan y se influyen mutuamente en el contexto de la municipalidad. 

 

Cabe indicar, que estos resultados, presentados en tablas y figuras, cuentan 

con un detalle de las frecuencias calculadas, los mismos que fueron interpretados 

en el siguiente apartado. 
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4.3.Resultados 

 

4.3.1. Resultados de la variable Clima Ético 

 

4.3.1.1.Análisis general 

 

En la evaluación general del clima ético de la Municipalidad Provincial de 

Tacna, la información recabada refleja que la mayoría de los encuestados perciben 

un alto nivel de cumplimiento ético en diversas dimensiones, con la variable de 

clima ético obteniendo un 39.33% en la categoría alta y un 3.35% en la muy alta. 

Este panorama general sugiere que los trabajadores consideran que hay una sólida 

base ética en su lugar de trabajo. 

 

La dimensión "Interés", que comprende el cuidado por el bienestar general 

y la eficiencia como norma, muestra una percepción particularmente positiva, con 

un 45.19% calificando de alto el compromiso de la entidad con estos aspectos y un 

7.11% considerándolo muy alto. Estos resultados indican que los empleados 

valoran el enfoque de la entidad hacia el interés colectivo y su esfuerzo por 

mantener prácticas de trabajo eficientes. 

 

En la dimensión "Leyes y códigos profesionales", el 44.35% de las 

respuestas indican un alto nivel de adhesión a las normas legales y éticas, con un 

7.53% en la categoría muy alta, lo que refleja un respeto institucionalizado por las 

regulaciones y un fuerte compromiso con la legalidad y la ética profesional. 

 

La "Reglas institucionales" también son altamente valoradas, con un 

44.35% de alto y un 10.88% de muy alto, mostrando que los empleados reconocen 

y respetan las normativas internas de la entidad, lo que es esencial para el 

mantenimiento de un ambiente de trabajo estructurado y predecible. 
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El "Conjunto de instrumentos y medios" recibe un 44.35% en alto y un 

5.86% en muy alto, evidenciando que los empleados perciben que la entidad 

proporciona los recursos y los medios necesarios para realizar su trabajo de manera 

efectiva y en línea con los objetivos organizacionales. 

 

La dimensión "Independencia" obtiene un 32.22% en alto y un 5.02% en 

muy alto, lo que puede interpretarse como un reconocimiento de que la entidad 

fomenta la autonomía moral y el juicio personal, aunque esta dimensión muestra un 

porcentaje ligeramente mayor en las categorías más bajas en comparación con las 

demás dimensiones, lo cual podría ser un área de atención para fomentar aún más 

la independencia ética. 

 

De esta forma, la evaluación de la variable "Clima ético" en su totalidad 

sugiere que la Municipalidad Provincial de Tacna tiene una cultura organizacional 

que promueve altos estándares éticos, con un fuerte énfasis en el interés colectivo, 

la adherencia a la ley y las normativas, la eficiencia operativa y la autonomía moral, 

aunque con margen para reforzar la autonomía personal y la ética individual. Estos 

factores son fundamentales para un ambiente laboral ético y pueden influir 

significativamente en el compromiso laboral de los empleados. 

 

Los resultados del estudio se muestran a continuación: 
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Tabla 4 

Análisis general de la variable Clima Ético 

  
Muy 
bajo 

Bajo Regular Alto 
Muy 
Alto 

Dimensión: Interés 1.67% 16.74% 29.29% 45.19% 7.11% 
Dimensión: Leyes y códigos 

profesionales 
3.35% 14.64% 30.13% 44.35% 7.53% 

Dimensión: Reglas 
institucionales 

4.18% 13.81% 26.78% 44.35% 10.88% 

Dimensión: Conjunto de 
instrumentos y medios 

1.26% 15.90% 32.64% 44.35% 5.86% 

Dimensión: Independencia 1.67% 25.52% 35.56% 32.22% 5.02% 
Variable 1: Clima ético 1.67% 7.53% 48.12% 39.33% 3.35% 

Nota. Cuestionario dirigido al personal de la entidad municipal 

 

Figura 1 

Análisis general de la variable Clima Ético 

 
Nota. Cuestionario dirigido al personal de la entidad municipal 
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4.3.1.2.Análisis por dimensiones 

 

4.3.1.2.1. Dimensión: Interés 

 

La dimensión "Interés", fue evaluada a partir de siete indicadores: Interés 

General, Bienestar Colectivo, Preocupación Altruista, Búsqueda del Bien Ajeno, 

Correcto para Consumidores/Público, Eficiencia como Norma y "Trabajo Eficiente. 

La valoración general de esta dimensión revela que un 45.19% de los participantes 

consideran que la entidad tiene un alto nivel de interés en los aspectos evaluados, y 

un 7.11% lo considera muy alto, lo que indica una fuerte tendencia hacia la 

valoración positiva del clima ético en términos de interés por parte de la entidad. 

 

Específicamente, el indicador "Interés General" refleja que un 41.01% de 

los encuestados creen que la entidad se enfoca en lo que es mejor para todos en la 

compañía. En cuanto al "Bienestar Colectivo", un 47.28% percibe que la entidad se 

preocupa significativamente por el bienestar de todas las personas como un todo. 

Esto muestra una clara orientación hacia la colectividad y la preocupación 

generalizada por el bienestar de los empleados y de la institución en su conjunto. 

 

El indicador "Preocupación Altruista" presenta que un 49.37% de los 

participantes ven una alta o muy alta preocupación por lo que es mejor para los 

demás, lo que sugiere que hay un fuerte sentido del altruismo en la cultura 

organizacional. Por su parte, la "Búsqueda del Bien Ajeno" es vista de forma 

similar, con un 49.79% que considera que en la entidad se busca activamente el 

bienestar de los otros, reflejando una conducta ética orientada hacia el exterior. 

 

La orientación hacia "Correcto para Consumidores/Público" recibe una 

puntuación positiva, con un 46.44% que considera que la entidad promueve hacer 

siempre lo que es correcto para los consumidores y el público. Este resultado es 

esencial, ya que muestra la percepción de responsabilidad social y ética en la 

interacción con partes externas. 
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La eficiencia se identifica como una norma importante dentro de la entidad, 

con "Eficiencia como Norma" y "Trabajo Eficiente" obteniendo un 44.93% y 

43.52% de respuestas altas, respectivamente. Estos resultados resaltan que la 

eficiencia no es solo valorada, sino esperada, indicando que la cultura 

organizacional promueve un alto nivel de desempeño y una orientación hacia 

resultados efectivos. 

 

Por otro lado, la dimensión de "Interés" del clima ético en la Municipalidad 

Provincial de Tacna demuestra un compromiso institucional fuerte hacia el 

bienestar general, el altruismo, la responsabilidad social y la eficiencia. Estos 

aspectos del clima ético son cruciales, ya que pueden influir positivamente en el 

compromiso laboral, motivando a los empleados a alinearse con los valores y metas 

de la entidad y a trabajar con un sentido de propósito y pertenencia. 

 

Los resultados del estudio se muestran a continuación: 
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Tabla 5 

Análisis de la dimensión Interés 

  
Muy 
bajo 

Bajo Regular Alto 
Muy 
Alto 

Interés General 6.69% 21.76% 30.54% 32.22% 8.79% 

Bienestar Colectivo 3.35% 19.67% 29.71% 38.91% 8.37% 

Preocupación Altruista 3.35% 15.48% 31.80% 39.33% 10.04% 

Búsqueda del Bien Ajeno 5.86% 15.48% 28.87% 38.49% 11.30% 
Correcto para 

Consumidores/Público 
2.51% 17.15% 33.89% 39.75% 6.69% 

Eficiencia como Norma 4.60% 16.74% 34.73% 33.89% 10.04% 

Trabajo Eficiente 3.77% 15.48% 37.24% 34.31% 9.21% 

Dimensión: Interés 1.67% 16.74% 29.29% 45.19% 7.11% 
Nota. Cuestionario dirigido al personal de la entidad municipal 

 

Figura 2 

Análisis de la dimensión Interés 

 
Nota. Cuestionario dirigido al personal de la entidad municipal 
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4.3.1.2.2. Dimensión: Leyes y códigos profesionales 

 

La dimensión "Leyes y códigos profesionales" de la variable clima ético fue 

evaluada a partir de cuatro indicadores: Cumplimiento Legal y Profesional, 

Prioridad Ética/Legal, Adhesión Normativa y Preocupación Legal. Los resultados 

muestran que un 44.35% de los encuestados percibe un alto cumplimiento de esta 

dimensión dentro de la entidad, y un 7.53% lo considera muy alto, evidenciando 

una sólida tendencia hacia el respeto y la adherencia a las normativas legales y 

éticas. 

 

En el detalle de los ítems, "Cumplimiento Legal y Profesional" destaca con 

un 49.79% de las respuestas en las categorías de alto y muy alto, lo cual indica que 

la mayoría de los trabajadores sienten que hay una expectativa clara de sujetarse a 

las leyes y patrones profesionales. Esto se alinea con el indicador de "Prioridad 

Ética/Legal", donde el 43.94% de los participantes considera que la ley y el código 

de ética profesional son la mayor preocupación para la entidad, reflejando una 

cultura organizacional que pone un fuerte énfasis en la ética y la legalidad. 

 

La "Adhesión Normativa" recibió una puntuación similar, con un 48.11% 

calificando este aspecto como alto o muy alto, lo que sugiere que los empleados 

perciben que se espera de ellos un seguimiento estricto de las normas legales y 

profesionales. Por otro lado, el ítem "Preocupación Legal" muestra que un 46.45% 

de los empleados consideran que la entidad se preocupa significativamente por la 

potencial violación de leyes en la toma de decisiones. 

 

Los resultados indican que, en la Municipalidad Provincial de Tacna, la 

dimensión de "Leyes y códigos profesionales" es fuertemente valorada y respetada, 

con un claro compromiso por parte de los empleados hacia la observancia de las 

normativas legales y la integridad ética. La importancia dada a esta dimensión es 

un indicador clave de un clima ético saludable y robusto, que contribuye a un 
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entorno de trabajo donde la legalidad y la ética profesional son consideradas críticas 

para la operación y la reputación de la entidad. 

 

Los resultados del estudio se muestran a continuación: 

 

Tabla 6 

Análisis de la dimensión Leyes y códigos profesionales 

  
Muy 
bajo 

Bajo Regular Alto 
Muy 
Alto 

Cumplimiento Legal y 
Profesional 

3.35% 17.99% 28.87% 41.00% 8.79% 

Prioridad Ética/Legal 4.60% 17.57% 33.89% 35.15% 8.79% 

Adhesión Normativa 7.95% 14.64% 29.29% 35.98% 12.13% 

Preocupación Legal 5.02% 15.48% 33.05% 35.15% 11.30% 

Dimensión: Leyes y códigos 
profesionales 

3.35% 14.64% 30.13% 44.35% 7.53% 

Nota. Cuestionario dirigido al personal de la entidad municipal 

 

Figura 3 

Análisis de la dimensión Leyes y códigos profesionales 

 
Nota. Cuestionario dirigido al personal de la entidad municipal 
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4.3.1.2.3. Dimensión: Reglas institucionales 

 

La dimensión "Reglas institucionales" fue evaluada a partir de los 

indicadores: Reglas y Procedimientos, Fidelidad Normativa, Corrección y Éxito, y 

Obediencia a Políticas. La evaluación de esta dimensión muestra que un 44.35% de 

los participantes considera que hay un alto cumplimiento de las reglas 

institucionales dentro de la entidad, con un adicional 10.88% percibiéndolo como 

muy alto, lo cual resalta una cultura organizacional que valora la conformidad con 

las normativas internas. 

 

Analizando cada indicador, se observa que la importancia de seguir las 

"Reglas y Procedimientos" es reconocida por un 46.86% de los encuestados que 

brindaron calificaciones altas o muy altas. Esto señala que los procedimientos 

establecidos son una parte integral y respetada de la vida laboral en la entidad. En 

cuanto a la "Fidelidad Normativa", el 53.14% de las respuestas caen en las 

categorías de alto y muy alto, lo que indica que los trabajadores perciben una 

expectativa clara de lealtad hacia las normas de la entidad. 

 

El indicador "Corrección y Éxito" muestra que un 45.61% de los empleados 

asocian el éxito dentro de la entidad con la adhesión a comportamientos correctos, 

reforzando la noción de que el mérito y el reconocimiento están alineados con la 

integridad. Por último, la "Obediencia a Políticas" recibe un 48.12% de 

calificaciones altas y muy altas, lo que sugiere que los empleados sienten una fuerte 

obligación de actuar de acuerdo con las políticas institucionales. 

 

Estos resultados apuntan a una entidad donde las reglas y políticas no solo 

están claramente definidas, sino que también son respetadas y forman la base de las 

prácticas laborales diarias. Esto demuestra un compromiso con la estructura y el 

orden que puede influir positivamente en el comportamiento ético y el compromiso 

laboral, estableciendo un entorno en el que los empleados se sienten guiados y 

protegidos por las reglas institucionales. 
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Los resultados del estudio se muestran a continuación: 

 

Tabla 7 

Análisis de la dimensión Reglas institucionales 

  
Muy 
bajo Bajo Regular Alto 

Muy 
Alto 

Reglas y Procedimientos 5.44% 14.23% 33.47% 35.56% 11.30% 

Fidelidad Normativa 4.60% 19.25% 23.01% 41.42% 11.72% 

Corrección y Éxito 5.86% 14.23% 34.31% 36.40% 9.21% 

Obediencia a Políticas 3.35% 15.90% 32.64% 38.91% 9.21% 

Dimensión: Reglas 
institucionales 

4.18% 13.81% 26.78% 44.35% 10.88% 

Nota. Cuestionario dirigido al personal de la entidad municipal 

 

Figura 4 

Análisis de la dimensión Reglas institucionales 

 
Nota. Cuestionario dirigido al personal de la entidad municipal 
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4.3.1.2.4. Dimensión: Conjunto de instrumentos y medios 

 

La dimensión "Conjunto de instrumentos y medios" fue evaluada a partir de 

los indicadores Intereses Propios, Valor Personal, Ausencia de Ética Personal, 

Intereses de la Compañía, Foco en Intereses Empresariales, Estándares e Intereses 

de la Compañía, y Responsabilidad de Costos. Los resultados de la dimensión 

muestran que un 44.35% de los encuestados considera que la entidad tiene un alto 

cumplimiento en esta área, con un 5.86% adicional percibiéndolo como muy alto, 

lo que indica un reconocimiento notable de la importancia que la entidad asigna a 

los instrumentos y medios para alcanzar sus fines. 

 

El análisis de los indicadores individuales revela que el "Intereses Propios" 

obtiene un 48.96% de respuestas en las categorías alto y muy alto, lo que sugiere 

que los empleados perciben que se les permite, hasta cierto punto, proteger sus 

intereses personales dentro de la entidad. Esto se complementa con el "Valor 

Personal", donde el 53.56% de los empleados sienten que ellos mismos son 

valorados, una señal de que la entidad reconoce y aprecia la valía individual. 

 

La "Ausencia de Ética Personal", que obtuvo un 44.94% en las categorías 

alto y muy alto, podría indicar que los principios personales a veces pueden verse 

opacados por las normas corporativas, sugiriendo un área potencial de mejora para 

la entidad en términos de permitir un espacio más significativo para la ética 

personal. 

 

El indicador "Intereses de la Compañía" refleja que un 43.93% de los 

participantes sienten que hay una expectativa de promover los intereses de la 

entidad, incluso a expensas de otras consideraciones, lo cual puede ser indicativo 

de un enfoque fuertemente orientado hacia los objetivos organizacionales. 

 

El "Foco en Intereses Empresariales" es altamente valorado, con un 50.21% 

de los encuestados que lo calificaron de alto o muy alto, evidenciando que los 
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empleados están en gran medida enfocados en los intereses de la entidad sobre otros 

factores. 

 

Por otro lado, "Estándares e Intereses de la Compañía" y "Responsabilidad 

de Costos" muestran que un 40.17% y un 49.38% de los encuestados, 

respectivamente, consideran que estos aspectos son altos o muy altos, lo que indica 

una fuerte orientación hacia el cumplimiento de estándares y la gestión de costos 

dentro de la entidad. 

 

Estos hallazgos sugieren que la Municipalidad Provincial de Tacna valora y 

promueve un enfoque pragmático y orientado hacia los resultados, donde los 

intereses de la entidad y la eficiencia en la gestión de recursos son prioritarios. Sin 

embargo, también revelan una oportunidad para reequilibrar y asegurar que los 

principios éticos personales no se vean eclipsados por los intereses corporativos. 

Este equilibrio es esencial para mantener un clima ético saludable y para fomentar 

un compromiso laboral que esté alineado con los valores tanto organizacionales 

como personales. 

 

Los resultados del estudio se muestran a continuación: 
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Tabla 8 

Análisis de la dimensión Conjunto de instrumentos y medios 

  
Muy 
bajo 

Bajo Regular Alto 
Muy 
Alto 

Intereses Propios 4.60% 17.57% 28.87% 38.08% 10.88% 
Valor Personal 4.60% 15.48% 26.36% 39.33% 14.23% 

Ausencia de Ética Personal 3.77% 21.76% 30.54% 35.15% 8.79% 
Intereses de la Compañía 3.77% 12.13% 40.17% 34.31% 9.62% 

Foco en Intereses Empresariales 5.44% 16.32% 28.03% 42.26% 7.95% 
Estándares e Intereses de la 

Compañía 
4.60% 17.99% 37.24% 29.29% 10.88% 

Responsabilidad de Costos 6.28% 14.64% 29.71% 40.17% 9.21% 
Dimensión: Conjunto de 
instrumentos y medios 

1.26% 15.90% 32.64% 44.35% 5.86% 

Nota. Cuestionario dirigido al personal de la entidad municipal 

 

Figura 5 

Análisis de la dimensión Conjunto de instrumentos y medios 

 
Nota. Cuestionario dirigido al personal de la entidad municipal 
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4.3.1.2.5. Dimensión: Independencia 

 

La dimensión "Independencia" dentro de la variable clima ético aborda la 

libertad individual de los empleados para actuar de acuerdo con sus principios 

personales y morales. Esta dimensión fue medida a través de los indicadores 

Autonomía Moral, Juicio Personal, Preocupación por lo Correcto y Ética Personal. 

La percepción general de esta dimensión refleja que un 32.22% de los encuestados 

consideran que hay un alto nivel de independencia en la entidad, y un 5.02% lo 

considera muy alto, lo que indica que la entidad valora la capacidad de los 

empleados para operar con autonomía moral. 

 

En el análisis individual de los indicadores, el "Autonomía Moral" muestra 

que un 35.15% de los empleados consideran que la entidad respeta y espera que 

sigan sus propias creencias personales y morales, lo cual es fundamental en un clima 

ético saludable. El "Juicio Personal" tiene un 35.98% de las respuestas combinadas 

en alto y muy alto, lo que indica que a los empleados se les da espacio para decidir 

por sí mismos lo que consideran correcto o incorrecto, una señal de la confianza 

que la entidad deposita en el discernimiento de sus trabajadores. 

 

La "Preocupación por lo Correcto" obtuvo un 43.09% en las categorías alto 

y muy alto, lo que sugiere que la entidad promueve activamente una cultura donde 

la preocupación principal es el sentido de lo correcto y errado de cada persona. Esto 

se complementa con el indicador "Ética Personal", donde un 46.03% de los 

encuestados siente que la entidad fomenta que se guíen por sus propias éticas 

personales. 

 

Estos resultados indican que la Municipalidad Provincial de Tacna no solo 

promueve un clima ético basado en normas y reglamentos, sino que también 

reconoce y alienta la autonomía individual. Este respeto por la independencia 

personal puede fortalecer el compromiso laboral, ya que permite a los empleados 

sentirse personalmente invertidos y moralmente conectados con su trabajo y la 
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entidad en general. Este enfoque en la independencia y la ética personal es un 

componente esencial para desarrollar una fuerza laboral comprometida y 

éticamente consciente. 

 

Los resultados del estudio se muestran a continuación: 

 

Tabla 9 

Análisis de la dimensión Independencia 

  Muy bajo Bajo Regular Alto Muy Alto 

Autonomía Moral 7.95% 28.03% 28.87% 30.13% 5.02% 

Juicio Personal 6.69% 27.20% 30.13% 28.03% 7.95% 

Preocupación por lo Correcto 3.77% 25.52% 27.62% 35.98% 7.11% 

Ética Personal 5.44% 17.99% 30.54% 37.24% 8.79% 

Dimensión: Independencia 1.67% 25.52% 35.56% 32.22% 5.02% 
Nota. Cuestionario dirigido al personal de la entidad municipal 

 

Figura 6 

Análisis de la dimensión Independencia 

 
Nota. Cuestionario dirigido al personal de la entidad municipal 
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4.3.2. Resultados de la variable Compromiso Laboral 

 

4.3.2.1.Análisis general 

 

La evaluación general de la segunda variable, compromiso laboral, en la 

Municipalidad Provincial de Tacna, revela que los empleados muestran un nivel 

positivo de compromiso hacia su trabajo y la entidad. El 46.44% de los encuestados 

perciben un alto grado de compromiso, y un 4.18% lo califica como muy alto, lo 

que resalta una fuerte conexión y dedicación al lugar de trabajo. 

 

La dimensión "Afectivo" refleja la conexión emocional de los empleados 

con su trabajo y la entidad, mostrando un 48.96% de respuestas altas o muy altas, 

lo cual es indicativo de que los empleados sienten satisfacción y orgullo por su 

trabajo y la entidad. 

 

La dimensión "Identificación con objetivos y valores" muestra el mayor 

porcentaje de respuestas altas, con un 63.60% de los empleados que se sienten 

alineados con los objetivos y valores de la entidad. Esto sugiere que hay una fuerte 

correlación entre los objetivos personales de los empleados y los de la organización, 

lo que puede conducir a un mayor esfuerzo y compromiso con sus tareas laborales. 

 

En la dimensión "Moral", aunque un menor porcentaje de empleados la 

califica como muy alta (2.93%), un 81.59% la considera entre regular y alta, 

indicando que los empleados reconocen y valoran la importancia de la moralidad 

en su lugar de trabajo. Esto puede reflejar la existencia de un código ético efectivo 

y políticas claras de cumplimiento dentro de la entidad. 

 

Estos resultados sugieren que el compromiso laboral en la Municipalidad 

Provincial de Tacna es fuerte y multifacético, abarcando aspectos emocionales, de 

identificación y morales. Los empleados no solo se sienten personalmente 
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conectados y satisfechos con su trabajo, sino que también se identifican con los 

objetivos más amplios de la entidad y perciben un ambiente de trabajo ético. Este 

compromiso integral es esencial para el bienestar de los empleados y el éxito 

continuo de la entidad. 

 

Los resultados del estudio se muestran a continuación: 

 

Tabla 10 

Análisis general de la variable Clima Ético 

  
Muy 
bajo Bajo Regular Alto 

Muy 
Alto 

Dimensión: Afectivo 2.51% 13.39% 35.15% 40.59% 8.37% 
Dimensión: Identificación con 

objetivos y valores 
1.26% 12.55% 22.59% 55.65% 7.95% 

Dimensión: Moral 0.00% 15.48% 51.88% 29.71% 2.93% 

Variable 2: Compromiso laboral 1.67% 10.04% 37.66% 46.44% 4.18% 

 
Nota. Cuestionario dirigido al personal de la entidad municipal 

 

Figura 7 

Análisis general de la variable Clima Ético 

 
Nota. Cuestionario dirigido al personal de la entidad municipal 
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4.3.2.2.Análisis por dimensiones 

 

4.3.2.2.1. Dimensión 1: Afectivo 

 

La dimensión "Afectivo" de la variable compromiso laboral se centra en los 

sentimientos y actitudes emocionales de los empleados hacia su lugar de trabajo. 

Evaluada a través de indicadores como Desarrollo Personal, Importancia del 

Trabajo, Culpa por Abandono, Lealtad Institucional, Costo de Salida y Gratitud 

Institucional, esta dimensión refleja cómo los empleados valoran su relación con la 

entidad y el trabajo que desempeñan. Respecto a ello, los resultados indican que un 

40.59% de los encuestados siente un alto nivel de compromiso afectivo con la 

entidad, y un 8.37% lo percibe como muy alto, lo que demuestra una fuerte 

conexión emocional con su lugar de trabajo. 

 

En el ámbito del "Desarrollo Personal", un 46.03% de los empleados siente 

que trabajar en la entidad les permite crecer personalmente, lo que resalta la 

percepción de oportunidades de desarrollo y crecimiento que ofrece la entidad. La 

"Importancia del Trabajo" es particularmente significativa para los empleados, con 

un 54.39% que valora su labor como algo importante, resaltando la relevancia que 

le otorgan a su rol dentro de la organización. En tanto, la "Culpa por Abandono" y 

la "Lealtad Institucional" tienen puntuaciones elevadas, con un 43.93% y un 

45.61% en las categorías de alto y muy alto respectivamente, lo que refleja el dilema 

emocional que enfrentarían los empleados al considerar dejar la entidad y su deseo 

de permanecer leales a la misma. 

 

El "Costo de Salida" también se considera significativo, con un 47.70% que 

siente que dejar la entidad ahora representaría un gran costo para ellos, indicativo 

de la inversión emocional y personal que han realizado en su lugar de trabajo. Por 

su parte la "Gratitud Institucional" muestra que un 48.53% de los empleados sienten 

una fuerte gratitud hacia la entidad, lo que podría interpretarse como un 
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reconocimiento de las oportunidades y el apoyo que han recibido durante su tiempo 

en la organización. 

 

De esta forma, la dimensión afectiva del compromiso laboral en la 

Municipalidad Provincial de Tacna revela una relación positiva y emocionalmente 

cargada entre los empleados y la entidad. Esto sugiere que los empleados no solo 

están comprometidos con su trabajo desde un punto de vista funcional o racional, 

sino que también se sienten emocionalmente vinculados a la entidad, lo que es 

fundamental para la retención de talento y la motivación a largo plazo. Los 

resultados del estudio se muestran a continuación: 

 

Tabla 11 

Análisis de la dimensión Afectivo 

  Muy bajo Bajo Regular Alto Muy Alto 
Desarrollo Personal 5.02% 22.59% 26.36% 37.24% 8.79% 

Importancia del Trabajo 2.51% 14.64% 28.45% 41.00% 13.39% 
Culpa por Abandono 3.77% 18.41% 33.89% 31.80% 12.13% 
Lealtad Institucional 5.44% 16.32% 32.64% 37.24% 8.37% 

Costo de Salida 2.93% 17.99% 31.38% 39.33% 8.37% 
Gratitud Institucional 5.02% 19.67% 26.78% 38.91% 9.62% 
Dimensión: Afectivo 2.51% 13.39% 35.15% 40.59% 8.37% 

Nota. Cuestionario dirigido al personal de la entidad municipal 

 

Figura 8 

Análisis de la dimensión Afectivo 

 
Nota. Cuestionario dirigido al personal de la entidad municipal 
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4.3.2.2.2. Dimensión 2: Identificación con objetivos y valores 

 

La dimensión "Identificación con objetivos y valores" de la variable 

compromiso laboral captura cómo los empleados perciben su alineación con los 

objetivos y valores de la entidad. Esta dimensión es esencial, ya que refleja el grado 

en que los trabajadores se sienten conectados con la misión y visión de la 

organización. 

 

Los resultados generales muestran que un 55.65% de los encuestados 

califican su nivel de identificación como alto, y un 7.95% como muy alto, lo que 

indica una fuerte concordancia entre los objetivos y valores personales de los 

empleados y los de la entidad. 

 

Analizando los indicadores específicos, el "Motivación de la Visión" revela 

que un 50.63% de los empleados se sienten motivados por la visión de la entidad, 

lo cual es crucial para la productividad y la satisfacción en el trabajo. La 

"Contribución a la Misión" tiene una percepción aún más fuerte, con un 51.88% de 

los empleados creyendo que su trabajo contribuye significativamente a la misión de 

la entidad, lo que puede aumentar su sentido de propósito y su implicación en su 

trabajo. 

 

Los "Valores Compartidos" son igualmente importantes, con un 48.12% de 

los empleados alineándose con los valores de la entidad, lo que puede fomentar la 

cohesión y la cultura organizacional positiva. La "Identificación con Objetivos" es 

alta, con un 50.63% de los encuestados sintiéndose alineados con los objetivos de 

la entidad, lo que es un indicador de un fuerte compromiso organizacional. 

 

Estos hallazgos indican que los empleados de la Municipalidad Provincial 

de Tacna no solo entienden la misión y los valores de la entidad, sino que también 

se sienten personalmente comprometidos con estos. Esta identificación puede llevar 

a una mayor dedicación y esfuerzo, lo que beneficia tanto a los empleados como a 
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la entidad en su conjunto. Una fuerte identificación con los objetivos y valores de 

la organización es una base sólida para el compromiso laboral sostenido y puede 

mejorar la retención de empleados y el rendimiento organizacional en general. 

 

Los resultados del estudio se muestran a continuación: 

 

Tabla 12 

Análisis de la dimensión Identificación con objetivos y valores 

  Muy 
bajo 

Bajo Regular Alto Muy 
Alto 

Motivación de la Visión 4.18% 20.92% 24.27% 40.17% 10.46% 
Contribución a la Misión 2.51% 19.25% 26.36% 39.33% 12.55% 

Valores Compartidos 0.84% 14.64% 36.40% 34.73% 13.39% 
Identificación con Objetivos 2.09% 12.97% 34.31% 40.59% 10.04% 

Dimensión: Identificación con 
objetivos y valores 

1.26% 12.55% 22.59% 55.65% 7.95% 

Nota. Cuestionario dirigido al personal de la entidad municipal 

 

Figura 9 

Análisis de la dimensión Identificación con objetivos y valores 

 
Nota. Cuestionario dirigido al personal de la entidad municipal 
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4.3.2.2.3. Dimensión 3: Moral 

 

La dimensión "Moral" de la variable compromiso laboral es fundamental 

para entender cómo los empleados valoran las acciones éticas y morales dentro de 

la entidad. Abarca indicadores esenciales como Reconocimiento Laboral, 

Recompensa de Inversión, Control de Cumplimiento, Sanciones por Valores y 

Equidad del Código de Ética. 

 

Los resultados generales de esta dimensión muestran que hay un nivel de 

compromiso moral considerable, con un 29.71% de los encuestados que lo califican 

como alto y un 2.93% como muy alto, lo que refleja que la moralidad es una 

componente valorada en la entidad. 

 

En términos de "Reconocimiento Laboral", un 45.02% de los empleados 

siente que su trabajo es valorado por la entidad, lo que es un aspecto crucial para la 

motivación y la satisfacción en el trabajo. La "Recompensa de Inversión" recibe 

una valoración aún más alta, con un 52.72% que considera que el tiempo y esfuerzo 

dedicado a la entidad ha sido recompensado, resaltando la percepción de una 

reciprocidad justa. 

 

El "Control de Cumplimiento" muestra que un 44.35% de los encuestados 

perciben que la entidad ejerce un control adecuado sobre el cumplimiento de los 

valores internos, lo cual es fundamental para mantener una cultura organizacional 

ética. Las "Sanciones por Valores" son también un punto fuerte, con un 46.86% que 

ve la aplicación rigurosa de sanciones contra conductas contrarias a los valores 

establecidos, lo que demuestra un compromiso claro con la integridad y las normas 

éticas. Por otro lado, la "Equidad del Código de Ética" obtiene una alta calificación, 

con un 45.61% que considera que se aplica de manera equitativa a todos los 

empleados, independientemente de su posición o antigüedad. Esto sugiere que los 

empleados ven el código de ética como un marco justo y no discriminatorio. 
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Estos resultados indican que la Municipalidad Provincial de Tacna 

promueve y mantiene una dimensión moral saludable dentro de su ambiente laboral, 

proporcionando reconocimiento, recompensas justas, control de cumplimiento, 

sanciones apropiadas y equidad en la aplicación de su código de ética. Estos factores 

son esenciales para fomentar un fuerte compromiso laboral, ya que los empleados 

pueden sentirse seguros y respaldados en un entorno que valora y practica la ética 

y la moralidad en el trabajo. Los resultados del estudio se muestran a continuación: 

 

Tabla 13 

Análisis de la dimensión Moral 

  Muy bajo Bajo Regular Alto Muy Alto 
Reconocimiento Laboral 4.60% 13.39% 35.98% 35.56% 10.46% 
Recompensa de Inversión 5.86% 15.06% 26.36% 41.42% 11.30% 

Control de Cumplimiento 6.28% 17.57% 31.80% 35.98% 8.37% 

Sanciones por Valores 2.09% 19.25% 31.80% 37.24% 9.62% 

Equidad del Código de Ética 2.09% 22.18% 30.13% 42.26% 3.35% 
Dimensión: Moral 0.00% 15.48% 51.88% 29.71% 2.93% 

Nota. Cuestionario dirigido al personal de la entidad municipal 

 

Figura 10 

Análisis de la dimensión Moral 

 
Nota. Cuestionario dirigido al personal de la entidad municipal 
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4.4.Prueba estadística 

 

Para determinar qué prueba de correlación usar, se considera primero si los 

datos siguen una distribución normal. Para ello, se aplica la prueba de normalidad 

de Kolmogorov-Smirnov. Según Romero (2016), si el tamaño de la muestra es 

mayor a 50, esta prueba es la más adecuada para evaluar la adherencia a una 

distribución normal. 

 

Esta prueba es un método estadístico no paramétrico que evalúa la hipótesis 

de que una muestra proviene de una distribución continua en general. La elección 

de esta prueba fue crucial para establecer la adecuada metodología de análisis 

posterior de los datos, ya que un valor de significancia menor de 0.05, indica que 

los datos no siguen una distribución normal. Este resultado es esencial porque 

determina la aplicabilidad de ciertas pruebas estadísticas que asumen normalidad 

en la distribución de los datos y sugiere la necesidad de utilizar métodos no 

paramétricos para el análisis correlacional y de hipótesis. 

 

En ese sentido, los criterios para determinar la normalidad son los 

siguientes: 

 

Si el P-valor es menor a 0.05, los datos no se distribuyen normalmente. 

Si el P-valor es mayor a 0.05, los datos sí siguen una distribución normal. 

 

La prueba se realiza utilizando el software IBM SPSS Windows XXI, y los 

resultados obtenidos son los siguientes: 
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Tabla 14 

Prueba de distribución normal de Kolmogorov-Smirnov 

 
Variable 1: 
Clima ético 

Variable 2: 
Compromiso 

laboral 
N 239 239 

Parámetros normales(a,b) 
Media 3.35 3.41 
Desviación típica .740 .794 

Diferencias más extremas Absoluta .256 .276 
Positiva .256 .193 
Negativa -.236 -.276 

Z de Kolmogorov-Smirnov 3.953 4.267 
Sig. asintót. (bilateral) .000 .000 

Nota. Calculado en SPSS a partir del cuestionario dirigido al personal de la entidad municipal 
 

 

El valor de significancia obtenido es inferior a 0.05, lo que indica que las 

variables bajo estudio no siguen una distribución normal según la distribución de 

sus datos. En ese sentido, en respuesta a la falta de normalidad en la distribución de 

los datos, se aplicó la prueba de correlación de Rho-Spearman, un método 

estadístico no paramétrico utilizado para medir la intensidad y la dirección de la 

asociación entre dos variables rankeadas. La prueba de Rho-Spearman es 

particularmente útil en estudios donde los datos no se distribuyen normalmente, 

proporcionando una medida de correlación robusta que no requiere la suposición 

de normalidad. En el contexto del estudio realizado, esta prueba fue empleada para 

evaluar la relación entre el clima ético y el compromiso laboral del personal, dos 

variables críticas en la investigación. Al obtener un coeficiente de correlación, Rho-

Spearman ayuda a confirmar si existe una relación significativa entre estas 

variables, permitiendo así verificar las hipótesis planteadas de que un mayor clima 

ético está asociado con un mayor compromiso laboral entre los empleados de la 

Municipalidad Provincial de Tacna. 

 

La prueba de correlación de Rho-Spearman es una herramienta estadística 

utilizada para medir la intensidad y la dirección de asociación entre dos variables 

que son medidos al menos en una escala ordinal. Los criterios para interpretar los 



110 
 

resultados de esta prueba según el valor de significancia y el coeficiente de 

correlación (Field, 2013): 

 

a) Valor de significancia 

 

El valor de significancia en la prueba de Rho-Spearman ayuda a determinar 

si la correlación observada entre las variables es estadísticamente significativa, es 

decir, si es probable que dicha correlación no se deba al azar. 

 

- p < 0.05: Si el valor de significancia es menor que 0.05, se considera 

que la correlación es estadísticamente significativa. Esto indica que hay 

suficiente evidencia para rechazar la hipótesis nula de que no existe 

asociación entre las variables. 

- p ≥ 0.05: Si el valor es 0.05 o mayor, no se rechaza la hipótesis nula, lo 

que sugiere que cualquier correlación detectada podría ser resultado del 

azar, y, por lo tanto, no es estadísticamente significativa. 

 

b) Coeficiente de correlación 

 

El coeficiente de correlación de Spearman, denotado como ρ (rho), mide la 

fuerza y dirección de la asociación entre las variables. Su valor puede variar entre -

1 y +1. 

 

- +1: Una correlación perfecta positiva, donde los rangos de ambas 

variables aumentan juntos. 

- -1: Una correlación perfecta negativa, donde el aumento en los rangos 

de una variable está asociado con una disminución en los rangos de la 

otra. 
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- 0: No hay correlación, los rangos de una variable no predicen los rangos 

de la otra. 

 

Los valores entre estos extremos indican el grado de asociación lineal entre 

las variables. Cuanto más cerca esté el valor de 1, más fuerte es la correlación. 

 

De acuerdo a Martínez y Campos (2015), los valores para establecer el 

grado de correlación son: 

 

-1: Correlación negativa grande y perfecta 

-0,9 a -0,99: Correlación negativa muy alta 

-0,7 a -0,89: Correlación negativa alta 

-0,4 a -0,69: Correlación negativa moderada 

-0,2 a -0,39: Correlación negativa baja 

-0,01 a -0,19: Correlación negativa muy baja 

0: Correlación nula 

0,01 a 0,19: Correlación positiva muy baja 

0,2 a 0,39: Correlación positiva baja 

0,4 a 0,69: Correlación positiva moderada 

0,7 a 0,89: Correlación positiva alta 

0,9 a 0,99: Correlación positiva muy alta 

1: Correlación positiva grande y perfecta 

 

Estos valores serán considerados para la interpretación de las pruebas de 

hipótesis: 
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4.5.Comprobación de hipótesis 

 

4.5.1. Prueba de hipótesis general 

 

Se formula como hipótesis: 

 

H0: El clima ético no se relaciona de forma significativa con el compromiso 

laboral del personal del Área de Programa de Incentivos de la Municipalidad 

Provincial de Tacna en el año 2022. 

H1: El clima ético se relaciona de forma significativa con el compromiso 

laboral del personal del Área de Programa de Incentivos de la Municipalidad 

Provincial de Tacna en el año 2022. 

 

Tras aplicar la prueba de correlación de Rho-Spearman, se tiene: 

 

Tabla 15 

Correlación de Rho Spearman para la hipótesis general 

       
Variable 1: 
Clima ético 

Variable 2: 
Compromiso 

laboral 
Rho de Spearman Variable 1: Clima 

ético 
Coeficiente de 
correlación 1.000 .194 

Sig. (bilateral) . .003 
N 239 239 

Variable 2: 
Compromiso 
laboral 

Coeficiente de 
correlación .194 1.000 

Sig. (bilateral) .003 . 
N 239 239 

Nota. Calculado en SPSS a partir del cuestionario dirigido al personal de la entidad municipal 

 

La aplicación de la prueba de correlación de Rho-Spearman arrojó un 

coeficiente de correlación de 0.194 y un p-valor de 0.003 al evaluar la relación entre 

el clima ético y el compromiso laboral del personal del Área de Programa de 

Incentivos. Este resultado indica una correlación positiva, aunque muy baja entre 

las dos variables, dado que el coeficiente se encuentra entre 0,01 a 0,19. Sin 
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embargo, el p-valor de 0.003 es significativamente menor a 0.05, lo que sugiere que 

la asociación encontrada entre el clima ético y el compromiso laboral es 

estadísticamente significativa. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula (H0) y se 

acepta la hipótesis alternativa (H1), confirmando que existe una relación 

significativa, aunque no fuertemente intensa, entre el clima ético y el compromiso 

laboral en la entidad durante el periodo estudiado. Esto implica que mejoras en el 

clima ético podrían estar asociadas con incrementos en el compromiso laboral, aun 

cuando la fuerza de esta relación sea modesta. 

 

4.5.2. Prueba de hipótesis específicas 
 

4.5.2.1.Prueba de hipótesis específica 1 

 

Se formula como hipótesis específica: 

 

H0: El interés laboral no se relaciona de forma significativa con el 

compromiso laboral del personal del Área de Programa de Incentivos de la 

Municipalidad Provincial de Tacna en el año 2022. 

H1: El interés laboral se relaciona de forma significativa con el compromiso 

laboral del personal del Área de Programa de Incentivos de la Municipalidad 

Provincial de Tacna en el año 2022. 

 

Tras aplicar la prueba de correlación de Rho-Spearman, se tiene: 
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Tabla 16 

Correlación de Rho Spearman para la hipótesis específica 1 

       
Dimensión: 

Interés 

Variable 2: 
Compromiso 

laboral 
Rho de Spearman Dimensión: 

Interés 
Coeficiente de 
correlación 1.000 .189 

Sig. (bilateral) . .003 
N 239 239 

Variable 2: 
Compromiso 
laboral 

Coeficiente de 
correlación .189 1.000 

Sig. (bilateral) .003 . 
N 239 239 

Nota. Calculado en SPSS a partir del cuestionario dirigido al personal de la entidad municipal 

 

Se aplicó la prueba de correlación de Rho-Spearman, obteniendo un 

coeficiente de correlación de 0.189 y un p-valor de 0.003. Este resultado indica una 

correlación positiva, aunque muy baja, entre el interés laboral y el compromiso 

laboral, ya que el coeficiente está entre 0,01 a 0,19, sugiriendo una relación directa 

pero modesta entre estas variables. Sin embargo, el p-valor significativamente bajo 

de 0.003 establece que esta relación es estadísticamente significativa, por debajo de 

0.05. Por consiguiente, se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis 

alternativa (H1), confirmando que, efectivamente, el interés laboral tiene una 

relación significativa con el compromiso laboral, aunque la intensidad de esta 

asociación sea limitada. Este hallazgo denota la importancia de fomentar un mayor 

interés laboral como estrategia para potenciar el compromiso del personal dentro 

de la municipalidad. 

 

4.5.2.2.Prueba de hipótesis específica 2 

 

Se formula como hipótesis específica: 
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H0: Las leyes y códigos profesionales no se relacionan de forma 

significativa con el compromiso laboral del personal del Área de Programa de 

Incentivos de la Municipalidad Provincial de Tacna en el año 2022. 

H1: Las leyes y códigos profesionales se relacionan de forma significativa 

con el compromiso laboral del personal del Área de Programa de Incentivos de la 

Municipalidad Provincial de Tacna en el año 2022. 

 

Tras aplicar la prueba de correlación de Rho-Spearman, se tiene: 

 

Tabla 17 

Correlación de Rho Spearman para la hipótesis específica 2 

       

Dimensión: 
Leyes y códigos 

profesionales 

Variable 2: 
Compromiso 

laboral 
Rho de Spearman Dimensión: Leyes y 

códigos 
profesionales 

Coeficiente de 
correlación 1.000 .174 

Sig. (bilateral) . .003 
N 239 239 

Variable 2: 
Compromiso 
laboral 

Coeficiente de 
correlación .174 1.000 

Sig. (bilateral) .003 . 
N 239 239 

Nota. Calculado en SPSS a partir del cuestionario dirigido al personal de la entidad municipal 

 

Se aplicó la prueba de correlación de Rho-Spearman, cuyos resultados 

mostraron un coeficiente de correlación de 0.174 y un p-valor de 0.003. Este 

coeficiente indica una correlación positiva, aunque muy baja entre el cumplimiento 

de las leyes y códigos profesionales y el nivel de compromiso laboral, ya que está 

entre 0,01 a 0,19, lo cual sugiere una asociación directa pero no muy fuerte. No 

obstante, el p-valor de 0.003 es significativamente bajo, mucho menor que 0.05, lo 

que indica que la relación detectada es estadísticamente significativa. En 

consecuencia, se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis alternativa 

(H1), confirmando que existe una relación significativa entre el respeto a las leyes 

y códigos profesionales y el compromiso laboral. Esto implica que la adherencia a 

normativas profesionales es un factor importante asociado con el compromiso de 
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los empleados, destacando la necesidad de fortalecer la cultura de cumplimiento 

dentro de la organización para mejorar el compromiso laboral. 

 

4.5.2.3.Prueba de hipótesis específica 3 

 

Se formula como hipótesis específica: 

 

H0: Las reglas no se relacionan de forma significativa con el compromiso 

laboral del personal del Área de Programa de Incentivos de la Municipalidad 

Provincial de Tacna en el año 2022. 

H1: Las reglas se relacionan de forma significativa con el compromiso 

laboral del personal del Área de Programa de Incentivos de la Municipalidad 

Provincial de Tacna en el año 2022. 

 

Tras aplicar la prueba de correlación de Rho-Spearman, se tiene: 

 

Tabla 18 

Correlación de Rho Spearman para la hipótesis específica 3 

       

Dimensión: 
Reglas 

institucionales 

Variable 2: 
Compromiso 

laboral 
Rho de Spearman Dimensión: Reglas 

institucionales 
Coeficiente de 
correlación 1.000 .141 

Sig. (bilateral) . .030 
N 239 239 

Variable 2: 
Compromiso 
laboral 

Coeficiente de 
correlación .141 1.000 

Sig. (bilateral) .030 . 
N 239 239 

Nota. Calculado en SPSS a partir del cuestionario dirigido al personal de la entidad municipal 

 

Los resultados revelaron un coeficiente de correlación de 0.141 y un p-valor 

de 0.030. Este coeficiente, aunque positivo, sugiere una relación relativamente muy 

baja entre el respeto y seguimiento de las reglas institucionales y el compromiso 

laboral, reflejando que la asociación, aunque presente, no es particularmente fuerte. 
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Sin embargo, el p-valor de 0.030, siendo menor que 0.05, indica que esta relación 

es estadísticamente significativa. Por tanto, se rechaza la hipótesis nula (H0) y se 

acepta la hipótesis alternativa (H1), estableciendo que efectivamente existe una 

relación significativa entre la observancia de las reglas institucionales y el 

compromiso laboral de los empleados. Este resultado sugiere que, a pesar de que la 

fuerza de la relación sea modesta, la existencia de reglas claras y consistentemente 

aplicadas puede influir positivamente en el nivel de compromiso laboral en la 

entidad, destacando la importancia de mantener y fortalecer la estructura reguladora 

en la organización para fomentar un mayor compromiso del personal. 

 

  
4.5.2.4.Prueba de hipótesis específica 4 

 

Se formula como hipótesis específica: 

 

H0: El conjunto de medios remunerativos no se relaciona de forma 

significativa con el compromiso laboral del personal del Área de Programa de 

Incentivos de la Municipalidad Provincial de Tacna en el año 2022. 

H1: El conjunto de medios remunerativos se relaciona de forma 

significativa con el compromiso laboral del personal del Área de Programa de 

Incentivos de la Municipalidad Provincial de Tacna en el año 2022. 

 

Tras aplicar la prueba de correlación de Rho-Spearman, se tiene: 
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Tabla 19 

Correlación de Rho Spearman para la hipótesis específica 4 

       

Dimensión: 
Conjunto de 

instrumentos y 
medios 

Variable 2: 
Compromiso 

laboral 
Rho de Spearman Dimensión: 

Conjunto de 
instrumentos y 
medios 

Coeficiente de 
correlación 1.000 .137 

Sig. (bilateral) . .035 
N 239 239 

Variable 2: 
Compromiso 
laboral 

Coeficiente de 
correlación .137 1.000 

Sig. (bilateral) .035 . 
N 239 239 

Nota. Calculado en SPSS a partir del cuestionario dirigido al personal de la entidad municipal 

 

Los resultados obtenidos indicaron un coeficiente de correlación de 0.137 y 

un p-valor de 0.035. Este coeficiente refleja una correlación positiva, aunque muy 

baja, entre los medios remunerativos y el compromiso laboral, lo que sugiere que, 

aunque hay una asociación, la intensidad de esta relación no es particularmente 

fuerte. No obstante, el p-valor de 0.035, al ser inferior a 0.05, confirma que la 

relación observada es estadísticamente significativa. Esto lleva a rechazar la 

hipótesis nula (H0) y aceptar la hipótesis alternativa (H1), verificando que existe 

una relación significativa entre el conjunto de medios remunerativos y el 

compromiso laboral del personal. Este resultado explica la importancia de los 

sistemas de recompensa y compensación en la influencia del compromiso del 

personal hacia la organización, aunque la fuerza de dicha influencia sea limitada.  

 

4.5.2.5.Prueba de hipótesis específica 5 

 

Se formula como hipótesis específica: 

 

H0: La independencia laboral no se relaciona de forma significativa con el 

compromiso laboral del personal del Área de Programa de Incentivos de la 

Municipalidad Provincial de Tacna en el año 2022. 
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H1: La independencia laboral se relaciona de forma significativa con el 

compromiso laboral del personal del Área de Programa de Incentivos de la 

Municipalidad Provincial de Tacna en el año 2022. 

 

Tras aplicar la prueba de correlación de Rho-Spearman, se tiene: 

 

Tabla 20 

Correlación de Rho Spearman para la hipótesis específica 5 

       
Dimensión: 

Independencia 

Variable 2: 
Compromiso 

laboral 
Rho de Spearman Dimensión: 

Independencia 
Coeficiente de 
correlación 1.000 .388 

Sig. (bilateral) . .002 
N 239 239 

Variable 2: 
Compromiso 
laboral 

Coeficiente de 
correlación .388 1.000 

Sig. (bilateral) .002 . 
N 239 239 

Nota. Calculado en SPSS a partir del cuestionario dirigido al personal de la entidad municipal 

 

La prueba de correlación de Rho-Spearman arrojó un coeficiente de 

correlación de 0.388 y un p-valor de 0.002. El coeficiente indica una correlación 

positiva baja, sugiriendo que existe una relación apreciable entre la autonomía en 

el trabajo y el nivel de compromiso laboral de los empleados. Este nivel de 

correlación muestra que la independencia en las actividades diarias y la capacidad 

de tomar decisiones se asocian de forma significativa en cómo los empleados se 

sienten comprometidos y valorados en su lugar de trabajo. El p-valor 

extremadamente bajo de 0.002, menor a 0.05, establece con firmeza la significancia 

estadística de esta relación. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta 

la hipótesis alternativa (H1), confirmando que la independencia laboral se relaciona 

de manera significativa con el compromiso laboral. Estos resultados subrayan la 

importancia de fomentar un ambiente laboral que otorgue mayor autonomía a los 

empleados, lo cual podría ser una estrategia eficaz para incrementar su compromiso 
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con la organización, mejorando así su productividad y satisfacción general en el 

trabajo. 

 

  

4.6.Discusión de resultados 
 

El estudio sobre la relación entre el clima ético y el compromiso laboral del 

personal del Área de Programa de Incentivos de la Municipalidad Provincial de 

Tacna en 2022 permitió encontrar hallazgos significativos para el cumplimiento de 

los objetivos del estudio. Así, respecto a la primera variable, clima ético, esta 

demostró ser un componente fundamental percibido positivamente por la mayoría 

de los empleados, reflejando su reconocimiento de una cultura organizacional 

sólida y éticamente orientada. Los indicadores dentro de la dimensión del interés, 

incluyendo la preocupación por el bienestar colectivo y la eficiencia en el trabajo, 

fueron calificados como altos por un 45.19% y muy altos por un 7.11% de los 

encuestados, lo que pone de manifiesto el valor que los empleados le otorgan a la 

consideración del bien común y la optimización de los procesos dentro de la 

entidad. Esta percepción sugiere que la entidad ha fomentado con éxito una 

atmósfera en la que los intereses de todos los involucrados son una prioridad, 

creando un ambiente donde la colaboración y la mejora continua son elementos 

claves en la rutina laboral. 

 

Las dimensiones de leyes y códigos profesionales, así como las reglas 

institucionales, también recibieron una valoración alta, con un 44.35% de los 

participantes en ambas categorías reconociendo el alto grado de adhesión a las 

normativas y políticas internas. Esto indica una estructura de gobernanza efectiva y 

una política de cumplimiento que los trabajadores entienden y respetan, 

fundamentales para la operación ética de cualquier organización. La entidad parece 

haber establecido un sistema claro y justo que guía y regula las prácticas laborales, 

reforzando la importancia de la integridad y la responsabilidad en el trabajo 

cotidiano. El conjunto de instrumentos y medios también fue valorado 
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positivamente, con un 44.35% que lo calificó de alto y un 5.86% de muy alto, 

sugiriendo que los empleados perciben adecuadamente los recursos proporcionados 

para cumplir con sus responsabilidades laborales. Este apoyo instrumental se ve 

como un facilitador clave para que los empleados realicen sus tareas de manera 

eficiente y efectiva, lo cual es esencial para su satisfacción laboral y para alcanzar 

los objetivos de la entidad. 

 

Por otro lado, la dimensión de independencia, aunque mostró un respaldo 

ligeramente más bajo, con un 32.22% de las respuestas en alto y un 5.02% en muy 

alto, aún refleja un ambiente en el que los trabajadores sienten que tienen la libertad 

de actuar según sus principios éticos personales, lo cual es crucial para el 

empoderamiento de los empleados y su capacidad para tomar decisiones éticas 

independientes. Este nivel de autonomía moral personal apunta a una cultura 

organizacional que valora la contribución individual y la capacidad de 

discernimiento, lo cual es vital para fomentar un sentido de propiedad y 

responsabilidad entre los miembros del personal. 

 

En ese sentido, la variable de clima ético en la Municipalidad Provincial de 

Tacna muestra un perfil positivo, con los empleados reconociendo y apreciando un 

ambiente de trabajo que apoya la eficiencia, la colaboración, el cumplimiento 

normativo y la autonomía personal. Estos elementos no solo contribuyen a un 

entorno laboral ético, sino que también son fundamentales para la identidad y la 

cultura de la organización, forjando un escenario donde se promueve el respeto 

mutuo, la confianza y el compromiso hacia la entidad. 

 

En relación con la segunda variable del estudio, el compromiso laboral, los 

resultados obtenidos reflejan una conexión profunda y significativa entre los 

empleados y la Municipalidad Provincial de Tacna. Los datos revelan que los 

trabajadores no solo están comprometidos con su labor desde una perspectiva 

funcional, sino que también existe un fuerte vínculo emocional y psicológico con 

la entidad. La dimensión afectiva, que evalúa la respuesta emocional de los 
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empleados hacia la entidad, muestra que un 40.59% de los encuestados siente un 

alto compromiso afectivo y un 8.37% lo califica como muy alto, denotando la 

satisfacción y la conexión emocional que los empleados experimentan en su entorno 

laboral. Este alto grado de compromiso afectivo es indicativo de que los 

trabajadores no solo aprecian su trabajo en términos de las tareas que realizan, sino 

también en el contexto de las relaciones interpersonales, el reconocimiento y el 

apoyo que reciben. 

 

Además, la identificación con los objetivos y valores de la entidad es 

particularmente robusta, con un 55.65% de los trabajadores que manifiestan una 

alta alineación con las metas y principios de la organización. Este sentimiento de 

congruencia entre los objetivos personales y organizacionales es un componente 

crítico que motiva a los empleados a esforzarse por logros que benefician tanto a la 

entidad como a ellos mismos. La dimensión moral del compromiso laboral también 

fue evaluada positivamente, lo que sugiere que los empleados valoran y se adhieren 

a un marco ético en su trabajo diario, con un 29.71% que lo califica como alto y un 

2.93% como muy alto. La presencia de un código ético sólido y prácticas de 

cumplimiento consistentes refuerza la percepción de que la entidad no solo valora 

el rendimiento, sino que también prioriza el comportamiento ético y la integridad. 

 

Los hallazgos del compromiso laboral, por tanto, denotan un contexto del 

personal de la Municipalidad Provincial de Tacna como altamente comprometido, 

no solo en el cumplimiento de sus obligaciones laborales, sino también en la 

incorporación de los valores y principios de la entidad en su conducta diaria. Este 

compromiso abarca aspectos emocionales, éticos y de identificación, todos los 

cuales son fundamentales para la retención de talento y para promover un ambiente 

de trabajo en el que los empleados se sientan valorados, entendidos y motivados 

para contribuir al éxito de la organización. 

 

En cuanto a la correlación entre el clima ético y el compromiso laboral 

dentro de la Municipalidad Provincial de Tacna se estableció una asociación entre 
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estas variables. Así, la prueba de correlación de Rho-Spearman indicó un valor de 

significancia menor a 0.05, lo que revela estadísticamente una relación significativa 

entre estas dos variables. Este hallazgo es fundamental, ya que sugiere que la 

percepción del clima ético por parte de los empleados no es un aspecto aislado, sino 

que influye directamente en el grado de compromiso laboral. En otras palabras, los 

trabajadores que perciben positivamente el clima ético de la entidad tienden a 

mostrar un mayor compromiso con su trabajo y con la organización en su conjunto. 

 

Esta relación sugiere que cuando los empleados ven que sus valores y 

expectativas éticas están reflejados en las prácticas de la entidad, su sentido de 

pertenencia y su motivación para contribuir al éxito de la organización se fortalecen. 

Este compromiso se manifiesta no solo en la voluntad de continuar trabajando para 

la entidad, sino también en la adopción de sus metas y objetivos como propios y en 

la promoción de sus valores tanto dentro como fuera del lugar de trabajo. 

 

La existencia de esta relación significativa es un hallazgo importante para 

los líderes y gestores de la entidad de que el desarrollo y la promoción de un clima 

ético positivo son inversiones valiosas que pueden rendir dividendos en términos 

de compromiso laboral. Al cultivar un entorno en el que los principios éticos son 

claros, consistentes y vividos, la entidad no solo está asegurando una práctica 

laboral ética, sino que también está fomentando una fuerza laboral más dedicada y 

comprometida. Estos resultados proveen una base sólida para iniciativas futuras 

destinadas a mejorar la cultura organizacional y para diseñar estrategias que 

promuevan un compromiso laboral aún mayor. En última instancia, el estudio 

resalta la interdependencia entre la ética y el compromiso, una que tiene 

implicaciones significativas para la gestión de recursos humanos y para la estrategia 

organizacional de la Municipalidad Provincial de Tacna. 

 

Estos resultados se contrastaron con los antecedentes de la investigación. 

Así a nivel internacional se tiene el trabajo de Sánchez (2021) en Ecuador, el cual 

reveló una correlación significativa entre la ética profesional y el desempeño 
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laboral, con una fuerte incidencia de la ética en la competencia de tareas, clima 

laboral y actitudes personales y organizacionales. Este antecedente se alinea con los 

hallazgos de la presente investigación, donde se observó que un clima ético positivo 

en la Municipalidad Provincial de Tacna está asociado con un alto compromiso 

laboral, destacando la importancia de la ética profesional como un elemento que 

influye significativamente en el desempeño laboral. En ambos casos, la ética 

profesional no solo se presenta como un conjunto de normas a seguir, sino como un 

valor intrínseco que permea las actividades diarias y mejora la calidad del trabajo. 

 

En la tesis de Chiluisa y Chipán (2019), se identificó la falta de actuación 

ética y moral como un problema en las instituciones municipales de Ecuador, lo que 

contrasta con los resultados obtenidos en Tacna, donde se percibe un fuerte clima 

ético y un compromiso moral por parte de los empleados. Mientras que en Ecuador 

se observaron prácticas que podrían entorpecer el desempeño laboral, como la 

selección inapropiada de personal y la presentación de información inexacta, en 

Tacna se percibe un énfasis en la equidad del código de ética y en la responsabilidad 

con la gestión de recursos. Este contraste explica cómo las diferencias en la gestión 

ética pueden influir en la eficacia organizacional y en la percepción de los 

empleados sobre su entorno laboral. 

 

Por otro lado, el estudio de Nieto (2017) en España resalta la Ética 

Empresarial como cimiento esencial para la estabilidad y satisfacción en la 

empresa. Los resultados de Tacna resuenan con esta noción, ya que sugieren que la 

ética es un pilar crucial en el compromiso laboral, y que las empresas deben ser 

reconocidas no solo por tener ética, sino por ser éticas en su esencia. La 

investigación en Tacna apoya la idea de que la ética va más allá de la estructura y 

es fundamental para el éxito y el bienestar organizacional. Sin embargo, el estudio 

español también plantea la importancia de considerar cómo se comunican y se viven 

las cuestiones éticas dentro de la organización, señalando que el abordaje grupal de 

cuestiones éticas podría no ser la práctica en todas las entidades, lo que podría 

representar un área de mejora también para la entidad estudiada en Tacna. 
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En tanto, la publicación de Bolívar y Pérez (2022) resalta la importancia de 

evaluar las dimensiones actitudinales como el compromiso y la ética profesional en 

el contexto de la docencia. Aunque el escenario es diferente, la esencia de su 

argumento denota que el compromiso y la ética no son meramente deseables, sino 

esenciales para el acceso y desempeño en cualquier profesión. Esto se alinea con 

los hallazgos de Tacna, donde un clima ético sólido se correlaciona con un 

compromiso laboral fuerte, sugiriendo que la ética profesional trasciende los límites 

de una industria o campo específico y es universalmente valorada. 

 

El estudio de Paredes et al. (2021) en Ecuador, que examina la correlación 

entre los valores de la cultura organizacional y el compromiso laboral, encontró 

conexiones significativas entre estas dimensiones, lo que respalda firmemente los 

resultados obtenidos en Tacna. Las correlaciones positivas fuertes entre las 

dimensiones del compromiso y la congruencia ética enfatizan un punto crucial 

también reflejado en el estudio de Tacna: que el compromiso de los empleados está 

intrínsecamente ligado a cómo perciben y viven la ética en su lugar de trabajo. La 

presencia de correlaciones negativas moderadas entre algunos aspectos del 

compromiso y los conflictos éticos resalta la delicada interacción entre la ética 

laboral y la satisfacción en el trabajo, y respalda la observación de que un entorno 

ético positivo es beneficioso para el compromiso laboral. 

 

Además, el análisis de Cárdenas y Rivera (2021) sobre la relación entre la 

actitud ética y el desempeño laboral en Huancavelica destaca una discrepancia que 

merece atención: a pesar del conocimiento de los códigos de ética, su aplicación 

efectiva puede ser deficiente, lo que repercute negativamente en la percepción 

pública de la eficacia y confiabilidad de las instituciones. Aunque el estudio en 

Tacna muestra un clima ético percibido positivamente, el caso de Huancavelica 

advierte sobre el peligro de no traducir el conocimiento ético en práctica. La 

confianza ciudadana, que puede verse erosionada por la falta de aplicación ética, 
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resalta la importancia de implementar políticas que no solo promuevan la 

comprensión de la ética sino también su integración activa en la vida laboral diaria. 

 

Respecto a los antecedentes internacionales, el análisis contrastado con los 

estos demuestra que el clima ético es un elemento integral del compromiso laboral 

en diversos contextos, y que la aplicación efectiva de la ética es tan importante 

como su comprensión teórica. Los resultados de la investigación realizada en la 

Municipalidad Provincial de Tacna se enriquecen y contextualizan dentro del marco 

más amplio de estudios similares a nivel internacional, confirmando la 

universalidad de la importancia de la ética en la generación de un compromiso 

laboral sólido y genuino. 

 

Por otro lado, la investigación llevada a cabo encuentra similitudes con los 

estudios realizados en diferentes partes del Perú. El estudio de Tuesta (2022) en un 

hospital de Amazonas estableció una influencia significativa del clima ético sobre 

el compromiso organizacional, corroborando que un ambiente laboral percibido 

como éticamente positivo puede mejorar la dedicación y la identificación de los 

trabajadores con su institución. Este resultado es consistente con lo observado en 

Tacna, donde un clima ético favorable se asoció con altos niveles de compromiso 

laboral. Las dimensiones específicas del clima ético, como el egoísmo y la 

benevolencia, brindan un marco comparativo para entender cómo ciertos aspectos 

del clima ético pueden variar en su influencia sobre el compromiso en diferentes 

contextos laborales. 

 

La investigación de Domínguez (2022) en Tumbes también reveló una 

relación significativa entre la ética profesional y el desempeño laboral, destacando 

la importancia de las buenas prácticas éticas y la formación continua. Estos 

elementos son clave y resuenan con los hallazgos de Tacna, ya que en ambos casos, 

se subraya que la ética profesional no solo es una cuestión de conocimiento sino 

también de práctica activa y constante. La recomendación de Domínguez de 

fomentar talleres y establecer una jerarquía clara puede servir como una sugerencia 
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valiosa para la Municipalidad Provincial de Tacna para fortalecer aún más su clima 

ético y, por ende, el compromiso laboral. 

 

En tanto, el trabajo de Pacherres (2020) en Chiclayo también confirmó la 

incidencia de la ética profesional en el desempeño laboral, añadiendo soporte a la 

relación entre estas variables observada en Tacna. La consistencia de estos 

resultados a lo largo de distintos estudios nacionales apunta a una tendencia 

generalizada en el sector público peruano, donde la ética profesional actúa como un 

indicador predictivo del desempeño laboral. 

 

Por otro lado, el estudio de Vega (2019) en Cusco examinó la relación entre 

la ética profesional y el desempeño laboral en la percepción de la corrupción, 

hallando que altos estándares éticos y un buen desempeño pueden disminuir 

significativamente la percepción de corrupción. Este hallazgo es particularmente 

relevante para la investigación en Tacna, ya que sugiere que el fortalecimiento del 

clima ético podría tener implicaciones directas en la reducción de prácticas 

corruptas, mejorando la percepción pública y la eficiencia de la gestión municipal. 

 

En cuanto a Gamarra et al. (2023), en su estudio sobre la percepción de 

estudiantes universitarios en relación a la ética profesional y la gestión 

administrativa, presenta un contraste relevante. El hallazgo de una relación positiva 

alta entre la ética profesional y la gestión administrativa sugiere que la percepción 

de los futuros profesionales es coherente con los resultados obtenidos en Tacna, 

donde el clima ético robusto se correlaciona con un compromiso organizacional 

fuerte. La recomendación de Gamarra et al. de establecer convenios de prácticas 

preprofesionales resalta la importancia de la experiencia práctica en el desarrollo 

de una ética profesional sólida. Esto enfatiza la necesidad de integrar la ética en la 

formación académica y profesional, lo cual es un punto que podría ser tomado en 

cuenta por la Municipalidad Provincial de Tacna para fortalecer la relación entre 

clima ético y compromiso laboral. 
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El estudio de Rodríguez y Delgado (2020) aporta otra dimensión al análisis 

comparativo. Su propuesta de gestión de recursos humanos ética para mejorar la 

prestación de servicios en la Municipalidad Provincial de Rioja resalta la 

importancia de un enfoque ético en la gestión del personal para satisfacer las 

necesidades ciudadanas. Este enfoque va en línea con los resultados de Tacna, 

donde un clima ético positivo se asocia con un mejor compromiso y desempeño 

laboral. El énfasis en mejorar las condiciones institucionales y la funcionalidad para 

un servicio público de calidad refleja los valores y la visión del estudio de Tacna, 

demostrando que las prácticas éticas y la satisfacción ciudadana están 

intrínsecamente ligadas. 

 

Se puede observar que, respecto a los antecedentes nacionales al comparar 

y contrastar con estos estudios, se reafirma que el clima ético y el compromiso 

laboral son factores interconectados y esenciales para el funcionamiento eficaz de 

las organizaciones públicas en el Perú. Estas comparaciones también resaltan la 

relevancia de las intervenciones dirigidas a mejorar la ética profesional como una 

estrategia para potenciar el compromiso y el desempeño laboral, y refuerzan la 

postura que la ética profesional y el clima ético son elementos cruciales que 

impactan el compromiso laboral y, por extensión, la eficiencia y efectividad de las 

entidades municipales. Estos estudios también sugieren que las iniciativas para 

mejorar la ética profesional y el clima ético pueden tener efectos positivos 

duraderos, tanto para los trabajadores como para los ciudadanos a quienes sirven. 

 

En cuanto a los antecedentes locales, la tesis de Mamani (2022) en la sede 

del Gobierno Regional de Tacna, encontró una relación significativa entre la ética 

profesional y la gestión administrativa, lo que refleja patrones similares a los 

observados en la Municipalidad Provincial de Tacna. Ambos estudios resaltan la 

importancia de la ética profesional como un elemento influyente en la 

administración pública y la gestión eficiente, reafirmando la idea de que un sólido 

clima ético puede impulsar un compromiso organizacional más fuerte y una 

administración más eficaz. 



129 
 

 

Por otro lado, la investigación de Mamani (2018) en la Municipalidad 

Distrital Coronel Gregorio Albarracín Lanchipa, enfocada en los contadores 

públicos, resalta la influencia de los principios del código de ética profesional en el 

desempeño laboral. Este estudio apoya la noción de que la ética profesional no solo 

es un requisito normativo sino también un impulsor clave del rendimiento laboral. 

La relevancia de estos principios éticos y su impacto en el desempeño 

administrativo en Tacna sugieren que el clima ético es una variable que trasciende 

los roles específicos y permea toda la estructura organizacional. 

 

Finalmente, la investigación de Maquera (2017) en Tacna sobre la 

observancia del código de ética del contador público y su influencia en el 

desempeño laboral reitera la conexión entre la adherencia a los códigos éticos y la 

eficiencia profesional. Los hallazgos concuerdan con la idea de que un clima ético 

adecuado, definido por la adherencia a códigos éticos, tiene un impacto directo y 

positivo en el desempeño laboral. Este patrón reflejado en la investigación local en 

Tacna proporciona un respaldo adicional a la idea de que el clima ético y el 

compromiso laboral están intrínsecamente ligados. 

 

Estos antecedentes locales demuestran que el estudio de la ética profesional 

y su impacto en la gestión y el desempeño laboral es un campo de interés común en 

la región de Tacna. Los resultados de estos estudios resaltan la importancia de 

seguir explorando y fortaleciendo la ética profesional para mejorar la gestión 

administrativa y el compromiso laboral en las entidades públicas, lo que también 

podría informar y guiar las políticas y prácticas de la Municipalidad Provincial de 

Tacna. 
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Capítulo V: Propuesta de mejora 
 

El Código de Ética de la Municipalidad Provincial de Tacna representa un 

compromiso firme y claro con los principios de integridad, transparencia y 

responsabilidad, esenciales en el ámbito de la administración pública. Este 

documento, más que un conjunto de normas, es una guía vital que refleja los valores 

fundamentales de nuestra institución, asegurando que todas las decisiones y 

acciones de nuestros empleados y funcionarios estén alineadas con el más alto 

estándar de conducta moral y profesional. 

 

La introducción del Código destaca la importancia crítica de la ética en la 

organización, subrayando cómo un comportamiento ético sólido es crucial para 

mantener la confianza y el respeto de la comunidad que servimos. Esta sección 

establece el tono para el documento, enfatizando la necesidad de adherirnos a estos 

principios en nuestras operaciones diarias. Se detalla la visión, la misión y los 

valores de la Municipalidad, proporcionando un contexto claro para el propósito y 

el alcance del Código, y reafirmando su aplicabilidad a todo el personal, sin 

excepciones. 

 

El Código se centra en valores fundamentales como la integridad, la 

transparencia, la responsabilidad y el respeto, definiéndolos no solo en términos 

teóricos sino también explicando cómo se reflejan en la conducta diaria y en la toma 

de decisiones prácticas. Estos valores sirven como cimientos para los principios 

éticos que guían nuestras interacciones tanto dentro de la Municipalidad como con 

la comunidad que servimos. Se abordan principios como la conducta profesional, 

el respeto a la legalidad, la confidencialidad, la imparcialidad y la responsabilidad 

social, todos fundamentales para el buen funcionamiento y la integridad de nuestra 

gestión. 

 

En términos de normas de conducta, el Código proporciona directrices 

específicas en áreas clave como las relaciones con la ciudadanía, el ambiente 
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laboral, el uso adecuado de los recursos municipales y la gestión de la información. 

Estas normas no solo establecen expectativas claras para el comportamiento del 

personal, sino que también sirven como un recurso valioso para la toma de 

decisiones éticas en situaciones complejas. 

 

Para los empleados específicos del Área de Programa de Incentivos y para 

los funcionarios y directivos de la Municipalidad, el Código detalla 

responsabilidades y compromisos particulares. Estas secciones subrayan la 

importancia de un liderazgo ético y de la promoción de una cultura de integridad y 

transparencia en todos los niveles de la organización. 

 

El Código también aborda la gestión de conflictos de interés, destacando 

procedimientos para su identificación y resolución, incluyendo declaraciones de 

transparencia y procesos de recusación. Esto es esencial para mantener la 

imparcialidad y evitar influencias indebidas en nuestras decisiones y acciones. 

 

Un aspecto clave del Código es la sección dedicada a la capacitación y 

sensibilización, que enfatiza la necesidad de educación continua en ética para todo 

el personal. Esto incluye talleres, materiales de autoaprendizaje y actividades que 

fomentan una comprensión profunda y práctica de los principios éticos. 

 

Por último, el Código establece procedimientos disciplinarios para las 

violaciones éticas, delineando consecuencias claras y procesos justos y 

transparentes de investigación y sanción. Se compromete a revisar y actualizar 

regularmente el documento, asegurando que permanezca relevante y efectivo ante 

los cambios en la ley o en la organización. 

 

De esta forma, el Código de Ética de la Municipalidad Provincial de Tacna 

es un testimonio de nuestra dedicación a la excelencia en la administración pública. 

A través de este documento, reafirmamos nuestro compromiso con una cultura de 
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ética y transparencia, asegurando que todas nuestras acciones sirvan al mejor interés 

de la comunidad que nos confía su bienestar y confianza. 

 

Presentación 

 

Estimados Colaboradores y Funcionarios de la Municipalidad Provincial de Tacna: 

 

Nos complace presentarles el Código de Ética de nuestra Municipalidad, un 

documento que refleja nuestro compromiso inquebrantable con la integridad, la 

transparencia y la responsabilidad en todas nuestras acciones y decisiones. Este 

Código es más que un conjunto de reglas; es una expresión de nuestros valores 

fundamentales y una guía para la excelencia en nuestro servicio a la comunidad. 

 

La Necesidad de un Código de Ética: En el entorno dinámico y a menudo complejo 

de la administración pública, enfrentamos constantemente situaciones que 

requieren juicio y decisión éticos. El Código de Ética es una herramienta esencial 

para ayudarnos a navegar por estas situaciones, asegurando que nuestras acciones 

no solo cumplan con las leyes y regulaciones, sino que también se alineen con los 

más altos estándares de conducta moral y profesional. 

 

Valores y Principios: El Código se basa en valores fundamentales como la 

integridad, el respeto, la equidad y la dedicación al bienestar público. Estos valores 

son la piedra angular de nuestra cultura organizacional y se reflejan en los principios 

éticos que guían nuestras interacciones tanto dentro de la Municipalidad como con 

la comunidad a la que servimos. 

 

Aplicación y Alcance: Este Código se aplica a todos los empleados, funcionarios y 

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Tacna, sin excepción. Es 

imperativo que cada uno de nosotros entienda y se comprometa a adherirse a estos 

principios y normas en nuestro trabajo diario. Al hacerlo, reforzamos la confianza 

y el respeto de nuestros ciudadanos en la integridad de nuestra institución. 
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Compromiso con la Implementación: La efectividad de este Código depende de 

nuestro compromiso colectivo con su implementación y adherencia. La 

Municipalidad se compromete a proporcionar los recursos necesarios, la 

capacitación y el apoyo para garantizar que todos los miembros de nuestro equipo 

puedan cumplir con estos estándares. 

 

Invitación al Compromiso: Los invitamos a leer y reflexionar sobre el contenido de 

este Código. Su aplicación en nuestra vida laboral cotidiana es fundamental para 

mantener el honor y la dignidad de nuestro servicio público. Juntos, podemos 

asegurar que la Municipalidad Provincial de Tacna siga siendo un ejemplo de 

integridad y excelencia en la administración pública. 

 

Gracias por su compromiso con estos principios y por su dedicación 

continua al servicio de nuestra comunidad. 

 

1. Preámbulo 

 

1.1. Introducción a la importancia de la ética en la organización. 
 

La ética en la Municipalidad Provincial de Tacna es más que un conjunto 

de reglas; es una filosofía integral que permea todos los aspectos de nuestra labor. 

En una institución dedicada al servicio público, la ética es el cimiento sobre el cual 

se construyen nuestras relaciones, decisiones y acciones. Esta ética se basa en el 

principio de que cada acción y decisión que tomamos tiene un impacto directo en 

la comunidad a la que servimos, en nuestros colegas y en la reputación y eficacia 

de nuestra institución. 
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Reconocemos que la ética en el sector público es fundamental para 

garantizar la justicia, la equidad y la transparencia en nuestras operaciones. En un 

entorno donde la confianza pública es primordial, la integridad y la honestidad no 

son solo expectativas, sino requisitos esenciales para el desempeño efectivo de 

nuestras funciones. La ética en nuestra entidad no solo guía la conducta individual, 

sino que también forma la base de nuestras políticas y prácticas organizacionales. 

 

Esta perspectiva ética se centra en la responsabilidad que tenemos hacia los 

ciudadanos, asegurando que sus intereses y bienestar sean siempre la prioridad en 

nuestra gestión. Implica un compromiso con la transparencia, permitiendo que 

nuestras acciones sean vistas y entendidas por el público, y con la rendición de 

cuentas, asumiendo la responsabilidad por nuestras decisiones y sus consecuencias. 

 

En la Municipalidad Provincial de Tacna, la ética también significa trabajar 

con respeto, igualdad y justicia, no solo entre nosotros como colegas sino también 

en nuestras interacciones con la comunidad. Asumimos el compromiso de fomentar 

un ambiente de trabajo inclusivo, donde cada miembro del equipo se sienta 

valorado, respetado y capaz de contribuir al máximo de su potencial. 

 

La ética, por tanto, es la guía que nos permite navegar en nuestro día a día 

laboral, asegurando que cada paso que damos esté alineado con nuestros valores 

más profundos y con el compromiso de servir a nuestra comunidad con integridad 

y eficacia. Este código de ética es una declaración de nuestra dedicación a estos 

principios y una promesa a nuestros ciudadanos de que su confianza en nosotros 

está bien fundamentada. 
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1.2. Declaración de la visión, misión y valores de la entidad 

 

La Municipalidad Provincial de Tacna se rige por una visión, misión y 

conjunto de valores que representan no solo nuestras aspiraciones como 

organización sino también el compromiso con la comunidad que servimos. 

 

Visión: Nuestra visión es ser reconocidos como una entidad modelo en la 

gestión pública, caracterizada por su transparencia, innovación y eficiencia. 

Aspiramos a ser un ejemplo de excelencia en la prestación de servicios, con un 

enfoque en el desarrollo sostenible y la mejora continua de la calidad de vida de 

todos los ciudadanos de Tacna. Queremos ser una institución que inspire confianza 

y orgullo, tanto para los que trabajan en ella como para los que se benefician de sus 

servicios. 

 

Misión: La misión de la Municipalidad Provincial de Tacna es proveer 

servicios públicos de alta calidad, promover el desarrollo sostenible y responder 

eficazmente a las necesidades de nuestra comunidad. Nos comprometemos a 

trabajar con dedicación y profesionalismo, buscando siempre la innovación y la 

mejora continua en nuestras actividades. Nuestro propósito es garantizar que cada 

acción que emprendemos contribuya significativamente al bienestar y progreso de 

los habitantes de Tacna. 

 

Valores: 

• Integridad: Actuar con honestidad y transparencia en todas nuestras 

operaciones, manteniendo siempre los intereses de la comunidad en el centro de 

nuestras decisiones. 

• Respeto: Fomentar un ambiente de trabajo donde el respeto mutuo prevalezca 

y donde cada voz sea valorada y considerada. 

• Equidad: Garantizar que todos los ciudadanos tengan acceso equitativo a los 

servicios y recursos que ofrecemos, promoviendo la justicia social y la igualdad. 
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• Excelencia en el Servicio: Comprometernos a proporcionar servicios de la más 

alta calidad, buscando constantemente maneras de mejorar y responder de 

manera efectiva a las necesidades cambiantes de nuestra comunidad. 

• Compromiso con el Desarrollo Sostenible: Trabajar para asegurar que nuestras 

acciones de hoy no comprometan las necesidades de las generaciones futuras, 

integrando consideraciones ambientales, sociales y económicas en nuestra toma 

de decisiones. 

 

Estos valores fundamentales son la base sobre la cual construimos nuestras 

políticas, guiamos nuestras acciones y medimos nuestro éxito. Son más que 

palabras; son compromisos que definirán cada aspecto de nuestro trabajo en la 

Municipalidad Provincial de Tacna. 

 

1.3. Propósito y alcance del código de ética. 

 

El propósito de este Código de Ética es establecer un conjunto de normas y 

directrices que rigen el comportamiento y las decisiones de todos los funcionarios 

y empleados de la Municipalidad Provincial de Tacna. Este documento busca 

promover una cultura de integridad y transparencia, fomentando un ambiente 

laboral basado en el respeto mutuo, la equidad y la justicia. Su objetivo principal es 

garantizar que todas las operaciones y actividades dentro de la Municipalidad se 

lleven a cabo de manera ética y responsable, fortaleciendo la confianza y la 

credibilidad de la institución ante la ciudadanía y otros grupos de interés. 

 

El alcance de este Código de Ética es amplio y abarca a todos los niveles de 

la organización, desde el personal administrativo hasta los altos directivos y 

funcionarios. Es aplicable a todas las áreas y departamentos de la Municipalidad, 

incluyendo el Área de Programa de Incentivos y cualquier otra división o unidad 

operativa. Este código se extiende a todas las formas de interacción y operaciones, 

incluyendo pero no limitándose a la toma de decisiones, la gestión de recursos, la 
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interacción con ciudadanos y otros organismos, y el comportamiento en el lugar de 

trabajo. 

 

Este documento no solo es una guía para la conducta diaria, sino que 

también es un compromiso con los principios éticos que deben guiar nuestro 

trabajo. Se espera que todos los empleados y funcionarios de la Municipalidad se 

adhieran a estos estándares y actúen de acuerdo con los valores y principios aquí 

expresados. El incumplimiento de las normas establecidas en este código puede 

resultar en acciones disciplinarias, de acuerdo con los procedimientos y políticas de 

la Municipalidad. 

 

Asimismo, este Código de Ética es un instrumento dinámico, sujeto a 

revisión y actualización periódica para asegurar que siga siendo relevante y efectivo 

ante los desafíos cambiantes y las necesidades de nuestra institución y comunidad. 

Se alienta a todos los funcionarios y empleados a participar activamente en el 

proceso de revisión y a aportar sugerencias para mejorar este documento, 

garantizando así que el Código de Ética refleje de manera continua nuestros valores 

compartidos y nuestro compromiso con la excelencia en el servicio público. 

 

2. Valores Fundamentales 

 

2.1. Definición de los valores centrales. 
 

La Municipalidad Provincial de Tacna se rige por valores fundamentales 

que son esenciales para nuestra operación diaria y nuestra interacción tanto interna 

como con la comunidad. Estos valores son la piedra angular de nuestro Código de 

Ética y proporcionan una base sólida para todas nuestras acciones y decisiones. 
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a) Integridad: La integridad es el núcleo de nuestra conducta profesional. Significa 

actuar con honestidad y honor sin comprometer la verdad. Implica una adhesión 

constante a principios éticos, garantizando que nuestras acciones y decisiones 

sean justas, transparentes y libres de cualquier forma de corrupción o 

parcialidad. La integridad nos obliga a ser coherentes en nuestras palabras y 

acciones, manteniendo siempre el bienestar de la comunidad como nuestra 

máxima prioridad. 

b) Transparencia: La transparencia es crucial para construir y mantener la 

confianza pública. Se refiere a la apertura y claridad con que operamos y 

tomamos decisiones. Esto implica garantizar que nuestros procesos sean 

accesibles y comprensibles para todos, proporcionando información clara y 

precisa sobre nuestras actividades, decisiones y políticas. La transparencia 

también significa ser receptivos y abiertos a la retroalimentación y el escrutinio 

público. 

c) Responsabilidad: Asumimos plenamente nuestras responsabilidades en todas 

nuestras actividades y decisiones. Esto incluye ser responsables no solo de 

nuestras acciones individuales sino también del impacto colectivo de la 

Municipalidad en la comunidad. La responsabilidad implica un compromiso 

con la autoreflexión, la evaluación continua y la disposición a admitir errores y 

aprender de ellos. Nos comprometemos a actuar en todo momento con la 

máxima profesionalidad y a ser responsables ante nuestros ciudadanos. 

d) Respeto: El respeto mutuo es la base de nuestras relaciones internas y con los 

ciudadanos. Respetamos la diversidad, la dignidad y los derechos de todas las 

personas con las que interactuamos. El respeto se traduce en tratar a todos de 

manera justa y equitativa, promoviendo un ambiente de trabajo inclusivo y 

colaborativo. También implica respetar las leyes, normativas y procedimientos 

establecidos, así como las opiniones y perspectivas de los demás. 

 

Estos valores no solo guían nuestro comportamiento individual, sino que 

también modelan la cultura organizacional de la Municipalidad Provincial de 

Tacna. Son principios que inspiran nuestra labor diaria y refuerzan nuestro 
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compromiso con el servicio público de calidad, la justicia social y el desarrollo 

sostenible de nuestra comunidad. 

 

2.2. Reflejo en la conducta diaria y la toma de decisiones. 

 

Los valores fundamentales de integridad, transparencia, responsabilidad y 

respeto no solo definen nuestra identidad como entidad municipal, sino que también 

informan y guían nuestra conducta diaria y la toma de decisiones en la 

Municipalidad Provincial de Tacna. A continuación, se detalla cómo estos valores 

se traducen en prácticas concretas: 

 

a) Integridad en la Práctica: La integridad se manifiesta en la honestidad y 

precisión con la que manejamos la información y los recursos. Esto significa 

evitar cualquier forma de malversación o uso indebido de fondos y recursos 

municipales. En la toma de decisiones, la integridad implica considerar todas 

las perspectivas y basar nuestras decisiones en criterios justos y objetivos, no 

en intereses personales o externos. 

b) Transparencia en la Acción: Implementamos la transparencia al asegurar que 

nuestras políticas, procedimientos y decisiones sean accesibles y comprensibles 

para todos. Esto incluye mantener canales abiertos y efectivos de comunicación 

con la ciudadanía, proporcionando información clara y oportuna sobre las 

acciones y decisiones de la municipalidad. La transparencia también se refleja 

en la disposición a ser fiscalizados y en la facilitación de espacios para el 

escrutinio y participación ciudadana. 

c) Responsabilidad en Nuestro Trabajo: La responsabilidad se evidencia en la 

diligencia y profesionalismo con los que ejecutamos nuestras tareas. Asumimos 

la responsabilidad de los resultados de nuestro trabajo, celebrando los éxitos y 

aprendiendo de los errores o fallos. En el ámbito de la gestión, ser responsables 

significa también ser proactivos en la identificación y solución de problemas, 

así como en la mejora continua de nuestros servicios. 
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d) Respeto en Nuestras Interacciones: El respeto se refleja en el trato equitativo y 

justo que ofrecemos a todos los ciudadanos y colegas, independientemente de 

su origen, condición o creencias. Promovemos un ambiente laboral inclusivo y 

colaborativo, donde se valora la diversidad y se fomenta la participación activa 

y el diálogo constructivo. El respeto también implica adherirse a las leyes y 

regulaciones, actuando siempre dentro del marco legal y ético. 

 

La incorporación de estos valores en nuestra conducta diaria y en la toma 

de decisiones contribuye a un entorno laboral positivo y productivo y refuerza la 

confianza y el respeto de los ciudadanos hacia la Municipalidad Provincial de 

Tacna. Al vivir estos valores, no solo mejoramos la calidad de nuestros servicios, 

sino que también fomentamos una cultura organizacional donde la ética y la 

excelencia son la norma. 

 

3. Principios Éticos 

 

3.1. Conducta profesional 
 

La conducta profesional en la Municipalidad Provincial de Tacna se basa en 

un compromiso inquebrantable con la excelencia y la justicia en todas nuestras 

actividades y servicios. Este principio ético orienta la manera en que los 

funcionarios y empleados deben desempeñar sus roles, asegurando que la calidad, 

la eficiencia y la equidad sean los pilares de nuestro trabajo diario. 

 

a) Excelencia en el Servicio: Nos esforzamos constantemente por alcanzar los más 

altos estándares de calidad en la prestación de servicios a la comunidad. Esto 

implica una búsqueda continua de mejora, innovación y perfeccionamiento en 

nuestras habilidades y procesos. La excelencia en el servicio también significa 

ser proactivos en entender y atender las necesidades de los ciudadanos, 
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adaptándonos a los cambios y desafíos emergentes para ofrecer soluciones 

efectivas y oportunas. 

b) Justicia en la Gestión: La justicia se manifiesta en la imparcialidad y objetividad 

con la que tomamos decisiones y resolvemos conflictos. Implica garantizar que 

todos los ciudadanos sean tratados de manera equitativa y que sus derechos sean 

respetados en todo momento. En la práctica, esto se traduce en decisiones y 

políticas basadas en criterios claros y transparentes, y en un tratamiento justo e 

igualitario para todos los miembros de la comunidad, sin favoritismos ni 

discriminación. 

c) Adherencia a Normas Profesionales: La conducta profesional requiere una 

estricta adherencia a las normas y estándares éticos de la administración 

pública. Esto incluye el cumplimiento de las leyes, reglamentos y políticas 

internas, así como la observancia de las mejores prácticas y estándares 

profesionales en nuestras áreas de trabajo. La integridad profesional también 

implica mantener una actitud de aprendizaje y mejora continua, buscando 

constantemente elevar el nivel de nuestro desempeño y competencia. 

d) Responsabilidad y Rendición de Cuentas: Ser profesional significa también ser 

responsable de nuestras acciones y decisiones. Nos comprometemos a actuar de 

manera responsable en todas nuestras tareas y a rendir cuentas de nuestras 

acciones. Esto incluye una comunicación abierta y honesta sobre nuestro trabajo 

y estar dispuestos a responder y corregir cualquier error o deficiencia en 

nuestras actividades. 

 

La conducta profesional en la Municipalidad Provincial de Tacna se define 

por un compromiso inquebrantable con la excelencia, la justicia, la adherencia a 

normas profesionales y la responsabilidad. Estos aspectos son cruciales para 

mantener la confianza de la ciudadanía en nuestra institución y para asegurar que la 

calidad y la eficacia de nuestros servicios públicos se mantengan siempre a la altura 

de las expectativas de nuestra comunidad. 
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3.2. Respeto a la legalidad 

 

El respeto a la legalidad es un pilar fundamental en la Municipalidad 

Provincial de Tacna, reflejando nuestro compromiso con el estado de derecho y los 

principios democráticos. Este principio ético subraya la importancia de adherirse 

estrictamente a todas las leyes, reglamentos y normativas vigentes en el desempeño 

de nuestras funciones. 

 

a) Cumplimiento de la Legislación: Todos los funcionarios y empleados están 

obligados a conocer y cumplir con las leyes y regulaciones que rigen nuestra 

labor. Esto incluye, pero no se limita a, las leyes nacionales, regionales y 

locales, así como las políticas y procedimientos internos de la Municipalidad. 

El cumplimiento de la ley no es negociable y es un requisito esencial para 

garantizar la integridad y legitimidad de nuestras acciones. 

b) Aplicación Imparcial de la Ley: La adhesión a la legalidad también implica una 

aplicación justa e imparcial de las leyes en todas nuestras actividades. Esto 

significa evitar cualquier forma de discriminación o favoritismo en la aplicación 

de las normativas y asegurar que todos los ciudadanos sean tratados 

equitativamente bajo la ley. 

c) Orientación y Capacitación Continua: Reconociendo la complejidad y el 

cambio constante en el marco legal, la Municipalidad se compromete a 

proporcionar orientación y capacitación continua a sus empleados sobre las 

leyes y normativas relevantes. Este esfuerzo garantiza que todos los miembros 

de la organización estén actualizados y puedan aplicar correctamente la ley en 

sus funciones diarias. 

d) Promoción de una Cultura de Legalidad: Más allá del mero cumplimiento, 

promovemos activamente una cultura de respeto por la legalidad. Esto significa 

fomentar una comprensión profunda de por qué las leyes existen y cómo 

contribuyen al bienestar general y al orden público. Una cultura de legalidad 
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refuerza la confianza pública en nuestras instituciones y promueve la cohesión 

social. 

 

El respeto a la legalidad es esencial para mantener la confianza y el respeto 

de la comunidad que servimos. En la Municipalidad Provincial de Tacna, nos 

esforzamos por ser un modelo de cumplimiento y aplicación ética de la ley, 

asegurando que nuestras acciones no solo sean legales, sino también justas y 

morales. 

 

3.3. Confidencialidad 

 

La confidencialidad es un aspecto crítico en la ética profesional de la 

Municipalidad Provincial de Tacna, subrayando nuestro compromiso con la 

protección de la información sensible y privada. Este principio asegura que 

manejamos con cuidado y responsabilidad la información a la que tenemos acceso 

en el curso de nuestras funciones. 

 

a) Manejo Responsable de Información Confidencial: En nuestra labor diaria, 

podemos acceder a información que es confidencial o privada. Esto incluye 

datos personales de ciudadanos, información interna sensible y cualquier otro 

tipo de información que, si se divulga inapropiadamente, podría causar daño o 

ser utilizada de manera indebida. Es esencial que todo el personal maneje esta 

información con el máximo cuidado y discreción, y solo la utilice en el contexto 

de sus responsabilidades laborales. 

b) Protección contra la Divulgación no Autorizada: La divulgación de información 

confidencial sin autorización está estrictamente prohibida. Todos los empleados 

deben asegurarse de que la información sensible no se comparta indebidamente, 

ya sea internamente o con externos. Esto incluye medidas para proteger la 
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integridad y la seguridad de los datos, como el uso adecuado de sistemas 

informáticos y la observancia de protocolos de seguridad. 

c) Formación en Manejo de Información: La Municipalidad proporcionará 

formación regular a todos los empleados sobre las mejores prácticas para 

manejar y proteger la información confidencial. Esto garantiza que todos estén 

conscientes de sus obligaciones y sepan cómo actuar de manera ética en relación 

con la información sensible. 

d) Reporte y Manejo de Brechas de Confidencialidad: En caso de que se detecte 

una posible brecha en la confidencialidad o una divulgación no autorizada de 

información, es responsabilidad del empleado informar inmediatamente a sus 

superiores. La Municipalidad tiene procedimientos establecidos para abordar 

estas situaciones y tomará las medidas necesarias para mitigar cualquier daño y 

prevenir futuras ocurrencias. 

 

Mantener la confidencialidad es fundamental para preservar la confianza de 

los ciudadanos y proteger la integridad y reputación de nuestra institución. En la 

Municipalidad Provincial de Tacna, nos comprometemos a resguardar la 

confidencialidad de la información, asegurando que se maneje de manera ética y 

responsable en todo momento. 

 

3.4. Imparcialidad 

 

La responsabilidad social es un pilar clave en la ética profesional de la 

Municipalidad Provincial de Tacna, reflejando nuestro compromiso profundo con 

el bienestar de la comunidad y el desarrollo sostenible de nuestra región. Este 

principio ético orienta cómo interactuamos con nuestra comunidad y cómo 

consideramos el impacto de nuestras acciones en el bienestar social, económico y 

ambiental de la población. 
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a) Bienestar Comunitario: Nuestro trabajo en la Municipalidad está 

intrínsecamente ligado al bienestar de la comunidad que servimos. Esto 

significa que todas nuestras decisiones y acciones deben considerar y priorizar 

el bienestar y las necesidades de los ciudadanos de Tacna. Desde la 

planificación urbana hasta la prestación de servicios públicos, cada aspecto de 

nuestra labor debe contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de los 

habitantes de nuestra región. 

b) Desarrollo Sostenible: La responsabilidad social también implica un 

compromiso con el desarrollo sostenible. Esto abarca la implementación de 

políticas y prácticas que equilibren las necesidades actuales sin comprometer la 

capacidad de las futuras generaciones para satisfacer sus propias necesidades. 

En la práctica, esto se traduce en la promoción de iniciativas ambientales, el 

apoyo a proyectos económicos sostenibles y la inclusión de consideraciones 

sociales en nuestras decisiones. 

c) Participación Ciudadana y Colaboración: Promovemos activamente la 

participación ciudadana en los procesos de toma de decisiones y fomentamos la 

colaboración con distintos sectores de la sociedad. Reconocemos que la 

inclusión de diversas perspectivas y el trabajo conjunto con la comunidad, 

organizaciones civiles y el sector privado son fundamentales para abordar de 

manera efectiva los desafíos sociales y promover un desarrollo integral y 

sostenible. 

d) Integridad Ecológica y Protección Ambiental: Nos comprometemos a proteger 

y preservar el entorno natural de nuestra región. Esto implica la implementación 

de prácticas de gestión ambiental responsables, la promoción de la 

sostenibilidad en nuestros proyectos y operaciones, y el fomento de la 

conciencia ambiental entre los ciudadanos y empleados de la municipalidad. 

 

La responsabilidad social es un componente esencial de nuestra identidad 

como servidores públicos. En la Municipalidad Provincial de Tacna, estamos 

comprometidos no solo con ofrecer servicios de alta calidad, sino también con 

asegurar que nuestras acciones contribuyan positivamente al desarrollo social, 
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económico y ambiental de nuestra comunidad. Este compromiso con la 

responsabilidad social refuerza nuestra dedicación a servir a la ciudadanía con 

integridad, visión de futuro y un profundo sentido de comunidad. 

 

3.5. Responsabilidad social 

 

La responsabilidad social es un principio ético esencial en la Municipalidad 

Provincial de Tacna, reflejando nuestro compromiso profundo con el bienestar de 

la comunidad y el desarrollo sostenible. Este principio ético nos orienta en cómo 

interactuamos con nuestra comunidad y cómo consideramos el impacto de nuestras 

acciones en el bienestar social, económico y ambiental. 

 

a) Enfoque en el Bienestar Comunitario: Nuestra labor está intrínsecamente ligada 

al bienestar de la comunidad que servimos. Esto significa que todas nuestras 

decisiones y acciones deben tener en cuenta y priorizar las necesidades y el 

bienestar de los ciudadanos de Tacna. Desde la planificación urbana hasta la 

prestación de servicios, cada aspecto de nuestro trabajo debe contribuir a 

mejorar la calidad de vida en nuestra región. 

b) Promoción del Desarrollo Sostenible: Nos comprometemos a promover un 

desarrollo que equilibre las necesidades actuales con la capacidad de las futuras 

generaciones para satisfacer las suyas. Esto implica la implementación de 

políticas y prácticas que fomenten la sostenibilidad ambiental, el desarrollo 

económico y la inclusión social en todas nuestras acciones. 

c) Participación y Colaboración Ciudadana: Fomentamos activamente la 

participación ciudadana en los procesos de toma de decisiones y colaboramos 

con diferentes sectores de la sociedad. La inclusión de diversas perspectivas y 

el trabajo conjunto con la comunidad, las organizaciones civiles y el sector 

privado son clave para enfrentar desafíos sociales y promover un desarrollo 

integral y sostenible. 
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d) Conservación del Medio Ambiente: Nos comprometemos a proteger y preservar 

nuestro entorno natural. Esto se traduce en prácticas de gestión ambiental 

responsables, la promoción de la sostenibilidad en nuestros proyectos y 

operaciones, y el fomento de una conciencia ambiental entre los ciudadanos y 

empleados de la municipalidad. 

 

La responsabilidad social es fundamental para nuestra identidad como 

servidores públicos. En la Municipalidad Provincial de Tacna, estamos 

comprometidos no solo con brindar servicios de alta calidad, sino también con 

asegurar que nuestras acciones y decisiones promuevan el desarrollo social, 

económico y ambiental de nuestra comunidad. Este compromiso refuerza nuestra 

dedicación a servir con integridad, visión de futuro y un profundo sentido de 

responsabilidad hacia nuestra sociedad. 

 

4. Normas de Conducta 

 

4.1. Relaciones con la ciudadanía 

 

En la Municipalidad Provincial de Tacna, las relaciones con la ciudadanía 

son fundamentales para nuestra labor. El siguiente conjunto de normas está 

diseñado para garantizar que nuestras interacciones con los ciudadanos sean 

siempre respetuosas, profesionales y constructivas: 

 

a) Trato Digno y Respetuoso: Todo el personal debe tratar a los ciudadanos con 

dignidad y respeto en todo momento. Esto incluye ser cortés, paciente y 

comprensivo, independientemente de la situación o el comportamiento del 

ciudadano. 

b) Comunicación Clara y Efectiva: Se debe proporcionar información clara, 

precisa y oportuna a los ciudadanos. Esto implica explicar los procedimientos, 
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servicios y decisiones de manera que sean fácilmente comprensibles, evitando 

el uso de jerga técnica innecesaria. 

c) Accesibilidad y Disponibilidad: El personal debe estar accesible y disponible 

para atender las consultas y necesidades de los ciudadanos. Esto incluye 

responder de manera oportuna a llamadas, correos electrónicos y otras formas 

de comunicación. 

d) Imparcialidad y Justicia: Todas las interacciones con los ciudadanos deben ser 

imparciales y justas. El personal debe evitar favoritismos y tratar a todos los 

ciudadanos de manera equitativa, sin discriminación por raza, género, edad, 

religión, origen social o cualquier otra característica. 

 

e) Protección de la Privacidad: Es imperativo respetar y proteger la privacidad y 

confidencialidad de la información personal de los ciudadanos. El personal no 

debe divulgar información privada sin el consentimiento explícito del 

individuo, a menos que sea requerido por ley. 

f) Escucha Activa y Empatía: Fomentar la escucha activa y la empatía en todas las 

interacciones. Esto significa esforzarse por entender las preocupaciones y 

necesidades de los ciudadanos, mostrando empatía y comprensión en la 

respuesta. 

g) Manejo Efectivo de Quejas y Sugerencias: Establecer un mecanismo claro y 

efectivo para el manejo de quejas y sugerencias. Cada reclamo o sugerencia 

debe ser tomado en serio, tratado de manera eficiente y, cuando sea posible, 

utilizado para mejorar los servicios y procesos. 

 

4.2. Ambiente laboral 

 

En la Municipalidad Provincial de Tacna, es esencial promover un ambiente 

laboral saludable, respetuoso y colaborativo. Las siguientes directrices están 
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establecidas para asegurar que todas las interacciones entre compañeros de trabajo 

se realicen de manera ética y constructiva: 

 

a) Respeto Mutuo: Todos los empleados deben tratarse mutuamente con respeto y 

dignidad. Esto incluye abstenerse de cualquier forma de acoso, discriminación 

o comportamiento irrespetuoso, ya sea verbal, físico o a través de otros medios. 

b) Comunicación Abierta y Honesta: Fomentar una comunicación abierta y 

honesta entre todos los niveles de la organización. Esto implica compartir 

información relevante de manera oportuna, brindar retroalimentación 

constructiva y escuchar activamente las opiniones y sugerencias de los demás. 

c) Colaboración y Trabajo en Equipo: Promover la colaboración y el trabajo en 

equipo. Se alienta a los empleados a apoyarse mutuamente, compartir 

conocimientos y habilidades, y trabajar juntos para lograr los objetivos comunes 

de la Municipalidad. 

d) Ambiente Inclusivo y Diverso: Crear y mantener un ambiente de trabajo 

inclusivo, donde se valoren y respeten las diferencias individuales. Esto incluye 

fomentar la igualdad de oportunidades y tratar a todos los empleados de manera 

justa, independientemente de su género, origen étnico, religión, edad u 

orientación sexual. 

e) Prevención y Resolución de Conflictos: Implementar mecanismos efectivos 

para la prevención y resolución de conflictos. Los empleados deben sentirse 

cómodos para expresar sus preocupaciones y buscar soluciones de manera 

constructiva y respetuosa. 

f) Desarrollo Profesional y Personal: Apoyar el desarrollo profesional y personal 

de los empleados. Esto incluye ofrecer oportunidades para la capacitación y el 

crecimiento profesional, así como reconocer y valorar las contribuciones 

individuales. 

g) Salud y Seguridad Laboral: Garantizar un entorno de trabajo seguro y saludable. 

Se deben seguir todas las normativas de seguridad y salud laboral, y se deben 

tomar medidas proactivas para prevenir accidentes y enfermedades 

ocupacionales. 



150 
 

4.3. Uso de recursos 

 

En la Municipalidad Provincial de Tacna, el manejo responsable de los 

recursos es esencial para la eficiencia operativa y la confianza pública. Las 

siguientes normas están diseñadas para garantizar que todos los recursos 

municipales se utilicen de manera ética y efectiva: 

 

a) Uso Eficiente y Responsable: Todos los empleados deben esforzarse por utilizar 

los recursos municipales, incluidos los financieros, materiales, humanos y 

ambientales, de manera eficiente y responsable. Esto implica evitar el 

desperdicio y la utilización excesiva o innecesaria de los recursos. 

b) Prohibición de Uso Personal: Está estrictamente prohibido el uso de recursos, 

instalaciones, equipos o tiempo de la Municipalidad para beneficio personal. 

Los recursos municipales deben utilizarse exclusivamente para fines oficiales y 

en beneficio de la comunidad. 

c) Adquisiciones y Contrataciones Éticas: Las adquisiciones y contrataciones 

deben realizarse de manera transparente y justa, siguiendo los procedimientos 

establecidos y evitando cualquier forma de favoritismo o corrupción. Los 

empleados involucrados en procesos de compra deben asegurarse de que se 

obtenga el mejor valor por el dinero público. 

d) Mantenimiento y Cuidado de la Propiedad: Se debe cuidar y mantener 

adecuadamente la propiedad municipal, incluidas las instalaciones, vehículos y 

equipos. Los daños, pérdidas o mal uso deben ser reportados de inmediato a los 

supervisores pertinentes. 

e) Sostenibilidad Ambiental: Al usar los recursos, se debe considerar su impacto 

en el medio ambiente. Se fomenta la adopción de prácticas sostenibles, como el 

ahorro de energía, el reciclaje y la minimización de los desechos. 

f) Registro y Reporte Adecuado: Todos los empleados deben asegurarse de que el 

uso de recursos se registre y reporte adecuadamente. Esto incluye mantener una 
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documentación precisa de los gastos, el uso de equipos y otros recursos 

municipales. 

g) Responsabilidad por los Recursos Asignados: Los empleados son responsables 

de los recursos que se les asignan y deben manejarlos con cuidado y diligencia. 

Esto incluye seguir las políticas y procedimientos establecidos para el uso, 

mantenimiento y seguridad de estos recursos. 

 

4.4. Gestión de la información 

 

La gestión adecuada de la información es crucial en la Municipalidad 

Provincial de Tacna para asegurar transparencia, eficiencia y seguridad. Las 

siguientes normas están establecidas para guiar el manejo apropiado de la 

información en todas sus formas: 

 

a) Precisión y Veracidad: Todo el personal debe garantizar que la información que 

crean, manejan o divulgan sea precisa, veraz y completa. Esto incluye evitar la 

distorsión o manipulación de datos e información, y asegurarse de que los 

registros sean actualizados y reflejen fielmente los hechos. 

b) Protección de Datos Sensibles: Se debe proteger cuidadosamente la información 

confidencial y sensible, incluyendo datos personales de los ciudadanos y 

secretos comerciales o estratégicos de la Municipalidad. Se deben seguir las 

políticas de privacidad y seguridad de datos para prevenir el acceso no 

autorizado, la divulgación, la alteración o la destrucción indebida de la 

información. 

c) Cumplimiento de Normativas de Información: El personal debe adherirse a 

todas las leyes, regulaciones y políticas municipales relacionadas con la gestión 

de la información. Esto incluye el cumplimiento de normativas de 

transparencia, acceso a la información pública y protección de datos personales. 



152 
 

d) Uso Apropiado de Sistemas de Información: Los sistemas de información de la 

Municipalidad deben utilizarse únicamente para propósitos oficiales. Se debe 

evitar el uso de estos sistemas para actividades personales, ilegales o no 

autorizadas. 

e) Capacitación y Conciencia: La Municipalidad proporcionará formación regular 

a sus empleados sobre el manejo adecuado de la información, incluyendo el uso 

seguro de la tecnología, la protección de datos personales y el cumplimiento de 

las normativas de información. 

f) Reporte de Incidentes de Seguridad de la Información: En caso de detectarse 

incidentes de seguridad de la información, como brechas de datos o acceso no 

autorizado, los empleados deben reportarlo inmediatamente a los supervisores 

o al departamento correspondiente para su pronta resolución. 

g) Transparencia y Acceso Público: Fomentar la transparencia mediante la 

facilitación del acceso a la información pública, respetando siempre las 

restricciones legales y la privacidad de los individuos. La información que no 

sea confidencial debe estar accesible a los ciudadanos de manera clara y 

comprensible. 

 

5. Responsabilidades Específicas 

 

5.1. Obligaciones del personal del Área de Programa de Incentivos 

 

El personal del Área de Programa de Incentivos de la Municipalidad 

Provincial de Tacna desempeña un papel crucial en la administración de programas 

clave que impactan directamente en el bienestar de la comunidad. Por lo tanto, se 

establecen las siguientes obligaciones específicas para asegurar un desempeño ético 

y eficiente: 
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a) Compromiso con los Objetivos del Programa: Cada miembro del equipo debe 

comprender y comprometerse con los objetivos y metas del Área de Programa 

de Incentivos. Esto incluye trabajar proactivamente para alcanzar estos 

objetivos y contribuir positivamente al éxito del programa. 

b) Manejo Ético de los Fondos: El personal debe garantizar un manejo transparente 

y responsable de los fondos y recursos asignados a los programas de incentivos. 

Esto implica seguir rigurosamente los procedimientos de presupuesto, gasto y 

contabilidad, y evitar cualquier forma de malversación o uso indebido de 

fondos. 

c) Trato Justo y Equitativo en la Asignación de Incentivos: Asegurar que la 

asignación de incentivos se realice de manera justa y objetiva, basándose en 

criterios claros y transparentes, y evitando cualquier forma de favoritismo o 

discriminación. 

d) Confidencialidad y Protección de Datos: Proteger la confidencialidad de la 

información personal y sensible relacionada con los beneficiarios de los 

programas. Esto incluye respetar las leyes y políticas de privacidad y seguridad 

de datos en el manejo de esta información. 

e) Evaluación y Mejora Continua: Participar activamente en la evaluación de la 

eficacia de los programas de incentivos y buscar continuamente maneras de 

mejorar su implementación y resultados. 

f) Reporte y Responsabilidad: Mantener un registro detallado y preciso de todas 

las actividades y transacciones relacionadas con los programas de incentivos y 

estar preparado para rendir cuentas sobre estas acciones cuando sea necesario. 

g) Capacitación y Actualización Profesional: Participar en capacitaciones y 

actualizaciones profesionales relacionadas con la gestión de programas de 

incentivos, políticas públicas y ética en la administración pública. 
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5.2. Compromisos de los funcionarios y directivos de la Municipalidad 

 

Los funcionarios y directivos de la Municipalidad Provincial de Tacna 

tienen una responsabilidad especial en liderar con el ejemplo y garantizar que las 

políticas y prácticas de la institución se adhieran a los más altos estándares éticos. 

Las siguientes obligaciones específicas están diseñadas para reforzar este 

compromiso: 

 

a) Liderazgo Ético: Modelar un comportamiento ético en todas las acciones y 

decisiones. Los líderes deben demostrar integridad, transparencia y justicia, 

sirviendo como ejemplo para todo el personal. 

b) Promoción de una Cultura de Ética: Fomentar activamente una cultura 

organizacional donde la ética y la integridad sean valores fundamentales. Esto 

incluye comunicar la importancia de la ética, motivar al personal a seguir el 

Código de Ética y abogar por prácticas laborales éticas. 

c) Toma de Decisiones Responsables: Asegurar que todas las decisiones se tomen 

de manera justa, objetiva y en beneficio del interés público. Los funcionarios y 

directivos deben evitar cualquier conflicto de interés y asegurarse de que sus 

decisiones estén basadas en criterios sólidos y transparentes. 

d) Gestión Transparente y Responsable: Garantizar una gestión transparente y 

responsable de los recursos y operaciones de la Municipalidad. Esto implica un 

manejo adecuado de los recursos, la implementación de controles internos 

eficaces y la rendición de cuentas por las acciones y decisiones tomadas. 

e) Desarrollo y Apoyo del Personal: Apoyar el desarrollo profesional y personal 

del personal, proporcionando oportunidades para la capacitación, el crecimiento 

y el reconocimiento del buen desempeño. 

f) Comunicación Efectiva y Participación Ciudadana: Mantener canales de 

comunicación efectivos con el personal y los ciudadanos. Promover la 

participación ciudadana en la toma de decisiones y asegurar que la voz de la 

comunidad sea escuchada y considerada. 
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g) Cumplimiento y Aplicación del Código de Ética: Velar por el cumplimiento del 

Código de Ética en toda la organización y tomar medidas correctivas cuando se 

identifiquen violaciones. Esto incluye establecer procesos para reportar y 

gestionar incumplimientos éticos de manera justa y eficaz. 

 

6. Mecanismos de Vigilancia y Cumplimiento 

 

6.1. Procesos para garantizar el cumplimiento del código 

 

Para asegurar la adhesión y el cumplimiento efectivo del Código de Ética 

en la Municipalidad Provincial de Tacna, se establecen los siguientes procesos: 

 

a) Orientación y Formación Continua: Proporcionar a todos los empleados una 

orientación integral sobre el Código de Ética al momento de su incorporación, 

seguida de formación continua. Estas sesiones de formación deben enfocarse en 

la importancia de la ética en la administración pública, la comprensión de las 

normas de conducta y la aplicación práctica de los principios éticos en 

situaciones cotidianas. 

b) Comunicación Clara del Código: Asegurar que el Código de Ética sea accesible 

para todo el personal y que su contenido sea comunicado de manera clara y 

comprensible. Esto puede incluir la distribución de manuales, la publicación en 

el portal interno de la Municipalidad y sesiones informativas regulares. 

c) Mecanismos de Supervisión y Control: Establecer mecanismos efectivos para 

supervisar el cumplimiento del Código. Esto puede involucrar auditorías 

periódicas, revisiones de procesos y la implementación de sistemas de control 

interno para prevenir y detectar violaciones éticas. 

d) Canales para Reportar Incumplimientos: Crear canales seguros y confidenciales 

para que los empleados y ciudadanos puedan reportar posibles incumplimientos 
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del Código de Ética. Esto debe incluir garantías contra represalias para aquellos 

que informen de buena fe. 

e) Evaluación Regular del Código: Realizar evaluaciones periódicas del Código 

de Ética para determinar su efectividad y pertinencia. Esto debe incluir obtener 

retroalimentación del personal y realizar ajustes según sea necesario para 

asegurar que el Código siga siendo relevante y efectivo. 

f) Responsabilidades Designadas: Asignar a un comité o individuo específico la 

responsabilidad de supervisar el cumplimiento del Código. Esta entidad o 

persona debe tener la autoridad y los recursos necesarios para implementar y 

hacer cumplir el Código de manera efectiva. 

g) Incentivos y Sanciones: Establecer un sistema claro de incentivos para el 

cumplimiento del Código y sanciones para su incumplimiento. Las sanciones 

deben ser proporcionales a la gravedad de la violación y aplicarse de manera 

consistente y justa. 

 

6.2. Reporte de violaciones éticas 

 

Para mantener la integridad y la transparencia en la Municipalidad 

Provincial de Tacna, es fundamental contar con procedimientos claros y eficaces 

para el reporte y manejo de violaciones éticas. Se establecen las siguientes 

directrices: 

 

a) Canales de Reporte Seguros y Confidenciales: Establecer y promover canales 

seguros y confidenciales donde los empleados y ciudadanos puedan reportar 

sospechas o conocimiento de violaciones al Código de Ética. Esto puede incluir 

una línea directa anónima, un formulario en línea o un punto de contacto 

designado dentro de la Municipalidad. 

b) Protección contra Represalias: Asegurar y comunicar que cualquier persona que 

reporte una violación ética de buena fe estará protegida contra represalias. Este 
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compromiso debe ser claro y enfático para fomentar un entorno en el que los 

empleados y ciudadanos se sientan seguros al reportar posibles infracciones. 

c) Proceso de Investigación Transparente y Justo: Una vez que se recibe un reporte 

de violación ética, se debe llevar a cabo una investigación de manera 

transparente, justa y oportuna. Las investigaciones deben ser realizadas por 

personal calificado y, cuando sea necesario, con la ayuda de terceros 

imparciales. 

d) Comunicación y Seguimiento: Mantener informado al denunciante, en la 

medida de lo posible y apropiado, sobre el progreso y los resultados de la 

investigación. Es importante asegurar que los reportes sean tomados en serio y 

gestionados de manera eficiente. 

e) Registro y Documentación: Mantener un registro detallado de todos los reportes 

y las acciones tomadas en respuesta. Esta documentación es vital para el análisis 

de tendencias, la mejora de políticas y la rendición de cuentas. 

f) Revisión de Políticas y Procedimientos: Utilizar los resultados de las 

investigaciones para revisar y mejorar las políticas y procedimientos existentes. 

Esto ayudará a prevenir futuras violaciones y reforzará la cultura ética de la 

organización. 

g) Capacitación y Concienciación: Incluir en los programas de formación 

información sobre cómo y cuándo reportar violaciones éticas, reforzando la 

importancia de estos procedimientos para el mantenimiento de un ambiente 

laboral ético y responsable. 

 

6.3. Sistemas de monitoreo y evaluación ética regular 

 

Para asegurar la adherencia continua al Código de Ética y el mantenimiento 

de altos estándares éticos en la Municipalidad Provincial de Tacna, se 

implementarán sistemas de monitoreo y evaluación regular: 
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a) Auditorías Éticas Periódicas: Realizar auditorías éticas regulares para evaluar 

la adhesión al Código de Ética y las prácticas generales dentro de la 

Municipalidad. Estas auditorías pueden incluir revisiones de procedimientos, 

análisis de decisiones y evaluaciones de cumplimiento. 

b) Encuestas y Retroalimentación: Utilizar encuestas y mecanismos de 

retroalimentación, tanto internos como externos, para recoger opiniones y 

percepciones sobre la cultura ética de la Municipalidad. Esto puede incluir 

encuestas de satisfacción del empleado, foros de discusión y canales de 

retroalimentación ciudadana. 

c) Indicadores de Desempeño Ético: Desarrollar y monitorear indicadores clave 

de desempeño ético. Estos indicadores pueden estar relacionados con la 

cantidad y naturaleza de las quejas éticas recibidas, los resultados de las 

auditorías y encuestas, y otras métricas relevantes. 

d) Revisión y Actualización del Código de Ética: Basándose en los hallazgos de 

las auditorías y evaluaciones, revisar y actualizar periódicamente el Código de 

Ética para garantizar que siga siendo relevante y efectivo frente a los cambios 

en la ley, las expectativas de la sociedad y las necesidades organizacionales. 

e) Capacitación Basada en Resultados: Utilizar los resultados de las evaluaciones 

para informar y adaptar programas de capacitación en ética y cumplimiento, 

asegurando que aborden áreas de necesidad identificadas y refuercen los 

principios éticos clave. 

f) Informes de Transparencia: Publicar informes regulares sobre el estado de la 

ética y el cumplimiento en la Municipalidad, incluyendo los resultados de las 

auditorías y evaluaciones. Estos informes fomentan la transparencia y la 

rendición de cuentas ante la ciudadanía y el personal. 

g) Compromiso de la Alta Dirección: Asegurar que la alta dirección participe 

activamente en el proceso de monitoreo y evaluación, demostrando su 

compromiso con los principios éticos y liderando con el ejemplo. 
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7. Gestión de Conflictos de Interés 

 

7.1. Identificación y manejo de posibles conflictos de interés 

 

Dentro de la Municipalidad Provincial de Tacna, es crucial identificar y 

gestionar adecuadamente los conflictos de interés para preservar la integridad y la 

imparcialidad en todas nuestras operaciones. Se establecen las siguientes pautas 

para el manejo de posibles conflictos de interés: 

 

a) Definición y Sensibilización: Clarificar qué constituye un conflicto de interés, 

proporcionando ejemplos y situaciones potenciales. Realizar sesiones de 

capacitación y sensibilización para ayudar al personal a reconocer y entender 

los conflictos de interés y su impacto en la ética profesional y la toma de 

decisiones. 

b) Declaración Obligatoria: Requerir que todos los empleados, especialmente 

aquellos en posiciones de toma de decisiones, declaren cualquier posible 

conflicto de interés a su supervisión o al departamento de ética. Esto incluye 

intereses financieros personales, relaciones familiares, amistades u otras 

circunstancias que puedan influir en su juicio profesional. 

c) Evaluación y Resolución: Establecer un procedimiento para evaluar y resolver 

conflictos de interés declarados. Esto puede incluir la consulta con un comité 

de ética, la recusación en ciertas decisiones o la reasignación de tareas y 

responsabilidades. 

d) Registro y Seguimiento: Mantener un registro de todos los conflictos de interés 

declarados y las acciones tomadas para resolverlos. Realizar seguimientos 

periódicos para asegurar que las medidas adoptadas sigan siendo efectivas y 

adecuadas. 
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e) Transparencia en la Gestión de Conflictos: Ser transparentes en la gestión de 

conflictos de interés, comunicando abierta y honestamente cómo se están 

abordando y resolviendo estos conflictos. 

f) Políticas de Recusación y Separación: Implementar políticas de recusación y 

separación cuando sea necesario, para evitar la participación de empleados en 

decisiones o actividades donde exista un conflicto de interés. 

g) Monitoreo Continuo: Realizar un monitoreo continuo para identificar y 

gestionar nuevos conflictos de interés que puedan surgir debido a cambios en 

las circunstancias personales o profesionales del personal. 

 

7.2. Declaraciones de transparencia y procedimientos de recusación 

 

Para reforzar la integridad y la transparencia en la Municipalidad Provincial 

de Tacna, se establecen procedimientos claros en cuanto a declaraciones de 

transparencia y la recusación en situaciones de conflicto de interés: 

 

a) Declaraciones Anuales de Transparencia: Exigir que todos los empleados, 

particularmente aquellos en posiciones de autoridad o influencia, completen 

declaraciones anuales de transparencia. Estas declaraciones deben incluir 

información sobre sus intereses financieros, relaciones personales y cualquier 

otro factor que pueda dar lugar a un conflicto de interés. 

b) Procedimientos de Recusación: En casos donde se identifique un conflicto de 

interés, el empleado implicado debe seguir un procedimiento formal de 

recusación. Esto significa abstenerse de participar en cualquier decisión, 

discusión o actividad relacionada con el conflicto. La recusación debe ser 

documentada y comunicada a los supervisores y colegas relevantes. 

c) Revisión por Comités de Ética: Cuando se declaren conflictos de interés o se 

realicen recusaciones, un comité de ética independiente debe revisar y aprobar 

estas acciones, asegurando que se manejen de manera adecuada y transparente. 
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d) Capacitación en Manejo de Recusación: Proporcionar capacitación regular al 

personal sobre cómo identificar situaciones que requieren recusación y los 

pasos a seguir en tales casos. Esta formación debe incluir ejemplos prácticos y 

orientación sobre la implementación de procedimientos de recusación. 

e) Seguimiento y Verificación: Realizar un seguimiento y verificación periódica 

de las declaraciones de transparencia y los casos de recusación para garantizar 

la integridad continua y el cumplimiento de los procedimientos establecidos. 

f) Comunicación y Transparencia con la Ciudadanía: Mantener un nivel de 

transparencia con la ciudadanía en cuanto a cómo la Municipalidad maneja los 

conflictos de interés, incluyendo la disponibilidad de políticas y procedimientos 

relacionados. 

g) Evaluación de Efectividad: Evaluar periódicamente la efectividad de las 

políticas de declaraciones de transparencia y recusación, ajustando los 

procedimientos según sea necesario para mejorar la gestión de conflictos de 

interés. 

 

8. Capacitación y Sensibilización 

 

8.1. Programas de formación continua en ética para todo el personal 

 

La educación continua en ética es fundamental para reforzar los valores y 

principios éticos entre todo el personal de la Municipalidad Provincial de Tacna. Se 

implementarán los siguientes programas de formación: 

 

a) Sesiones de Inducción: Ofrecer sesiones de inducción en ética a todos los 

nuevos empleados. Estas sesiones deben proporcionar una comprensión clara 

del Código de Ética, sus aplicaciones prácticas y la importancia de la ética en el 

servicio público. 
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b) Capacitaciones Regulares: Organizar capacitaciones regulares para todo el 

personal sobre diversos temas éticos, incluyendo la toma de decisiones éticas, 

el manejo de conflictos de interés, la confidencialidad y la integridad en el 

trabajo. 

c) Talleres Específicos: Desarrollar talleres específicos centrados en áreas de ética 

particularmente relevantes para distintos departamentos o roles dentro de la 

Municipalidad. Esto puede incluir temas como la ética en la contratación 

pública, la gestión de recursos y la interacción con los ciudadanos. 

d) Materiales de Autoaprendizaje: Proporcionar materiales de autoaprendizaje, 

como manuales, guías en línea y módulos de aprendizaje electrónico, que 

permitan a los empleados acceder a información y formación en ética según su 

conveniencia. 

e) Evaluaciones y Retroalimentación: Incorporar evaluaciones periódicas y 

oportunidades de retroalimentación en los programas de capacitación para 

medir su efectividad y adaptarlos según sea necesario. 

f) Fomento de la Discusión y Reflexión Ética: Crear espacios y oportunidades para 

la discusión y reflexión sobre temas éticos, fomentando un diálogo abierto y 

constructivo sobre dilemas éticos y casos prácticos. 

g) Reconocimiento de la Conducta Ética: Incluir en los programas de capacitación 

elementos que reconozcan y celebren ejemplos de conducta ética sobresaliente 

dentro de la organización, promoviendo así modelos a seguir y reforzando la 

importancia de la ética. 

 

8.2. Actividades para promover la conciencia ética y los valores 
organizacionales 

 

Para fortalecer la cultura ética y alinearla con los valores organizacionales 

en la Municipalidad Provincial de Tacna, se implementarán diversas actividades: 
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a) Campañas de Sensibilización: Lanzar campañas regulares de sensibilización 

ética, utilizando diversos medios como boletines, carteles y redes sociales, para 

destacar la importancia de la ética en el servicio público y reforzar los valores 

organizacionales. 

b) Foros y Mesas Redondas: Organizar foros, mesas redondas y paneles de 

discusión que involucren a empleados de todos los niveles, para debatir y 

reflexionar sobre temas éticos relevantes. Estos espacios fomentarán el diálogo 

y permitirán compartir experiencias y mejores prácticas. 

c) Día de la Ética: Establecer un "Día de la Ética" anual, dedicado a actividades y 

eventos centrados en la importancia de la ética en la administración municipal. 

Este día podría incluir conferencias, talleres y reconocimientos a empleados que 

han demostrado un compromiso excepcional con la ética. 

d) Programas de Mentoría y Coaching: Desarrollar programas de mentoría y 

coaching ético, donde empleados experimentados puedan guiar y aconsejar a 

colegas más jóvenes o nuevos en cuestiones éticas y dilemas que puedan 

enfrentar en su trabajo. 

e) Historias y Casos de Estudio: Compartir historias y casos de estudio, tanto 

positivos como negativos, relacionados con la ética en el trabajo. Estos casos 

pueden ser utilizados como herramientas de aprendizaje y reflexión sobre cómo 

manejar situaciones éticas complejas. 

f) Encuestas de Cultura Ética: Realizar encuestas periódicas para evaluar la 

percepción del personal sobre la cultura ética de la Municipalidad y utilizar los 

resultados para mejorar las estrategias y actividades de sensibilización ética. 

g) Integración de la Ética en la Evaluación de Desempeño: Incluir criterios éticos 

en las evaluaciones de desempeño, reconociendo y valorando a los empleados 

que demuestran un fuerte compromiso con los principios éticos en su trabajo 

diario. 
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9. Procedimientos Disciplinarios 

 

9.1. Consecuencias de las violaciones al código de ética 

 

En la Municipalidad Provincial de Tacna, es fundamental que las 

violaciones al Código de Ética sean abordadas de manera seria y efectiva. Se 

establecen las siguientes consecuencias para garantizar la integridad y el 

cumplimiento de nuestros estándares éticos: 

 

a) Procesos Disciplinarios Claros: Establecer procesos disciplinarios transparentes 

y justos para manejar las violaciones del Código de Ética. Estos procesos deben 

ser conocidos por todo el personal y aplicarse de manera consistente y 

equitativa. 

b) Rango de Sanciones: Las sanciones por violar el Código de Ética pueden variar 

según la gravedad de la infracción, e incluyen advertencias escritas, 

suspensiones, reducción de responsabilidades, hasta la terminación del empleo 

en casos graves. 

c) Investigación Adecuada: Antes de imponer cualquier sanción, se realizará una 

investigación completa y justa para determinar los hechos del caso. Los 

empleados tendrán la oportunidad de presentar su versión de los hechos y 

defenderse. 

d) Registro de Violaciones: Mantener un registro de todas las violaciones al 

Código de Ética y las sanciones impuestas. Este registro ayudará a identificar 

patrones de conducta y áreas donde se requiera una mayor formación o 

supervisión. 

e) Notificación y Transparencia: Informar a los empleados involucrados y, cuando 

sea apropiado, a la organización en general, sobre los resultados de las 

investigaciones y las sanciones impuestas, respetando siempre la privacidad y 

la confidencialidad. 
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f) Prevención y Mejora Continua: Utilizar los casos de violación del Código de 

Ética como oportunidades para mejorar las políticas y prácticas éticas. Esto 

puede incluir la revisión y actualización del Código, así como el refuerzo de la 

formación y la concienciación ética. 

g) Apoyo a Empleados en Riesgo: Ofrecer apoyo y recursos a empleados que 

puedan estar en riesgo de violar el Código, incluyendo asesoramiento, 

formación adicional y mentoría. 

 

9.2. Procesos de investigación y sanción justos y transparentes 

 

Para asegurar la justicia y la transparencia en el manejo de las violaciones 

al Código de Ética en la Municipalidad Provincial de Tacna, se implementarán los 

siguientes procesos de investigación y sanción: 

 

a) Protocolo de Investigación: Establecer un protocolo claro para la investigación 

de presuntas violaciones éticas. Este protocolo debe garantizar la imparcialidad 

y objetividad, asignando la investigación a personal calificado y, si es necesario, 

independiente. 

b) Derecho a la Defensa: Asegurar que los empleados acusados de violar el Código 

de Ética tengan la oportunidad de presentar su caso, aportar evidencia y 

defenderse frente a las acusaciones. 

c) Resolución Basada en Evidencia: Las decisiones sobre la culpabilidad y las 

sanciones deben basarse en la evidencia recogida durante la investigación y 

estar en línea con los principios de justicia y proporcionalidad. 

d) Confidencialidad en el Proceso: Mantener la confidencialidad a lo largo del 

proceso de investigación para proteger a todas las partes involucradas y asegurar 

la integridad del proceso. 
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e) Comunicación de Resultados: Comunicar los resultados de la investigación y 

las sanciones impuestas a los individuos relevantes de manera clara y oportuna, 

manteniendo la confidencialidad y el respeto por todas las partes. 

f) Registro y Revisión de Casos: Mantener un registro detallado de todos los casos 

de violación ética y sus resultados. Estos registros deben ser revisados 

periódicamente para identificar patrones o necesidades de mejora en políticas y 

prácticas. 

g) Apelaciones y Revisión de Decisiones: Permitir la apelación o revisión de las 

decisiones en casos de sanciones significativas, asegurando que exista un 

mecanismo justo para reconsiderar las decisiones en base a nueva evidencia o 

en situaciones de procedimientos erróneos. 

 

10. Revisiones y Actualizaciones 

 

10.1. Compromiso con la revisión periódica del código de ética 

 

Es esencial que el Código de Ética de la Municipalidad Provincial de Tacna 

se mantenga actualizado y relevante. Por ello, se establece el compromiso con su 

revisión periódica a través de los siguientes pasos: 

 

a) Evaluación Programada: Programar revisiones regulares del Código de Ética, 

al menos una vez cada dos años, para asegurar que siga siendo pertinente y 

efectivo en respuesta a los cambios en la ley, las normativas, las mejores 

prácticas y las necesidades de la municipalidad y la comunidad. 

b) Inclusión de Diversas Perspectivas: Incluir en el proceso de revisión a una 

variedad de actores, como empleados de diferentes departamentos, 

representantes sindicales, expertos en ética y, cuando sea apropiado, miembros 

de la comunidad. Esto garantiza una perspectiva amplia y diversa en la 

evaluación del Código. 
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c) Análisis de Tendencias y Casos: Revisar las tendencias en violaciones éticas, 

los resultados de investigaciones y los casos prácticos para identificar áreas que 

puedan requerir actualizaciones o clarificaciones en el Código. 

d) Feedback del Personal y la Comunidad: Recoger y considerar retroalimentación 

del personal y la comunidad sobre la efectividad del Código de Ética y las áreas 

de mejora potencial. 

e) Adaptación a Nuevos Desafíos y Oportunidades: Asegurar que el Código de 

Ética se adapte a nuevos desafíos, como cambios tecnológicos, nuevos riesgos 

éticos y oportunidades para mejorar las prácticas éticas. 

f) Comunicación de Cambios: Una vez actualizado el Código, comunicar 

claramente cualquier cambio al personal y a la comunidad, explicando las 

razones de los cambios y cómo afectan a las prácticas y expectativas existentes. 

g) Documentación y Archivo: Mantener un registro detallado de todas las 

revisiones y cambios realizados en el Código de Ética, incluyendo las fechas de 

las revisiones y las versiones anteriores para referencia futura. 

 

10.2. Mecanismos para actualizar el código según cambios en la ley o en la 
organización 

 

Para asegurar que el Código de Ética de la Municipalidad Provincial de 

Tacna se mantenga alineado con las dinámicas legales y organizativas cambiantes, 

se implementarán los siguientes mecanismos de actualización: 

 

a) Vigilancia de Cambios Legales: Establecer un procedimiento para monitorizar 

de forma continua los cambios en la legislación local, nacional e internacional 

que puedan afectar las prácticas y políticas éticas de la Municipalidad. Esto 

incluye reformas en las leyes de transparencia, anticorrupción, protección de 

datos y cualquier otra legislación relevante. 
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b) Comité de Ética Responsable: Designar a un comité de ética o a un oficial de 

ética para supervisar el proceso de actualización del Código. Este comité o 

persona será responsable de identificar necesidades de actualización y proponer 

modificaciones pertinentes. 

c) Consultas con Expertos y Asesores: Consultar regularmente con expertos en 

ética, abogados y otros asesores profesionales para asegurarse de que las 

actualizaciones del Código reflejen las mejores prácticas y cumplan con todas 

las obligaciones legales. 

d) Feedback y Participación Interna: Involucrar al personal en el proceso de 

actualización mediante encuestas, grupos focales y sesiones de 

retroalimentación para recoger sus experiencias y percepciones, y garantizar 

que el Código aborde eficazmente las realidades internas de la organización. 

e) Análisis de Casos y Tendencias Internas: Utilizar información interna sobre 

violaciones éticas, investigaciones y desafíos éticos emergentes como una guía 

para ajustar el Código, asegurando que aborde las problemáticas y situaciones 

específicas de la Municipalidad. 

f) Comunicación y Capacitación sobre Actualizaciones: Después de realizar las 

actualizaciones, comunicar eficazmente los cambios a todo el personal y ofrecer 

formación adecuada para garantizar la comprensión y la implementación 

efectiva de las nuevas normativas. 

g) Proceso de Revisión Abierto y Transparente: Mantener un proceso de revisión 

abierto y transparente, permitiendo la participación y el acceso a la información 

por parte de todos los interesados, reforzando así la cultura de transparencia y 

responsabilidad. 
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Conclusiones 
 

1. Se determinó que el clima ético se relaciona de forma significativa con el 

compromiso laboral del personal del Área de Programa de Incentivos de la 

Municipalidad Provincial de Tacna en el año 2022, de acuerdo al resultado de 

la prueba de Rho-Spearman, cuyo valor de significancia hallado fue menor de 

0.05, y lo que permite establecer que el clima ético, de acuerdo al interés 

respecto a los temas éticos, el cumplimiento de las leyes y códigos 

profesionales, como también de las reglas institucionales, está asociado de 

forma directa con el compromiso que muestra el personal de la institución a 

nivel afectivo, la identificación con los objetivos y valores, y a nivel moral, 

para el cumplimiento de las normas de convivencia. La significativa 

correlación entre el clima ético y el compromiso laboral refleja cómo un 

ambiente laboral éticamente sólido puede fomentar una mayor dedicación y 

conformidad con los valores institucionales entre los empleados. Esta relación 

sugiere que las intervenciones dirigidas a mejorar los aspectos éticos dentro de 

la organización podrían tener efectos positivos duraderos en la motivación y 

satisfacción laboral, alineando los intereses personales con los objetivos 

institucionales. 

2. Se estableció que el interés laboral presenta relación significativa con el 

compromiso laboral del personal del Área de Programa de Incentivos de la 

Municipalidad Provincial de Tacna en el año 2022, conforme al resultado de la 

prueba de Rho-Spearman, cuyo valor de significancia calculado fue menor de 

0.05, y lo que permite confirmar que, aspectos como el interés sobre temas 

éticos, el bienestar colectivo, la preocupación altruista, la búsqueda del bien 

ajeno, el respeto por los usuarios, la eficiencia como norma y el trabajo 

eficiente, en su conjunto, se asocian con el compromiso del personal hacia la 

institución. El interés laboral, al estar directamente vinculado con el 

compromiso del personal, subraya la importancia de políticas organizacionales 

que promuevan un entorno laboral interesante y enriquecedor. Fomentar un 

clima que valora y reconoce el interés por los aspectos éticos y el bienestar 
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colectivo puede conducir a un aumento de la lealtad y una reducción de la 

rotación de personal, optimizando así los recursos humanos de la entidad. 

3. Se comprobó que las leyes se relacionan significativamente con códigos 

profesionales y el compromiso laboral del personal del Área de Programa de 

Incentivos de la Municipalidad Provincial de Tacna en el año 2022, en función 

al resultado de la prueba de Rho-Spearman, cuyo valor de significancia fue 

menor de 0.05, y lo que permite determinar que el establecimiento y 

sensibilización del personal respecto a las leyes y códigos profesionales, según 

su cumplimiento, priorización, adhesión y preocupación, está relacionado de 

forma directa con el compromiso del personal de la entidad. El hallazgo de que 

las leyes y códigos profesionales se relacionan significativamente con el 

compromiso laboral ilustra la necesidad de mantener una cultura de 

cumplimiento riguroso dentro de la organización. Capacitar y sensibilizar al 

personal sobre la importancia de adherirse a estas normativas no solo fortalece 

la integridad institucional, sino que también mejora la percepción pública de la 

entidad como un cuerpo gobernante ético y responsable. 

4. Se estableció que las reglas institucionales se relacionan de forma significativa 

con el compromiso laboral del personal del Área de Programa de Incentivos de 

la Municipalidad Provincial de Tacna en el año 2022, lo que se comprobó según 

el resultado de la prueba de Rho-Spearman, con un valor de significancia 

hallado fue menor de 0.05, y lo que permite explicar que el cumplimiento de 

las reglas institucionales y la importancia que refleja ella, conforme a los 

procedimientos, fidelidad normativa, corrección y éxito y obediencia de las 

políticas, está relacionado con los niveles de compromiso del personal de la 

municipalidad. La relación significativa entre las reglas institucionales y el 

compromiso laboral sugiere que una clara definición y comunicación de las 

expectativas y procedimientos puede tener un impacto positivo en la eficiencia 

y la eficacia del personal. Esto enfatiza la necesidad de procedimientos bien 

estructurados y comunicados que no solo guíen las operaciones diarias, sino 

que también faciliten un entorno de trabajo más organizado y predecible. 
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5. Se determinó que el conjunto de medios remunerativos se relaciona de forma 

significativa con el compromiso laboral del personal del Área de Programa de 

Incentivos de la Municipalidad Provincial de Tacna en el año 2022, de acuerdo 

al resultado de la prueba de Rho-Spearman, obteniendo un valor de 

significancia hallado menor de 0.05, y lo que permite establecer que el conjunto 

de instrumentos y medios, según los intereses del personal, el valor personal, 

la ética que presentan, sus intereses hacia la entidad y la responsabilidad 

respecto a los costos, está asociado con el compromiso del personal de la 

institución. La conexión entre los medios remunerativos y el compromiso 

laboral subraya la importancia de una estrategia de compensación equitativa y 

motivadora. Implementar sistemas de recompensa que alineen los intereses del 

personal con los objetivos de la entidad puede ser un catalizador para mejorar 

la productividad y la moral del personal, a la vez que se minimizan las 

disparidades internas y se fomenta la equidad. 

6. Se comprobó que la independencia laboral presenta relación de forma 

significativa con el compromiso laboral del personal del Área de Programa de 

Incentivos de la Municipalidad Provincial de Tacna en el año 2022, lo que se 

estableció según el resultado de la prueba de Rho-Spearman, cuyo valor de 

significancia hallado fue menor de 0.05, y lo que permite establecer que la 

independencia del personal para desenvolverse en la institución, según su 

autonomía moral, juicio personal, la preocupación por hacer lo correcto y la 

ética personal, está asociado de forma directa respecto al compromiso 

desarrollado hacia la institución. La independencia laboral está claramente 

ligada al compromiso del personal, lo que resalta la importancia de otorgar 

autonomía en el lugar de trabajo. Proporcionar a los empleados la capacidad de 

tomar decisiones y resolver problemas por sí mismos no solo aumenta su 

compromiso, sino que también desarrolla habilidades críticas y fomenta un 

sentido de propiedad y responsabilidad sobre su trabajo. 
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Recomendaciones 
 

1. Para abordar la relación significativa entre el clima ético y el compromiso 

laboral, se recomienda a la Gerencia de la Municipalidad Provincial de Tacna 

implementar y mantener programas continuos de formación en ética. Estos 

programas deben ser interactivos, involucrando a los empleados en discusiones 

y actividades que realcen la importancia de los temas éticos en el trabajo diario. 

La inclusión de escenarios reales y la promoción de un diálogo abierto sobre el 

bienestar colectivo, la preocupación altruista y la eficiencia como norma puede 

fortalecer la conciencia ética y fomentar una cultura de compromiso y 

responsabilidad. 

2. En respuesta a la relación significativa entre el interés laboral y el compromiso 

laboral, se sugiere que la Gerencia desarrolle iniciativas que fomenten un 

entorno laboral donde se valore el interés en los asuntos éticos. Esto podría 

incluir el establecimiento de un comité ético con representantes de diversas 

áreas, encargado de organizar eventos y talleres que promuevan el bienestar 

colectivo y la búsqueda del bien ajeno. Alentar a los empleados a participar 

activamente en estos eventos puede reforzar su sentido de pertenencia y 

compromiso con la institución. 

3. Frente a la relación entre las leyes, los códigos profesionales y el compromiso 

laboral, es esencial que la Gerencia refuerce la educación y el entrenamiento en 

estas áreas. Se deberían organizar sesiones regulares de capacitación para 

garantizar que todos los empleados estén al día con las leyes y normativas 

relevantes. Estas sesiones deben ser prácticas y aplicables, permitiendo a los 

empleados comprender cómo la ley y los códigos profesionales se aplican en su 

trabajo diario, fortaleciendo así su compromiso con la entidad. 

4. Considerando la importancia de las reglas institucionales en el compromiso 

laboral, se aconseja a la Gerencia implementar un sistema de reconocimiento 

para aquellos empleados que demuestren un cumplimiento ejemplar de estas 

normas. Esto no solo motivará a los empleados a adherirse a las reglas, sino que 

también creará un modelo a seguir para otros. La comunicación regular sobre la 
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importancia y el propósito de estas reglas puede ayudar a solidificar su 

relevancia en la cultura laboral. 

5. Dada la relación significativa entre el conjunto de medios remunerativos y el 

compromiso laboral, se recomienda una revisión exhaustiva de los sistemas de 

incentivos y recompensas. La Gerencia debería asegurarse de que estos sistemas 

estén alineados con los valores éticos de la organización y sean percibidos como 

justos y equitativos por todos los empleados. Esto podría incluir consultas con 

los empleados para entender sus expectativas y ajustar los sistemas de 

recompensa en consecuencia. 

6. En respuesta a la asociación significativa entre la independencia laboral y el 

compromiso laboral, se aconseja a la Gerencia promover un ambiente de trabajo 

que valore y respete la autonomía del empleado. Proporcionar oportunidades 

para que los empleados tomen decisiones éticas independientes y alentar la 

expresión de ideas y preocupaciones puede fortalecer su sentido de 

responsabilidad y compromiso hacia la institución. 
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Apéndices 

 
Apéndice 1. Matriz de consistencia 

El clima ético y su relación con el compromiso laboral del personal del Área de Programa de Incentivos de la Municipalidad Provincial de Tacna en 

el año 2022. 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES E 
INDICADORES METODOLOGÍA RECOMENDACIONES 

INTERROGANTE 
PRINCIPAL 

OBJETIVO GENERAL HIPÓTESIS GENERAL Variable independiente (X): Clima 
ético 
Dimensiones 
• Dimensión 1: Interés laboral 

Indicadores: Acciones en pro 
del grupo, Expresiones en pro 
del grupo 

• Dimensión 2: Leyes y códigos 
profesionales 
Indicadores: Acciones de los 
empleados alineadas con las 
leyes, Acciones de los 
empleados alineadas con los 
códigos profesionales 

• Dimensión 3: Reglas 
institucionales 
Indicadores: Actitudes 
tamizadas por las normas, 
Actitudes tamizadas por las 
reglas establecidas 

• Dimensión 4: Conjunto de 
medios remunerativos 
Indicadores: Forma de 
obtención de las ganancias 
personales 

• Dimensión 5: Independencia 
laboral 

- Tipo de investigación: 
Básico 

- Diseño de la investigación: 
No Experimental 
Correlacional 

- Ámbito de estudio: 
Programa de Incentivos de 
la Municipalidad Provincial 
de Tacna. 

- Población: 250 trabajadores 
- Muestra: 152 trabajadores  
- Técnica de recolección de 

datos: Encuesta 
- Instrumentos: Cuestionario 

1. Para abordar la relación significativa entre 
el clima ético y el compromiso laboral, se 
recomienda a la Gerencia de la 
Municipalidad Provincial de Tacna 
implementar y mantener programas 
continuos de formación en ética. Estos 
programas deben ser interactivos, 
involucrando a los empleados en 
discusiones y actividades que realcen la 
importancia de los temas éticos en el 
trabajo diario. La inclusión de escenarios 
reales y la promoción de un diálogo abierto 
sobre el bienestar colectivo, la 
preocupación altruista y la eficiencia como 
norma puede fortalecer la conciencia ética 
y fomentar una cultura de compromiso y 
responsabilidad. 

2. En respuesta a la relación significativa 
entre el interés laboral y el compromiso 
laboral, se sugiere que la Gerencia 
desarrolle iniciativas que fomenten un 
entorno laboral donde se valore el interés 
en los asuntos éticos. Esto podría incluir el 
establecimiento de un comité ético con 
representantes de diversas áreas, encargado 
de organizar eventos y talleres que 
promuevan el bienestar colectivo y la 
búsqueda del bien ajeno. Alentar a los 
empleados a participar activamente en estos 
eventos puede reforzar su sentido de 
pertenencia y compromiso con la 
institución. 

3. Frente a la relación entre las leyes, los 
códigos profesionales y el compromiso 
laboral, es esencial que la Gerencia 
refuerce la educación y el entrenamiento en 

¿Cómo se relaciona el clima 
ético con el compromiso 

laboral del personal del Área 
de Programa de Incentivos de 
la Municipalidad Provincial de 

Tacna en el año 2022? 

Determinar la relación entre el 
clima ético y el compromiso 
laboral del personal del Área 
de Programa de Incentivos de 
la Municipalidad Provincial de 

Tacna en el año 2022. 

El clima ético se relaciona de 
forma significativa con el 
compromiso laboral del 

personal del Área de Programa 
de Incentivos de la 

Municipalidad Provincial de 
Tacna en el año 2022. 

 

 
INTERROGANTES 

ESPECÍFICAS 
OBJETIVOS ESPECÍFICOS HIPÓTESIS ESPECÍFICAS  

a) ¿Cómo se relaciona el interés 
con el compromiso laboral 
del personal del Área de 
Programa de Incentivos de la 
Municipalidad Provincial de 
Tacna en el año 2022? 
 

b) ¿Cómo se relacionan las leyes 
y códigos profesionales con 

a) Determinar la relación 
entre el interés y el 
compromiso laboral del 
personal del Área de 
Programa de Incentivos de 
la Municipalidad Provincial 
de Tacna en el año 2022. 
 

a) El interés se relaciona de 
forma significativa con el 
compromiso laboral del 
personal del Área de 
Programa de Incentivos de 
la Municipalidad Provincial 
de Tacna en el año 2022. 
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el compromiso laboral del 
personal del Área de 
Programa de Incentivos de la 
Municipalidad Provincial de 
Tacna en el año 2022? 

 

c) ¿Cómo se relacionan las 
reglas institucionales con el 
compromiso laboral del 
personal del Área de 
Programa de Incentivos de la 
Municipalidad Provincial de 
Tacna en el año 2022? 

 

d) ¿Cómo se relaciona el 
conjunto de instrumentos o 
medios remunerativos con el 
compromiso laboral del 
personal del Área de 
Programa de Incentivos de la 
Municipalidad Provincial de 
Tacna en el año 2022? 

 

e) ¿Cómo se relaciona la 
independencia con el 
compromiso laboral del 
personal del Área de 
Programa de Incentivos de la 
Municipalidad Provincial de 
Tacna en el año 2022? 

b) Determinar la relación 
entre las leyes y códigos 
profesionales y el 
compromiso laboral del 
personal del Área de 
Programa de Incentivos de 
la Municipalidad Provincial 
de Tacna en el año 2022. 
 

c) Determinar la relación 
entre las reglas 
institucionales y el 
compromiso laboral del 
personal del Área de 
Programa de Incentivos de 
la Municipalidad Provincial 
de Tacna en el año 2022. 

 

d) Determinar la relación 
entre el conjunto de 
instrumentos o medios 
remunerativos y el 
compromiso laboral del 
personal del Área de 
Programa de Incentivos de 
la Municipalidad Provincial 
de Tacna en el año 2022. 

 

e) Determinar la relación 
entre la independencia y el 
compromiso laboral del 
personal del Área de 
Programa de Incentivos de 
la Municipalidad Provincial 
de Tacna en el año 2022. 

b) Las leyes y códigos 
profesionales se relacionan 
de forma significativa con 
el compromiso laboral del 
personal del Área de 
Programa de Incentivos de 
la Municipalidad Provincial 
de Tacna en el año 2022. 

 

c) Las reglas institucionales se 
relacionan de forma 
significativa con el 
compromiso laboral del 
personal del Área de 
Programa de Incentivos de 
la Municipalidad Provincial 
de Tacna en el año 2022.  

 

d) El conjunto de instrumentos 
o medios remunerativos se 
relacionan de forma 
significativa con el 
compromiso laboral del 
personal del Área de 
Programa de Incentivos de 
la Municipalidad Provincial 
de Tacna en el año 2022. 

 

e) La independencia se 
relaciona de forma 
significativa con el 
compromiso laboral del 
personal del Área de 
Programa de Incentivos de 
la Municipalidad Provincial 
de Tacna en el año 2022. 

Indicadores: Ética adoptada 
  

Variable dependiente (X): 
Compromiso laboral 
 
• Dimensiones 

Dimensión 1: Afectivo 
Indicador: Apego emocional 

• Dimensión 2: Identificación 
con objetivos y valores 
Indicador: Apego a las normas 
organizacionales 

• Dimensión 3: Moral 
Indicador: Lealtad a la entidad 

estas áreas. Se deberían organizar sesiones 
regulares de capacitación para garantizar 
que todos los empleados estén al día con las 
leyes y normativas relevantes. Estas 
sesiones deben ser prácticas y aplicables, 
permitiendo a los empleados comprender 
cómo la ley y los códigos profesionales se 
aplican en su trabajo diario, fortaleciendo 
así su compromiso con la entidad. 

4. Considerando la importancia de las reglas 
institucionales en el compromiso laboral, se 
aconseja a la Gerencia implementar un 
sistema de reconocimiento para aquellos 
empleados que demuestren un 
cumplimiento ejemplar de estas normas. 
Esto no solo motivará a los empleados a 
adherirse a las reglas, sino que también 
creará un modelo a seguir para otros. La 
comunicación regular sobre la importancia 
y el propósito de estas reglas puede ayudar 
a solidificar su relevancia en la cultura 
laboral. 

5. Dada la relación significativa entre el 
conjunto de medios remunerativos y el 
compromiso laboral, se recomienda una 
revisión exhaustiva de los sistemas de 
incentivos y recompensas. La Gerencia 
debería asegurarse de que estos sistemas 
estén alineados con los valores éticos de la 
organización y sean percibidos como justos 
y equitativos por todos los empleados. Esto 
podría incluir consultas con los empleados 
para entender sus expectativas y ajustar los 
sistemas de recompensa en consecuencia. 

6. En respuesta a la asociación significativa 
entre la independencia laboral y el 
compromiso laboral, se aconseja a la 
Gerencia promover un ambiente de trabajo 
que valore y respete la autonomía del 
empleado. Proporcionar oportunidades para 
que los empleados tomen decisiones éticas 
independientes y alentar la expresión de 
ideas y preocupaciones puede fortalecer su 
sentido de responsabilidad y compromiso 
hacia la institución. 
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Apéndice 2. Matriz operacional 
Tipo de 
Variable Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensión Indicadores 

Variable 
independiente Clima ético 

Según Hung y Tsai (2016), el clima 
ético es una parte integral del clima 
laboral general de una organización 
que se establece de acuerdo con las 

normas y prácticas dentro de la 
organización y se define por 

acciones que apoyan y 
recompensan el comportamiento de 

los miembros dentro de la 
organización 

Clima Ético: Operacionalmente, el 
clima ético se mide a través de la 

percepción de los empleados sobre 
las normas éticas y prácticas dentro 
de la Municipalidad Provincial de 

Tacna. Esta variable se evaluará en 
diversas dimensiones como Interés 
laboral, que se centra en acciones y 

expresiones pro-grupo; Leyes y 
códigos profesionales, que abarca el 
alineamiento de comportamientos 

con leyes y códigos aplicables; 
Reglas institucionales, que observa la 
conformidad con las normas y reglas 

internas; Conjunto de medios 
remunerativos, que analiza la 

obtención de beneficios dentro de 
marcos éticos; e Independencia 

laboral, enfocada en la adopción de 
una ética personal en el trabajo. 

Dimensión: Interés 

Interés General 
Bienestar Colectivo 

Preocupación Altruista 
Búsqueda del Bien Ajeno 

Correcto para Consumidores/Público 
Eficiencia como Norma 

Trabajo Eficiente 

Dimensión: Leyes y códigos profesionales 

Cumplimiento Legal y Profesional 
Prioridad Ética/Legal 
Adhesión Normativa 
Preocupación Legal 

Dimensión: Reglas institucionales 

Reglas y Procedimientos 
Fidelidad Normativa 
Corrección y Éxito 

Obediencia a Políticas 

Dimensión: Conjunto de instrumentos y 
medios 

Intereses Propios 
Valor Personal 

Ausencia de Ética Personal 
Intereses de la Compañía 

Foco en Intereses Empresariales 
Estándares e Intereses de la Compañía 

Responsabilidad de Costos 

Dimensión: Independencia 

Autonomía Moral 
Juicio Personal 

Preocupación por lo Correcto 
Ética Personal 

Variable 
dependiente 

Compromiso 
laboral 

Wefald y Downey (2009) señalan 
que el compromiso laboral se refiere 
a un estado cognitivo-emocional 
que típicamente se mantiene en el 
tiempo y se asocia a situaciones que 
producen satisfacción y emociones 
positivas en el ambiente laboral. 

Compromiso Laboral: Esta variable 
se define operacionalmente como el 

nivel de conexión emocional, 
cognitiva y moral que los 

trabajadores desarrollan con su 
organización, medible a través de 
tres dimensiones principales. La 

dimensión Afectiva evalúa el apego 

Dimensión: Afectivo 

Desarrollo Personal 
Importancia del Trabajo 

Culpa por Abandono 
Lealtad Institucional 

Costo de Salida 
Gratitud Institucional 

Dimensión: Identificación con objetivvos y 
valores 

Motivación de la Visión 
Contribución a la Misión 
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emocional, entusiasmo y satisfacción 
hacia la organización; la dimensión 

de Identificación con objetivos y 
valores mide el grado de 

compromiso con las normas y 
valores de la entidad; y la dimensión 
Moral, que determina la lealtad y la 

adhesión ética hacia la entidad. Estas 
dimensiones ayudan a comprender la 

profundidad del compromiso del 
personal hacia su lugar de trabajo y 
cómo este se relaciona con el clima 

ético percibido. 

Valores Compartidos 
Identificación con Objetivos 

Dimensión: Moral 

Reconocimiento Laboral 
Recompensa de Inversión 
Control de Cumplimiento 

Sanciones por Valores 

Equidad del Código de Ética 
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Apéndice 3. Cuestionarios 

 

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA ÉTICO CORPORATIVO 
 

A continuación, encontrará una serie de enunciados acerca de su trabajo y de sus 

sentimientos en él. Le pedimos su colaboración respondiendo a ellos como lo siente. 

No existen respuestas mejores o peores, la respuesta correcta es aquella que expresa 

verídicamente su propia existencia.  

Los resultados de este cuestionario son estrictamente confidenciales y en ningún 

caso accesibles a otras personas.  

A cada una de las frases debe responder expresando la frecuencia con que tiene ese 

sentimiento de la siguiente forma:  

1 = Nunca 2 = Rara vez   3 = A veces   4 = Casi siempre    5 = Siempre  

INTERÉS 

1 El interés mutuo es el factor más considerado para todos en 
la   entidad. 1 2 3 4 5 

2 La mayor preocupación es el bienestar de todas las personas 
de la entidad como un todo. 1 2 3 4 5 

3 Nuestra mayor preocupación es siempre lo 
que es mejor para la otra persona. 1 2 3 4 5 

4 En esta entidad las personas buscan el bien del otro. 1 2 3 4 5 

5 En esta entidad se espera que usted haga siempre lo que 
es correcto para el público. 1 2 3 4 5 

6 La eficiencia es siempre el modo correcto en esta entidad. 1 2 3 4 5 

7 En esta entidad se espera que cada persona 
trabaje eficientemente por encima de todo. 1 2 3 4 5 

LEYES Y CÓDIGOS PROFESIONALES 

8 Las personas se sujetan a las leyes y a los patrones 
profesionales, por encima de otras consideraciones. 1 2 3 4 5 

9 En esta entidad, la ley o el código de ética de la profesión es 
la mayor preocupación. 1 2 3 4 5 

10 En esta entidad, las personas siguen estrictamente las normas 
legales o profesionales. 1 2 3 4 5 

11 En esta entidad, la principal preocupación es si alguna 
decisión viola alguna ley. 1 2 3 4 5 

REGLAS INSTITUCIONALES 

12 En esta entidad es muy importante seguir las reglas y 
procedimientos de la misma. 1 2 3 4 5 

13 Todos se   mantienen fieles a   las reglas y 
procedimientos de la entidad. 1 2 3 4 5 
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14 Los cargos de confianza de esta entidad son aquellas que 
son correctas. 1 2 3 4 5 

15 Las personas en esta entidad obedecen estrictamente las 
políticas establecidas. 1 2 3 4 5 

CONJUNTO DE INSTRUMENTOS O 
MEDIOS 

16 En esta entidad, las personas protegen sus propios intereses 
por encima de cualquier cosa. 1 2 3 4 5 

17 En esta entidad, las personas valen más por ellas mismas. 1 2 3 4 5 

18 En mi labor no hay espacio para intereses personales por 
encima de los de la entidad. 1 2 3 4 5 

19 Se espera que las personas hagan cualquier cosa para promover 
los intereses de la entidad, sin considerar sus consecuencias. 1 2 3 4 5 

20 Las personas aquí se preocupan por los intereses de la 
entidad, excluyendo todo lo demás. 1 2 3 4 5 

21 El trabajo es considerado inferior al estándar, solamente 
cuando afecta los intereses de la entidad. 1 2 3 4 5 

22 En esta entidad, la principal responsabilidad de las personas 
es controlar el presupuesto público y mantener su 
transparencia. 

1 2 3 4 5 

INDEPENDENCIA 

23 En esta entidad se espera que las personas sigan sus 
propias creencias personales y morales. 1 2 3 4 5 

24 En esta entidad, cada persona decide por sí misma lo que es 
correcto o lo que es erróneo. 1 2 3 4 5 

25 En esta entidad la mayor preocupación es el sentido de lo 
correcto y errado de cada persona. 1 2 3 4 5 

26 En esta entidad, las personas se guían por su propia ética 
personal. 1 2 3 4 5 

 

 

Gracias por su colaboración. 
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CUESTIONARIO PARA MEDIR EL COMPROMISO LABORAL 
 

A continuación, encontrará una serie de enunciados acerca de su trabajo y de sus 

sentimientos en él. Le pedimos su colaboración respondiendo a ellos como lo siente. 

No existen respuestas mejores o peores, la respuesta correcta es aquella que expresa 

verídicamente su propia existencia.  

Los resultados de este cuestionario son estrictamente confidenciales y en ningún 

caso accesibles a otras personas.  

A cada una de las frases debe responder expresando la frecuencia con que tiene ese 

sentimiento de la siguiente forma:  

1 = Nunca 2 = Rara vez   3 = A veces   4 = Casi siempre    5 = Siempre  

 

 

Gracias por su colaboración. 

AFECTIVO 

1 Trabajar en esta entidad me hace sentir bien porque me 
permite desarrollar personalmente. 1 2 3 4 5 

2 Trabajar aquí es muy importante para mí. 1 2 3 4 5 
3 Me sentiría culpable si dejara esta entidad. 1 2 3 4 5 

4 Aunque me ofrecieran otro empleo, no sería bueno irme de 
esta entidad. 1 2 3 4 5 

5 Si dejara esta entidad ahora, tendría un gran costo para mí. 1 2 3 4 5 
6 No me sentiría bien dejando esta entidad porque me ha dado 

mucho. 
1 2 3 4 5 

IDENTIFICACIÓN CON OBJETIVOS Y 
VALORES 

7 La visión de la entidad me motiva a realizar mis tareas 
laborales. 

1 2 3 4 5 

8 Mi trabajo contribuye con la misión que persigue la entidad. 1 2 3 4 5 
9 Comparto los valores de esta entidad. 1 2 3 4 5 
10 Me identifico con los objetivos de esta entidad. 1 2 3 4 5 

MORAL 
11 En esta entidad valoran mi trabajo. 1 2 3 4 5 

12 La inversión de tiempo y esfuerzo a esta entidad me ha 
sido recompensada. 1 2 3 4 5 

13 La entidad ejerce control sobre el cumplimiento de los 
trabajadores en relación a los valores internos. 1 2 3 4 5 

14 La entidad aplica sanciones rigurosas contra aquellos que 
actúan en contra de los valores establecidos. 

1 2 3 4 5 

15 El código de ética se aplica de manera equitativa a todos los 
empleados, independientemente de su posición o antigüedad. 1 2 3 4 5 
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Apéndice 4: Validación del instrumento 
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Apéndice 5: Cantidad de trabajadores del Área de Programa de Incentivos 

de la Municipalidad Provincial de Tacna 
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