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RESUMEN 

La presente investigación tiene como objetivo identificar y proveer evidencia empírica, 
si factores como el control interno, el gobierno corporativo, y los factores de riesgo 
psicosocial influyen en la cultura ética de los colaboradores (empleados) en las 
empresas. La investigación se llevó a cabo desde una perspectiva cuantitativa – 
deductiva, se diseñó un cuestionario, se estableció la población a estudiar y tamaño 
de muestra y para comprobar las hipótesis se usó un análisis de regresión múltiple. 
Los resultados de la misma arrojaron tres hipótesis fundamentadas y comprobadas en 
la teoría existente y empíricamente en la relación de la cultura ética con las variables 
control interno, gobierno corporativo y factores de riesgo psicosocial. Se muestra la 
información encontrada en los antecedentes, el marco teórico, la pregunta y el objetivo 
de investigación, el método de estudio, el análisis estadístico de los resultados para 
probar las hipótesis, y se concluye con la discusión de resultados, implicaciones 
teóricas y prácticas, limitaciones y aportación futura de la investigación, por tanto, la 
presente puede aportar elementos para nuevas investigaciones y apoyar la creación 
de nuevas estrategias en las empresas con respecto a factores organizacionales que 
dependen directamente de las empresas. 
 
Palabras clave: colaboradores, control interno, cultura ética, gobierno corporativo, 
factores de riesgo psicosocial. 
 

ABSTRACT  

The main objective of this research is to identify and provide empirical evidence, as we 
know factors such as internal control, corporate governance and psychosocial risk 
factors also influence the ethical culture of collaborators (employees) across the 
companies. The research was obtained from a quantitative-deductive perspective, in 
which a questionnaire was designed in order to study the population by establishing a 
sample size and a multiple regression analysis was also used test the hypotheses. 
The results provided three hypotheses based on the existing theory and empirically 
proven the relationship between ethical culture and internal control variables, corporate 
governance and psychosocial risk factors. Information that was found in the 
background, theoretical framework, research question and objective, study method, 
statistical analysis of the results to test the hypotheses which concludes with the 
discussion of results, theoretical and practical implications, limitations and future 
contribution of this research are being shown, therefore, the present research provides 
elements for new research and support the creation of new strategies across the 
companies corresponding to their organizational factors that depend directly on them. 
 
Keywords: Employees, internal control, ethical culture, corporate governance, 
psychosocial risks.
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INTRODUCCIÓN 

La presente es una investigación que nace de la necesidad y del interés que ha 

generado el tema de la cultura ética en las organizaciones, en un contexto cada vez 

más competitivo y volátil que se vive en la actualidad en México y en el mundo, ha 

dado como resultado mayor atención sobre su significado y el alcance de sus 

dimensiones en el ámbito de las empresas (Kaptein, 2021).       

 En los últimos años, se ha estudiado el desempeño de las organizaciones y 

como se encuentra altamente relacionado con las estrategias y reglas adoptadas por 

la empresa para lograr sus objetivos, (Amah et al., 2013) en este sentido, la cultura 

ética como un conjunto de valores, normas y estrategias tiene un rol relevante en el 

desempeño exitoso de las empresas (Chadegani & Jari, 2016) y como la ausencia de 

una cultura ética puede conducir a la corrupción y al colapso de la organización (Sims 

& Brinkmann, 2003) y ser una de las principales preocupaciones de los colaboradores 

en su función y contribución (Chadegani et al., 2014).   

 Dicho esto, el objetivo es identificar los factores que influyen en la cultura ética 

de los colaboradores de las empresas, en el caso del sector relativo al comercio al por 

menor —retail— en Nuevo León. Esto podría ofrecer elementos para desarrollar 

nuevas estrategias y planes de acción que pueden contribuir a su desempeño. 

 El desarrollo de esta investigación implica una exhaustiva revisión de la 

literatura, donde se identifican teorías, definiciones, modelos teóricos y empíricos 

sobre el fenómeno en cuestión y cuyo propósito es mostrar la naturaleza del estudio, 

de forma clara, ordenada y apegada a una metodología científica.  

 El presente documento cuenta con cuatro capítulos. En el capítulo uno se 

presenta el contexto, y el planteamiento del problema, que surge de la identificación 

de los antecedentes y de la revisión documental que permitió, identificar las variables, 

formular la pregunta de investigación, plantear el objetivo general, así como 

argumentar la viabilidad del estudio.      

 En el capítulo dos se desarrolla el marco teórico con base en la revisión de las 

principales teorías, estudios y definiciones de investigación aplicada, que permiten 

sustentar la relevancia de la cultura ética en el contexto de las organizaciones y apoya 

en establecer el fundamento teórico de las hipótesis y las variables que se plantean en 
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el modelo. En el capítulo tres se presenta el tipo y diseño de la investigación, se 

explican los métodos y la recolección de datos, así como la unidad de análisis, el 

tamaño de población y la representatividad de la muestra, además se realiza la 

operacionalización de las variables a partir de sus definiciones y se elabora el 

instrumento de medición con su respectiva validación de contenido con expertos, 

concluyendo con la definición del uso de estadística inferencial de regresión lineal 

múltiple.          

 En el capítulo cuatro se presentan los resultados, detallando un análisis 

demográfico, descriptivo y estadístico del modelo, además de un análisis 

complementario. Finalmente, en las conclusiones y recomendaciones se realiza una 

recopilación de lo investigado, que incluye conclusión, contribución teórica, aportación 

y recomendaciones prácticas, limitaciones y futuras propuestas de investigación sobre 

la misma línea de conocimiento.  

.  
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CAPÍTULO 1. NATURALEZA Y DIMENSIÓN DEL ESTUDIO 

 

En este capítulo se exponen los antecedentes del fenómeno observado que 

dieron origen a la investigación. Así mismo, se plantea el problema a investigar y los 

objetivos con los que se busca dar respuesta a la pregunta central, junto con la 

hipótesis planteada, y la metodología que, hasta el momento, se propone seguir, 

delimitando y justificando el desarrollo del estudio. 

 

1.1. Antecedentes del problema a estudiar 

En esta sección se presentan los antecedentes de los hechos que 

contextualizan el problema, dividiéndolos desde una perspectiva global y nacional. 

  

1.1.1. Hechos actuales que contextualizan el problema 

A continuación, se documentan los hechos que dan contexto al problema a 

estudiar, en la figura 1, se muestra una línea de tiempo con algunos sucesos relevantes 

ocurridos entre los años 1955 y 2016, que forman parte de los antecedentes del 

problema a investigar y que se mencionan a detalle a continuación. 

   

Figura 1. Línea de tiempo antecedente del problema 

 
Fuente: elaboración propia. 
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Durante los años 50´s, surgió en el mundo la perspectiva de adoptar como parte 

de su cultura, la ética, esto derivado de escándalos empresariales, principalmente de 

sus ejecutivos y colaboradores, además de casos de corrupción y delitos de cuello 

blanco, entre otros. Este fenómeno cobró gran trascendencia por las implicaciones y 

situaciones éticas vinculadas con las decisiones empresariales. 

 

En ese periodo se experimentaron diversos sucesos en los ámbitos político, 

social, económico, científico, etc., en específico, dictaduras en Latinoamérica, el 

escándalo del Watergate, la guerra de Vietnam, el terrorismo mundial, la revolución 

sexual y tecnológica, los cuales, sin duda, cambiaron al mundo (Betancourt, 2012). 

 

 En este contexto, un ejemplo de la problemática referida en particular al 

comportamiento y cultura ética de los trabajadores en las organizaciones 

empresariales resultó ser de los sucesos relacionados con la aprobación de la píldora 

anticonceptiva por la Administración de Alimentos y Medicamentos (Food and Drug 

Administration [FDA]), de Estados Unidos de América (EE. UU.), la cual es el órgano 

regulador que autoriza los medicamentos para su venta al público en ese país (Klein, 

2018). Sin lugar a duda, la aprobación de este medicamento marcó toda una 

generación, es un precedente que cambió la sociedad moderna debido a la 

reconversión de la familia, y una de las más grandes aportaciones de planificación 

familiar del siglo XX (Marks, 1997).  

 

Se menciona este hecho, en razón de las implicaciones éticas de los científicos 

John Rock y Gregory Pincu respecto al desarrollo de la pastilla anticonceptiva (Marks, 

1997). Para que la FDA les otorgara el permiso, ellos debían realizar ensayos masivos, 

que llevaron a cabo en el municipio de San Juan, en Puerto Rico, y en los que cerca 

de 1,500 mujeres participaron. Sin embargo, los científicos señalaron que no habían 

informado a las pacientes sobre los riesgos y efectos secundarios de los 

medicamentos, que iban desde náuseas y dolor hasta coágulos en la sangre y 

hemorragias. Este hecho fue publicado por el diario Orlando Sentinel (2004) en una 

entrevista a Delia Mestre, una de las participantes de los ensayos.  
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En esa época, los científicos no estaban obligados a obtener una autorización 

informada de las participantes, por lo que se podría manifestar o interpretar que no 

actuaban de forma ilegal. Así, en 1960 la FDA aprobó el anticonceptivo oral cuyo 

nombre comercial fue Enovid (Galán, 2010). Los hechos mencionados con relación a 

las pruebas clínicas realizadas en Puerto Rico llevaron a la creación de nuevas reglas 

por parte de la FDA. En retrospectiva, esa situación y el hecho de que se aprobara un 

medicamento, antecediendo y privilegiando otros intereses por encima de la salud y la 

vida, proporcionan un claro contexto de la posición y desarrollo de la ética en dicha 

época. En tanto esto ocurre en el ámbito de la salud, en el entorno político 

norteamericano de los años setenta acontece una crisis institucional debido a la 

renuncia de Richard Nixon a la presidencia de EE. UU. como consecuencia del caso 

del Watergate (Sánchez, 2005). 

 

Sánchez (2005) señala que esta crisis inicia en 1971 con el caso Elsberg; según 

algunos de los “hombres del presidente” y el propio Nixon, ellos mismos habían 

reparado en la necesidad de “tapar las filtraciones” que tuvieron lugar en los primeros 

meses de la administración Nixon. Dichas filtraciones estaban relacionadas con un 

bombardeo secreto que se dio en Camboya, que se cree fue iniciado en marzo de 

1969 por la Fuerza Área Norteamericana y fue consecutivo por cerca de un año hasta 

la invasión norteamericana en mayo 1970 a ese país. La crisis tuvo que ver también 

con la exposición de algunas conversaciones (Sánchez, 2005). “De este hecho”, 

menciona también Bernstein, “se cuestionó si la prensa estaba haciendo su trabajo, 

aún con cierto grado o estatus de libertad de prensa que no existe en ninguna parte 

del mundo. No tenemos ninguna ley de secretos oficiales” (Bernstein, 1987, p. 49). 

 

En junio 1971, se publica un conjunto de documentos clasificados (Sánchez, 

2005), y si bien dicha publicación no incriminaba a la administración Nixon, Bernstein 

(1987) menciona que se trataba de una serie de acciones ilegales, como el robo de 

documentos en el complejo de oficinas Watergate, de Washington D.C., sede del 

Comité Nacional del Partido Demócrata de Estados Unidos. El punto de reflexión por 

el cual se menciona este caso es la serie actividades, leyes, normas y principios 

básicos éticos que fueron expuestos. Después de este suceso, se precisa señalar 
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algunos acontecimientos relevantes de la década de los ochenta, aun y con la 

influencia de cambios y múltiples revoluciones de los años setenta. Así, con los 

ochenta se inicia una nueva década de cambios contrastantes, principalmente por 

tensiones de la Guerra Fría, la amenaza nuclear, el terrorismo, la existencia de 

enfermedades como el VIH positivo y tragedias e intentos de asesinato a grandes 

líderes mundiales. 

 

No obstante, es necesario mencionar que en la década de los ochenta se 

lograron grandes avances científicos y tecnológicos, por ejemplo, la aparición de la 

primera PC (computadora personal) o de Internet. Por otro lado, en 1984, en la ciudad 

de Bhopal, en la India, a más de 13,000 kilómetros de EE. UU., se encontraba en 

operación de manera parcial la planta de pesticidas de Unión Carbide Corporation 

(Blanklejder, 2019). Esta planta se dedicaba a envasar productos químicos que 

mezclaba para obtener un plaguicida denominado sevin. En este compuesto químico 

se encontraban el alfa-naftol y el isocianato de metilo (MIC), los cuales debían 

combinarse, diluirse con polvo no tóxico y envasarse en el sitio (Trotter et al., 1989).  

 

Una acumulación de sucesos, fallas operativas y mezcla de reacciones 

químicas dio lugar a una fuga en la planta antes referida, lo que ocasionó una nube 

tóxica que cubrió y arrasó un área de más de 60 kilómetros, incluyendo casas de una 

población de bajos recursos (Blanklejder, 2019). Las causas que originaron este hecho 

van desde la falta de seguridad en la planta en cuanto al espacio de almacenamiento 

del MIC, falta de atención para resolver las fallas de seguridad que habían sido 

señaladas en inspecciones previas, déficit de personal operativo, de mantenimiento y 

fallas en el sistema de sensores de temperatura, entre otros (Blanklejder, 2019). 

 

Calificado como el peor accidente y desastre industrial, además de que el 

recuento en daños aún no están del todo claros, el gobierno de India dio la cifra de 

5,295 muertes, 4,902 personas con incapacidad permanente y 42 heridos graves; en 

cambio, las personas afectadas reclaman cifras reales de 22,917 muertes, 508,432 

casos de incapacidad permanente y 33,781 heridos graves (Ecologistas en Acción, 

2019). Además, de 1999 a 2014 se elaboraron estudios independientes sobre el agua 
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contaminada, que identifican que el mercurio sobrepasaba seis millones de veces el 

margen de seguridad permitido y autorizado; el tricloroetileno, compuesto que afecta 

el desarrollo fetal, y la existencia de MIC en la leche materna (Ecologistas en Acción, 

2019).  

 

Por otra parte, en el año 2000, Enron Corporativo, la séptima empresa más 

importante y rentable de EE. UU., se desplomaba en la bolsa de valores; con activos 

estimados en 65,503 millones de dólares y facturación de 100,789 millones de dólares 

anuales (Aragón, 2001), para diciembre de 2001 se declara en quiebra. Se dice que 

una de las razones principales del desplome fue la clasificación y el manejo erróneos 

de sus registros contables (Mattessich, 2003).  

 

Con el suceso contable de Enron, se expuso información relevante para el 

público, que hasta ese momento era desconocida, como la generación de numerosas 

sociedades, algunas, incluso, en paraísos fiscales; además, Mattessich (2003) refiere 

que se hicieron contribuciones a campañas políticas y un posible tráfico de influencias.  

 

La probabilidad del tráfico de influencias y de lagunas en la legislación 

contribuyó a una transición hacia la desregulación en que a los regulados se les 

permitió el acceso al Congreso, para, convenientemente, dictar sus propias normas, lo 

que propició que Enron y otras empresas del sector pudieran hacer negocios poco 

regulados con derivados sobre energía (Mattessich, 2003). Benston (2004) comenta, 

sobre el caso de Enron, la exposición de una serie de inconsistencias que permitieron 

la simulación de información y registros contables en valores, acciones emitidas y 

transacciones.  

 

Así, siete años posteriores a este caso, en el segundo semestre del 2008, se 

presenta la mayor crisis financiera y económica desde 1927. Ante la liquidez y tasas 

de interés de los bancos, se crearon instrumentos financieros con requisitos sencillos 

y accesibles para el otorgamiento de préstamos, especialmente hipotecarios, haciendo 

que el riesgo contingente permaneciera fuera de los estados financieros (González, 

2009).  



13 

 

Con estas premisas, se otorgaron créditos hipotecarios de baja calificación 

crediticia (subprime) a personas que, bajo políticas de crédito reales, no hubiesen 

calificado o sido sujetas de estos créditos; de ahí derivaría el término ninja (no income, 

no job, no assets), es decir, sin ingreso, sin empleo y sin activos. Estos préstamos 

fueron clasificados como instrumentos financieros derivados, y vendidos a 

intermediarios financieros.  

 

Como es del conocimiento común, al formar parte de una economía global los 

instrumentos fueron vendidos en EE. UU., Europa y Asia (Dabat, 2009). En el momento 

en que disminuyó el valor de los inmuebles, cesó el pago regular de los créditos 

hipotecarios afectando no solo el precio de los inmuebles, sino el sistema financiero 

global (Dabat, 2009).  

 

Esto último, a causa de la vinculación de los activos financieros con los balances 

de los bancos e instituciones financieras en la economía mundial (González, 2009). 

Las conductas que se cuestionan versan sobre el otorgamiento de créditos a personas 

que no eran sujetas de ellos, generando un alto riesgo de impago, así como su venta 

en forma de instrumentos financieros derivados con precios superiores a su verdadero 

valor (Dabat, 2009). Dicho lo anterior, a continuación, se presentan los casos que se 

comentaron en este apartado. Ver tabla 1.  

 

Tabla 1  

Algunos casos con implicaciones éticas en Estados Unidos, 1960-2020 

 
Nombre Año Situación  

 

Píldora 
anticonceptiva 

1955- 
1960 

Prácticas de ensayos y pruebas a pacientes sin 
declaración e información de los riesgos y efectos 
secundarios (Marks, 1997). 

 

 

Watergate 
1971-
1974 

Abuso de poder, espionaje político, incursión en 
oficinas privadas, sobornos, chantajes, intentos 
de destrucción de reputaciones y daño a 
imágenes, financiados ilegalmente con dinero 
público del presidente y jefe de Estado (Sánchez, 
2005). 
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Union Carbide 1984 

Contaminación con pesticidas en Bhopal, India, 
con un saldo de más de 20,000 víctimas; 
conducta empresarial impropia (Blanklejder, 
2019). 

 

 

Enron 2001 

Pasivos que fueron convertidos en activos, 
créditos que se presentaron como ingresos y 
beneficios que fueron inflados dieron lugar a 
manipulación y fraude contable (Mattessich, 
2003). 

 

 

Burbuja 
hipotecaria 

2008 

Sobrevaluación de precios de hipotecas; errónea 
valuación de instrumentos financieros derivados 
vendidos a nivel global (Dabat, 2009). 

 

    

 Fuente: elaboración propia.    

 

Hasta aquí, se han referido algunos de los hechos más relevantes de casos 

corporativos y, por tanto, de sus colaboradores. A raíz –y en consecuencia– de los 

hechos presentados, el gobierno de EE. UU. estableció la obligación de cumplir con 

diversas disposiciones, y las organizaciones se comportarán bajo un proceder ético. 

El primer esfuerzo gubernamental fue en 1977, con la autorización de la The Foreign 

Corrupt Practices Act (“LCPA”) (De George, 2011), cuyo propósito fue prohibir a las 

empresas norteamericanas realizar pagos a países extranjeros para obtener favores 

especiales.  

 

Posteriormente, en 1984 la Comisión Federal de Sentencias realizó una serie 

de reformas con la finalidad de penalizar a las empresas infractoras, y en 1989 generó 

el primer borrador para tal propósito. En 1991 se publican las Guías de la Comisión 

Federal de Sentencias, que hasta la actualidad son aplicables para sancionar todo tipo 

de organización que opera en aquel país. Por último, en 2002 se publica la Ley 

Sarbanes-Oxley de Estados Unidos. A continuación, presentamos los esfuerzos por 

parte del gobierno estadounidense para la creación de estándares éticos. Ver tabla 2. 

 

 

 

 

 



15 

 

Tabla 2 

Creación de estándares éticos en Estados Unidos, 1977-2002 

 
Año Nombre  

 
1977 

Se aprueba la Ley sobre prácticas corruptas extranjeras en 
el país.  

 
1984 

La Comisión Federal de Sentencias lleva a cabo un trabajo 
de reformas para penalizar a empresas infractoras.  

 
1989 

Primer borrador de la Comisión Federal de Sentencias para 
penalizar a las empresas infractoras.  

 

1991 
Se publican las Guías de la Comisión Federal de 
Sentencias que, hasta la actualidad, son aplicables para 
sancionar a todo tipo de organización que opera en el país. 

 

  

  

 
2002 Ley Sarbanes-Oxley de Estados Unidos.  

 Fuente: elaboración propia con base en De George (2011).  

Bajo estas regulaciones, las Compañías se enfrentaron al desafío de establecer 

una posición en su estructura organizacional con el objetivo de permear y hacer 

cumplir la ética, creando con ello, códigos de ética y otros lineamientos de control para 

su aplicación (De George, 2011). El sector académico fue relevante y pieza clave para 

desarrollar la implementación de medidas a favor de la ética en las empresas. Prueba 

de ello fue el nacimiento del Business Ethics Advisory Council en 1961, organismo que 

promovió y dio lugar a la introducción de los códigos de ética en las empresas (Benson, 

1989).  

 

A partir del surgimiento de dicho Consejo, se motivó la instauración de los 

consejos de ética no solo en Estados Unidos, sino en diversos continentes; por 

ejemplo, el nacimiento del Journal of Business Ethics en 1982 (De George, 2011), así 

como la creación de diversas revistas, publicaciones y consejos sobre ética 

empresarial en Europa y América Latina. Los antecedentes que surgieron en EE. UU. 

nos permiten exponer la evolución sostenida que ha tenido nuestro objeto de estudio. 

En el contexto de México, en los últimos años se han experimentado algunos sucesos 

que implican comportamientos éticos expuestos al escrutinio público. Un ejemplo es el 
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ocurrido en el brazo mexicano de Wal-Mart (Walmex) en 2012, que involucró a 

ejecutivos en sobornos para obtener licencias y permisos de zonificación para 

ubicaciones de tiendas (Ferrell & Friedrich, 2015). Por otro lado, Internacional Business 

Times (2012) afirmó que en seis años Walmex obtuvo 200 permisos y autorizaciones 

que involucraron a la Secretaría de Medio Ambiente Federal. 

 

Otro suceso que tuvo lugar en nuestro país, en 2016, fue la incautación por 

parte de la Comisión para la Protección contra Riesgos Sanitarios del Estado de 

México (Coprisem) de más de 12,000 latas de chiles a la compañía La Costeña. Al 

respecto, Celis (2016) expresó que la incautación fue derivada tal vez de la divulgación 

de una imagen en redes sociales de dos empleados temporales de la compañía que 

presuntamente vierten desechos urinarios en una línea de producción, ante lo cual la 

autoridad sanitaria aseguró el lote completo de la línea involucrada.  

 

Coprisem envió muestras de agua y chiles a sus laboratorios para analizarlas; 

el reporte de dicho análisis arrojó resultados negativos para presencia de residuos 

humanos (Manufactura, 2016). Lo relevante en este hecho, suscitado el 2 de julio de 

2016 y con los resultados emitidos por la autoridad sanitaria la primera semana de 

agosto del mismo año, es que la reputación de la empresa fue duramente expuesta. 

Por consiguiente, ante este tipo de sucesos cobran relevancia la imagen y reputación 

empresarial, el valor, que puede ser calificado incluso como un recurso intangible, así 

como el riesgo de exposición. 

 

Los sucesos que se han mencionado respecto al contexto de México denotan 

la falta de comportamiento ético por los colaboradores en las empresas, lo que puede 

ser un riesgo para la reputación y estabilidad financiera de estas últimas. Si bien, se 

han tenido progresos relevantes como; la creación del Sistema Nacional 

Anticorrupción (SNA) junto con la nueva Ley General de Responsabilidades 

Administrativas (Ley General del Sistema Nacional Anticorrupción, 2019), las 

empresas, autoridades y la sociedad de nuestro país, han tomado mayor 

responsabilidad y conciencia sobre las repercusiones y consecuencias de la falta de 

ética, aún se tiene camino por recorrer. 



17 

 

Adicional al Sistema Nacional Anticorrupción, otras leyes y reformas han 

complementado las bases y cimientos de un marco legal para promover la prevención 

y, con ello, sancionar actos de corrupción, incumplimientos y falta de ética. En un 

momento dado algunas de estas faltas posiblemente encuadren en el rubro de algún 

delito y en la subclasificación de delitos económicos. Se calcula que las empresas 

gastaron 1,600 millones de pesos, como resultado de actos de corrupción en sus 

procesos de trámites y permisos para sus establecimientos. (INEGI, 2016).  

 

De acuerdo con el Reporte Global de Competividad 2017-2018, del Foro 

Económico Mundial, la corrupción ocupa el primer lugar y principal causa de que los 

inversionistas decidan no hacer negocios en México (Foro Económico Mundial, 2018). 

Si bien, en México, algunas leyes obligan a las empresas a instaurar medidas para la 

prevención de conductas y riesgos que desemboquen en probables omisiones, actos 

de incumplimiento, conflictos éticos o delitos económicos con impacto directo en sus 

activos, operación, reputación e incluso en su cierre, aún no estamos a niveles de otros 

países.   

 

Algunas empresas han avanzado con la instauración de una cultura ética y 

cumplimiento corporativo, derivado de su inclusión en mercados financieros 

internacionales. Por ello, se torna necesario cimentar una cultura ética, así como 

compartir y desarrollar valores éticos en las organizaciones y sus colaboradores, lo 

que puede brindar seguridad a las propias empresas y, por consiguiente, a sus socios, 

actuales y futuros, incluyendo a aquellas empresas con las que hacen o planean 

realizar negocios futuros. 

 

Dicho lo anterior, en la figura 2 se observan los resultados, con valores 

superiores al 30 por ciento, de la Encuesta Nacional de Victimización de Empresas 

(ENVE) para los años 2011 a 2017, realizada por el Instituto Nacional de Estadística y 

Geografía (INEGI). 
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Figura 2. Porcentaje de victimización en unidades económicas, 2011-2017 

 
Fuente: Encuesta Nacional de Victimización de Empresas (INEGI, 2018). 

 
 

Por otro lado, en la figura 3 se observa una comparación con respecto a las unidades 

económicas de los sectores comercio, industria y servicios, en la que 38.4% del primer 

sector, 30.6% del sector industria y 29.3% del sector servicios fueron víctimas de algún 

delito. 

 

Figura 3. Porcentaje de unidades económicas víctimas de delito por sector 

 
Fuente: Encuesta Nacional de Victimización de Empresas (INEGI, 2018). 
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La figura 4 permite identificar los delitos con mayor prevalencia, destacando el 

robo hormiga (INEGI, 2018). 

 

Figura 4. Tasa de víctimas por cada diez mil unidades económicas 

 
Fuente: Encuesta Nacional de Victimización de Empresas (INEGI, 2018). 

 

En la tabla 3, se puede observar la incidencia en las empresas de los delitos 

más frecuentes por entidad federativa. De estos delitos, para el interés de nuestro 

estudio sobresalen el robo hormiga, los actos de corrupción y el fraude. 

 

Con la información anterior se demuestra que en países como EE. UU. y México 

existen situaciones relacionadas con la cultura ética. En este contexto, se expone el 

motivo para realizar la presente investigación y se da a conocer la amplia 

documentación que existe al respecto, la cual muestra la realidad de las empresas, así 

como la relevancia de estudiar este tema. 
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Tabla 3  

Incidencia con los delitos más frecuentes en 2017 por entidad federativa 

 
Fuente: Encuesta Nacional de Victimización de Empresas (INEGI, 2018).  

 
 

1.1.2. Causas y consecuencias del problema a estudiar 

 

De acuerdo con los antecedentes y hechos presentados, enseguida, se 

exponen algunas de las posibles causas y consecuencias relacionadas con el 

problema a estudiar. 

 

Causas  

 

Algunas causas que pueden establecer una influencia en la cultura ética de los 

colaboradores en las empresas se muestran en la figura 5 correspondiente al mapa 

conceptual del problema a investigar, atienden a la falta de una conciencia moral, 

reflejada en los valores del colaborador como base de su conducta (Ardichvili et al., 

2009). 
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Por otro lado, la inexistencia de un control interno podría traducirse en la falta 

de directrices claras, es decir, políticas y lineamientos que marquen la pauta y sean 

guía para los colaboradores en el entorno de la empresa (Ardichvili et al., 2009). En 

tanto que la ausencia de un gobierno corporativo podría ser un indicativo de que las 

empresas carecen de instrumentos óptimos respecto a su visión y dirección, por lo que 

la nula relación entre sus grupos de interés internos y externos podría afectar la 

claridad de la alineación en las metas y los resultados (Aguilera et al., 2015), así como 

ocasionar posibles zonas de ambigüedad en el comportamiento ético de los 

colaboradores (Key, 1999).  

 

Si bien, la autorregulación implica la existencia de elementos personales 

cognitivos, afectivos y biológicos (Bandura, 2001) así como patrones de conducta y 

factores ambientales que operan e influyen de manera reciproca, la falta de ella, podría 

implicar una falta de juicio que compromete los pensamientos, emociones y acciones 

del individuo (Bandura, 1991) y por ende un impacto en su esfera social y laboral que 

podría repercutir en el entorno ambiental en que se desarrolla el individuo. 

 

También, se identifica que la carencia en la atención de los factores de riesgo 

psicosocial, cuyas características tienen que ver con las condiciones de trabajo en la 

organización, puede conducir a resultados laborales negativos. Estos factores de 

riesgo afectan la salud de los colaboradores por medio de mecanismos psicológicos y 

fisiológicos, denominados estresores, que están relacionados con condiciones del 

ambiente laboral, sobrecarga de trabajo, incorrecta definición de los roles y estilos de 

mando (NOM 035, 2018), e impactan, así mismo, en el comportamiento ético del 

colaborador y en el entorno de la cultura ética de la organización. (Schwepker, 2020). 

 

Consecuencias 

 

La ausencia de cultura ética en las organizaciones implica, por lo tanto, una 

serie de consecuencias que pueden impactar y conllevar pérdidas financieras y riesgos 

legales en su operación y reputación, e incluso la pérdida de la propia empresa.  
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1.1.3. Mapa conceptual del problema a investigar 

 

Enseguida se presenta el mapa conceptual comentado en el apartado previo.  

. 

                        Fuente: elaboración propia. 

1.2. Antecedentes teóricos del planteamiento del problema de investigación 

 

Los Investigadores han generado gran interés y cantidad de conocimiento sobre 

el tema de la cultura ética en las organizaciones, y aunque el campo en este sentido 

está progresando, se identifican algunos cuestionamientos, principalmente desde un 

enfoque empírico, respecto a los factores que pueden influir en la cultura ética de los 

colaboradores. Esto obedece al contexto actual en el que se han experimentado, en 

los últimos años, escándalos corporativos en empresas internacionales y de nuestro 

país, ocasionando, además, mayor atención sobre el significado de cultura y el alcance 

de sus dimensiones en el ámbito de las organizaciones.  

 

Figura 5. Mapa conceptual del planteamiento del problema 
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Entre los estudios más relevantes en la línea de investigación sobre cultura ética 

se encuentran los de Ardichvili et al. (2009), Ardichvili y Jondle (2009), Huhtala et al. 

(2013), Hunt et al. (1989), Jondle et al. (2013), Kaptein y Van Dalen (2000), Kaptein 

(2008; 2009), Key (1999), Kohlberg (1969), Rest (1986), Riivari et al. (2012), Schwartz 

(2013), Treviño (1990), Treviño et al. (1998; 2001), Treviño y Nelson (2011) y Waddock 

y Graves (1997).  

 

Algunos de estos estudios han contribuido a la literatura con aportaciones 

teóricas, definiciones y modelos empíricos en esta línea de investigación. Así, 

Ardichvili et al. (2009) proponen un modelo integral que se pueda comprometer para 

influir en las prácticas operativas encaminadas a crear y mantener una cultura 

empresarial ética, teniendo como base la misión y valores, el equilibrio de las partes 

interesadas, la eficacia del liderazgo, la integridad del proceso y la perspectiva a largo 

plazo de la organización.  

 

Por otro lado, Ardichvili y Jondle (2009) describen los factores que consideran 

importantes para generar una cultura ética y las prácticas de desarrollo sobre 

programas en esa materia. Ahora bien, Huhtala et al. (2013) precisan, en un estudio 

empírico acerca de la relación del liderazgo ético con la cultura ética, y presentan una 

relación positiva entre los valores éticos corporativos y el compromiso organizacional. 

 

Jondle et al. (2013) plantean una guía con prácticas en administración de 

riesgos, destacando una vinculación de dichas prácticas, con respecto a su cultura 

ética y valores de la empresa. Kaptein y Van Dalen (2000), por su parte, desarrollan 

un modelo normativo integrado con base en la ética empresarial, y definen la calidad 

ética de las organizaciones al relacionar esta calidad contextual con diversas 

expresiones de comportamiento inmoral.  

 

Kaptein (2008) refina el modelo de virtudes éticas, que establece una serie de 

aspectos y directrices para la cultura ética en las empresas. También, demuestra, 

mediante un estudio empírico, las relaciones entre los componentes de un programa 
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de ética y las dimensiones de la cultura ética que difieren en naturaleza y significado 

(Kaptein, 2009). 

 

Mientras Key (1999) evalúa la eficacia de la medida existente de cultura ética 

para identificar el estado ético de las organizaciones, Kohlberg (1969) propone seis 

etapas sobre el desarrollo moral, que se podrían parecer: (i) premio y castigo, (ii) costo-

beneficio, (iii) membresía, (iv) normas, (v) ética autónoma y (vi) principios universales. 

Rest (1986) se basa en estas etapas para su investigación, y plantea un modelo en el 

que la conciencia moral es el primer elemento que interviene en el proceso de toma 

de decisiones éticas.  

  

En una investigación cuantitativa, Riivari et al. (2012) demuestran la asociación 

positiva entre la cultura ética de una empresa y la innovación organizacional, 

estimando que la primera es relevante para la innovación conductual, estratégica y de 

procesos. Asimismo, Schwartz (2013) define los siguientes tres elementos clave: (i) 

valor ético básico, (ii) programas éticos formales y (iii) liderazgo ético, que pueden 

minimizar la actividad ilegal o no ética en las organizaciones mediante el desarrollo y 

mantenimiento de una cultura corporativa ética. 

 

Treviño (1990) menciona que las Compañías que establecen una cultura ética 

desarrollan una forma compartida de valores, rituales, hábitos y expectativas, las 

cuales pueden dominar su comportamiento normativo, en tanto que, Treviño et al. 

(1998) precisan la cultura ética, como una parte de la cultura organizacional, formada 

por dimensiones que se relacionan mediante estructuras formales e informales con el 

objetivo de fomentar un proceder ético. 

 

Por su parte, Treviño et al. (2001) establecen que la cultura ética mantiene los 

estándares que explican el comportamiento correcto en una organización, y Treviño y 

Nelson (2011) plantean la cultura ética corporativa como aquella cultura dominante en 

la empresa, fortalecida mediante vinculación de estructuras formales e informales. En 

tanto que Waddock y Graves (1997) señalan que la cultura ética puede transmitir 

confianza a los grupos de interés en la empresa y reflejarse en el trato y las relaciones 
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establecidas en su interior y exterior, contribuyendo a una mejor reputación y, por 

ende, en la posibilidad de percibir mayores y mejores resultados financieros en la 

organización. 

 

Cabe señalar que en la revisión de literatura se identificó que los estudios sobre 

los factores que influyen en la cultura ética de los colaboradores, desde un enfoque 

empírico, son limitadas en el contexto de nuestro país. Por tanto, dada la importancia 

del tema, se espera que la presente investigación, con un enfoque positivista, pueda 

aportar y apoyar a las organizaciones mexicanas en este ámbito. 

 

1.2.1. Antecedentes teóricos de la variable dependiente 

  
Algunas teorías mencionan la ética y la moral como dos conceptos distintos y la 

diferencia entre ambas radica en las determinaciones de la conducta humana, y sus 

fundamentos morales, distinguiendo más allá del bien o el mal (moral), sino el 

momento en que lo es (ética). La teoría del juicio moral y del desarrollo moral 

organizacional, de Kohlberg (1969), sostienen que las prácticas de los negocios 

reconocen y establecen, además del cumplimiento de leyes por parte de la empresa, 

la reputación de buena empresa. Kohlberg (1969) señala con respecto al proceso 

lógico este se pone en alerta, cuando los valores adquiridos se enfrentan a una 

desavenencia (dilema moral) dando lugar al juicio moral.  

 

Rest (1986) señala la existencia de un sesgo en Kohlberg, y lo critica al indicar 

que esté solo observa el desarrollo moral bajo la restauración de la ontogénesis del 

razonamiento de justicia. No obstante, Rest et al. (1999), sostienen con respecto a la 

teoría neokohlbergiana, la conceptualización del juicio moral de Kohlberg, que propone 

que las personas utilizan su pensamiento con base en la justicia para tomar decisiones 

sobre dilemas morales y la existencia de estructuras cognitivas que se corresponden 

con esquemas morales (Rest et al.,1999).  
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La teoría del clima ético corporativo, de Victor y Cullen (1988), establece que en 

la concepción de que las empresas son los actores sociales responsables sobre el 

comportamiento ético y antiético de sus empleados, su base es la filosofía y el 

comportamiento éticos. Dicho esto, podríamos asociar y desprender un primer 

razonamiento ontológico respecto a que la ética puede ser la base de cualquier norma, 

acción o decisión que se fundamenta en hacer lo que es correcto. 

 

Ahora bien, la evaluación de la conducta ética y socialmente responsable se ha 

convertido en un tema relevante para las organizaciones (Ruiz et al., 2007). En la obra 

de Adam Smith, precisa con respecto a las consideraciones éticas preceden a las 

económicas (Windsor, 2006); quizás por ello la idea de que la ética es un buen negocio 

es aceptada y apoyada por un gran número de directivos (Ruiz et al., 2007). 

 

Por otro lado, de acuerdo con la teoría de la acción, en una empresa que cuenta 

con cultura ética, sus directivos o empleados son capaces de identificar situaciones en 

las que aparece algún problema relacionado con dicho tipo de cultura. Esto conlleva a 

un juicio moral, para detectar la mejor alternativa con la cual se obtenga el mejor 

resultado económico, psicológico, social e, incluso, un aprendizaje moral (Argandoña, 

2014). García (1996) sostiene que la forma de coordinar la actividad empresarial en 

valores éticos podría ayudar a enfrentar con una mayor facilidad entornos flexibles, 

mundiales y volátiles.  

 

La cultura ética, en este sentido, se convierte en un factor de rentabilidad. Las 

reglas deontológicas sostienen el énfasis en las acciones profesionales y como puede 

representar un cemento que une a las partes del todo, su presencia conforma la 

conciencia de integridad en todos los niveles jerárquicos y cultiva un auténtico 

compromiso ético (Roy, 2006). 

 

Cortina (1996), autora reconocida por el estudio de este tema, plantea una ética 

cívica basada en la independencia, la solidaridad y la tolerancia. Adicionalmente, 

señala nuevos elementos que incorpora a la ética aplicada: la realidad social, los 

gobiernos, los ciudadanos y los filósofos morales (Cortina, 2003). Algunos autores y 
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círculos académicos han estudiado la cultura ética y han propuesto algunas 

definiciones. Epstein (1987), por ejemplo, define a la cultura ética como la ética 

empresarial sostenida sobre la valía que los directivos manifiestan sobre el proceder 

moral y personal de las actuaciones y limitaciones para los grupos de interés.  

 

Por su parte, Carroll (1991) la considera como los principios y normas que guían 

el comportamiento en el mundo empresarial, así como una preocupación por las partes 

interesadas. En este sentido, la cultura ética empresarial puede ser el compuesto 

sistémico de principios y comportamientos implícitos en la dirección y en las partes 

interesadas (accionistas, socios, colaboradores, clientes, proveedores) con los que la 

empresa interactúa, contribuyendo a la construcción del bien común y, posiblemente, 

a la obtención de mejores resultados financieros (Waddock & Graves, 1997). Si bien 

esta no es una definición definitiva, puede ser un complemento que se realizó de esta 

búsqueda temática. 

 

Asimismo, Tomás de Aquino y muchos otros autores han escrito acerca de las 

virtudes de la ética en una teoría de la acción humana (Argandoña, 2011) en que 

permite incluir la ética en las empresas, lo cual ha sido muy estudiado. Una empresa 

que tiene a la ética en su estrategia envía un mensaje de confianza sobre el buen 

proceder a todos los grupos de interés, mejorando su propio rendimiento, 

contribuyendo en su reputación y, por tanto, una mejor situación financiera (Waddock 

& Graves, 1997).  

 

Kaptein y Van Dalen (2000) elaboran un modelo, denominado Modelo de 

Cualidades Éticas, compuesto a partir de la ética empresarial, que permite observar la 

calidad ética de las organizaciones en este ámbito y la relación con el comportamiento 

inmoral. Mediante 21 cualidades, el modelo evalúa el contenido ético de grupos 

institucionales de individuos; su aplicabilidad empírica se muestra en un estudio 

exploratorio de una institución financiera con sede en Europa, que opera a nivel 

mundial. En general, el trabajo referido demuestra que las cualidades éticas 

corporativas difieren, así como el impacto en la conducta no ética.  
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El modelo antes descrito se puede utilizar para evaluar el contenido ético de las 

organizaciones y como guía para el progreso ético, además de que cumple con el 

propósito de establecer una conceptualización sobre ética empresarial y demostrar su 

aplicación empírica. En este contexto, se puede concluir que la cultura ética se 

relaciona con las variables del presente estudio. Por otro lado, el modelo de cultura 

organizacional ética, respuesta laboral y creación establece los factores de influencia 

más importantes sobre el proceder ético de los colaboradores (Ruiz et al., 2012). 

  

El desarrollo de este último modelo se enfoca en el valor que se genera en la 

empresa a partir del capital o recurso humano y la ética organizacional (Rego et al., 

2010), manifestando la generación de valor mediante la ética organizacional. Desde 

esta perspectiva, Melé (2000) sostiene que salvaguardar a la dirección de los riesgos 

éticos, así como la adopción de valores compartidos en la empresa, propicia el 

desarrollo de la excelencia en los colaboradores, y la acción ante las presiones de 

grupos de interés. 

 

Expuesto lo anterior, este estudio, tiene como propósito estudiar la relación de 

la cultura ética con la conciencia moral, el control interno, el gobierno corporativo, la 

autorregulación y los factores de riesgo psicosocial. 

1.2.2. Antecedentes de investigaciones teóricas de la variable 

dependiente con respecto a las variables independientes propuestas 

  

Variable independiente: conciencia moral 

Dewey (1965; 1975) postuló tres niveles de desarrollo moral: 1) nivel premoral, 

determinado por una conducta conformada por estímulos sociales y biológicos; 2) nivel 

convencional, definido por la conducta que rige los modelos de un grupo al que 

pertenece el individuo −en este nivel se asume la norma sin cuestionar o reflexionar 

de forma crítica– 3) nivel autónomo, el individuo se conduce por su propio pensamiento 

y juicio. Asimismo, Dewey plantea la moral, como el hecho o el acto en sí (Dewey, 

1975). 
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Rest (1986) planteó un modelo en el que distingue la conciencia moral como el 

paso inicial en el proceso de toma de decisiones éticas, a partir del análisis de cuatro 

componentes: conciencia moral, juicio moral, motivación moral y comportamiento 

moral. En este sentido, la conciencia moral comienza cuando el individuo, mediante 

un juicio interpretativo, identifica un dilema en una situación y reconoce si el problema 

es éticamente importante e inicia la toma decisiones y el comportamiento ético 

(Treviño, 2006).  

 

Esta teoría muestra la relación estrecha de la conciencia moral con la cultura 

ética, al partir del proceso de toma de decisiones éticas que inicia con la conciencia 

moral. Al respecto, algunas definiciones en la literatura precisan a la conciencia moral 

como el proceso de toma de decisiones que suele caracterizarse como moral o amoral, 

y los resultados de cualquiera de los procesos de decisión, como éticos o no éticos 

(Tenbrunsel & Smith-Crowe, 2008); mientras que otros autores mencionan que la 

conciencia moral es el resultado de la conciencia ética obtenida (Villanni, 2004). 

 

Weber & McGiver (2010) elaboraron un estudio para medir el razonamiento 

moral en un entorno empresarial y observar cómo la gente actúa de manera ética o no 

ética. En este sentido, el razonamiento moral se considera un elemento crítico de la 

investigación sobre ética empresarial (Treviño,1992). El estudio referido se realizó en 

EE. UU., con una muestra de gerentes inscritos en un programa de Maestría en 

Dirección de Empresas (Master of Business Administration [MBA])  

 

Variable independiente: control interno 

Principalmente, establece las bases de la prevención de riesgos en la empresa, 

con una cultura y comportamiento ético de los colaboradores en su actuar cotidiano, 

logrando un mayor compromiso de su parte (Festugato, 2018) bajo un sistema eficaz 

de control interno. Este último cuenta con tres pilares esenciales, que son: el análisis 

de riesgo, el propio ambiente o ámbito de control y las acciones de control (Nieto, 

2015). La metodología de estos elementos constituye un sistema eficaz de prevención 

de riesgos y, de esta manera, la relación estrecha y la relevancia del control interno 

con la cultura y el comportamiento ético de los colaboradores. 
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Hernández (2016) menciona que la ética empresarial puede influir en el 

progreso de una empresa, con tres pilares con los cuales descansa como garantía 

para evitar errores económicos, como inversión redituable y como carácter normativo, 

este último a partir del control interno. La ética discursiva plantea un procedimiento con 

enfoque normativo, en el que los accionistas se comprometen e involucran a grupos 

en las decisiones corporativas que los afectan (Goodman & Arenas, 2015). 

 

Algunas definiciones sobre control interno refieren que las actividades 

organizacionales se desarrollan por la filosofía de gestión de la gerencia, donde el 

control debe basarse en la integridad y compromiso ético de los accionistas y reflejarse 

en todos los niveles de la organización (Viloria, 2005). Por su parte, Foster & Young 

(1997) lo definen como el proceso que ejecuta una serie de acciones para operar de 

forma eficiente el sistema de información financiera y no financiera, con el propósito 

de dirigir a la gerencia, para cumplir los objetivos de la organización. 

 

Martin y Mancilla (2010) definen el control interno, como parte de la cultura, y 

su trascendencia incide en los resultados de la operación, por lo que un ambiente de 

control satisfactorio dependerá, en gran medida, de la integridad y valores éticos. 

 

Shu et al. (2018) elaboraron una investigación que examina la cultura de 

integridad corporativa y el control interno. En dicho trabajo los autores encontraron que 

la primera está vinculada fuerte y negativamente con la fragilidad del control interno, 

así como el efecto sobre sustitución entre instituciones formales e informales para 

mejorar la calidad de este último. 

 

Variable independiente: gobierno corporativo 

La Ley Sarbanes-Oxley instauró una reglamentación a empresas 

norteamericanas y sus filiales con respecto a regulaciones específicas y códigos de 

ética (Sarabia, 2006). De acuerdo con la Corporación Financiera Internacional 

(International Finance Corporation, 2006) unidad del Banco Mundial, un buen gobierno 

corporativo se integra en primera instancia; instaurando las potestades y derechos de 

los accionistas, además de un fuerte consejo de administración corporativo y 
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finalmente un control sólido que provea transparencia en la información y 

comunicación. Las anteriores características hacen a una empresa potencial a 

inversionistas, ya que facilita el acceso al mercado de valores a menores costos, 

volviéndose rentable, eficiente y competitiva, reduciendo riesgos de malos manejos, 

aumentando el valor para accionistas y grupos de interés (Palomeque, 2018).  

  

En México, las prácticas de gobierno corporativo comenzaron en el año de 

1999, con el Comité de Mejores Prácticas Corporativas del Consejo Coordinador 

Empresarial, posterior a ello, se realizarse una serie de cambios y actualizaciones a 

Ley del Mercado de Valores para incorporar elementos éticos y de gobierno 

corporativo (Sarabia, 2006). Ahora bien, la teoría constructivista de la responsabilidad 

empresarial, de Gómez (2005) sostiene que en función del uso que la empresa haya 

hecho de su capacidad autoorganizativa y la gestión del riesgo, asociada a las 

prácticas de cultura y gobierno corporativo. Con base en esta teoría se puede 

establecer, entonces, la relación del gobierno corporativo con la cultura ética. 

 

Por otra parte, se propone un modelo integral de dirección ética como pilar 

fundamental de la cultura empresarial (Oliva, 2004), con el cual se observa la relación 

del gobierno corporativo con la cultura ética. Los principios básicos del modelo son; la 

transparencia en la administración, la declaratoria de principios éticos y de 

responsabilidad social empresarial y la certeza a inversores y terceros interesados 

(Mancilla y Saavedra, 2015).  

 

Algunos autores, círculos académicos y empresariales han definido al gobierno 

corporativo como la conexión entre los stakeholders de una empresa, con el propósito 

cumplir las metas y objetivos trazados (Aguilera et al., 2015). Tejedo y Araujo (2018) 

mencionan que la aplicación de prácticas de buen gobierno corporativo promueve la 

eficiencia, transparencia y equidad en el tratamiento de los accionistas, así como la 

difusión de información y el establecimiento de mecanismos efectivos de control 

interno. Además, estas prácticas han generado una oleada de códigos de buen 

gobierno para fomentar los comportamientos éticos en la administración y dirección de 

las empresas, permeándolos hacia una cultura ética en las organizaciones. 
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En su estudio, Pae y Choi (2011) encontraron que las empresas con gobierno 

corporativo tienden a mostrar un fuerte compromiso con la ética empresarial. Cabe 

señalar que el término de ética empresarial se utiliza indistintamente en el trabajo 

citado para referir cultura ética, cultura ética empresarial, cultura corporativa ética, 

cultura organizacional ética y cultura de integridad corporativa. Dicho estudio se realizó 

en Corea y con él se midió la solidez del gobierno corporativo de una empresa, 

utilizando los datos proporcionados por el Corporate Governance Service (CGS). 

Como resultado, se observa un alto nivel de vinculación entre el gobierno corporativo 

y la ética empresarial, es decir, las empresas con gobierno corporativo tienden a 

exhibir altos estándares de compromiso ético. 

 

Variable independiente: autorregulación 

La responsabilidad social, es un elemento en la autorregulación sobre la gestión 

en una empresa con relación a su actuar y comportamiento empresarial con terceros 

(Ewing, 2017). A partir de estrategias de colaboración, las empresas se encuentran 

creando una base o sistema normativo común con el propósito de dirigir su 

responsabilidad frente a sus grupos de interés (Rosés et al., 2014), mientras que 

algunos autores precisan a los sistemas de autorregulación como aproximación 

evaluativa a la performance ética (Rosés et al., 2014). De ahí que la empresa 

determina, voluntariamente un marco ético de conducta, más allá de las leyes y reglas 

establecidas, incorporando en sus negocios, el respeto a valores éticos, a los 

individuos, las comunidades y el medio ambiente (Ewing, 2017).  

 

En este sentido, la teoría cognitiva social explica el funcionamiento psicosocial, 

en términos de causa y efecto, de tres conceptos que corresponden a factores 

personales internos en forma de eventos cognitivos, afectivos y biológicos (Bandura, 

2001). Los patrones de comportamiento y los eventos ambientales operan como 

determinantes interactivos que se influyen mutuamente de manera bidireccional. En 

este contexto, dicha teoría ofrece una visión de la manera en que las influencias 

sociales, como lo es la cultura ética, pueden afectar el juicio y el comportamiento ético 

(Bandura, 1991). 
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De lo antes dicho, se deriva la relación de la variable independiente de 

autorregulación con la variable dependiente de cultura ética. Respecto a la 

autorregulación, Bandura (2001) la define como el proceso de autocontrol de la propia 

conducta, el ejercicio de un juicio moral sobre lo correcto o incorrecto de la conducta 

del individuo en términos de estándares personales, circunstancias relevantes y 

afectivas y autorreacciones.  

 

Harris y He (2019), por su parte, realizaron un estudio en Reino Unido con 

empleados minoristas en el que tomaron como base la teoría cognitiva social de la 

autorregulación moral. En dicho trabajo se reconocen dos fuentes principales de 

sanciones para el pensamiento y el comportamiento poco éticos: la autosanción y la 

sanción social. Como resultado de esta desactivación, las personas se vuelven 

capaces de llevar a cabo un comportamiento poco ético sin sentirse culpables o 

autocensuradas. 

 

Por consiguiente, la relación de la variable de autorregulación con la cultura 

ética, en específico, sobre la vinculación y activación de la autorregulación moral con 

la cultura ética, permite revelar el mecanismo de aprendizaje social en el sentido de 

que los líderes proporcionan un modelo ético a seguir para disuadir a los subordinados 

de participar en pensamientos y actos no éticos (Harris & He, 2019). 

 

Variable independiente: factores de riesgo psicosocial 

La teoría de toma de decisiones éticas estima que agentes ambientales, como 

el contexto y ambiente de la empresa, pueden perjudicar la percepción ética de la 

empresa y actuar en el pronunciamiento individual del colaborador (Schwartz, 2016). 

Esto conduce en que los resultados laborales pueden verse influenciados de forma 

positiva, cuando el contexto se despliega en un patrón de proceder ético, es decir, en 

el entorno de una cultura ética (Schwepker, 2020). Martínez (2017) identifica los 

factores de riesgo psicosocial como aquellas condiciones que se presentan en el 

entorno laboral de las empresas, en el contenido del trabajo y en la ejecución de tareas 

y perturban el bienestar o la salud física, psíquica y social del trabajador, así como la 

misma gestión laboral.  
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Los factores de riesgo psicosocial laboral son definidos como aquellas 

características de las condiciones de trabajo de una empresa que afectan la salud de 

las personas a través de mecanismos psicológicos y fisiológicos (Gamero, 2013). 

Según la norma oficial mexicana NOM-035-STPS-2018 (2018) Factores de riesgo 

psicosocial en el trabajo-Identificación, análisis y prevención. Los factores de riesgo 

psicosocial que pueden provocar trastornos de ansiedad, no orgánicos del ciclo sueño-

vigilia y de estrés grave y de adaptación, derivados de la naturaleza de las funciones 

del puesto de trabajo, el tipo de jornada de trabajo y la exposición a acontecimientos 

traumáticos severos o a actos de violencia laboral hacia el trabajador, por la labor 

desarrollada. 

 

Schwepker et al. (2020) elaboraron un estudio para investigar las relaciones de 

la ética organizacional percibida con el bienestar de los empleados. Los resultados de 

ese trabajo mostraron que la ética organizacional estaba relacionada negativamente 

con el estrés asociado con el trabajo, y que este tipo de estrés, a su vez, se vinculaba 

también de manera negativa con el bienestar de los empleados. 

 

1.3. Pregunta central de investigación 

 

¿Cuáles son los factores que pueden tener influencia en la cultura ética de las 

organizaciones a través de los colaboradores en las empresas del sector del comercio 

al por menor —retail—? 

 

1.4  Objetivo general de la investigación 

 

Determinar si los factores de la conciencia moral, el control interno, el gobierno 

corporativo, la autorregulación y los factores de riesgo psicosocial influyen 

positivamente en la cultura ética de los colaboradores de las empresas, en el caso del 

sector relativo al comercio al por menor — retail— en el estado de Nuevo León. 
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1.4.1. Procesos metodológicos de la investigación 

 

1. Analizar los antecedentes de la cultura ética de los colaboradores en las 

empresas. 

 

2. Revisar y fundamentar las teorías e investigaciones aplicadas sobre cultura 

ética en las empresas y los principales factores relacionados con ella. 

 

3. Elaborar un instrumento de medición que permita determinar si la conciencia 

moral, el control interno, el gobierno corporativo, la autorregulación y los 

factores de riesgo psicosocial en el trabajo están relacionados con la cultura 

ética de los colaboradores de las empresas. 

 
4. Validar el instrumento para aplicarlo, en una muestra representativa, a los 

colaboradores de las empresas que integran el sector del consumo al por menor 

—retail— en el estado de Nuevo León. 

 
5. Analizar los resultados estadísticos y econométricos que soporten las hipótesis 

planteadas. 

 
6. Elaborar las conclusiones, recomendaciones e investigaciones futuras que se 

generen como resultado de la investigación. 

 

1.5. Hipótesis general de la investigación 

 
Los factores que influyen positivamente en la cultura ética de las empresas del 

sector del comercio al por menor —retail — en el estado de Nuevo León son: la 

conciencia moral, el control interno, el gobierno corporativo, la autorregulación y los 

factores de riesgo psicosocial en el trabajo. 
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1.6. Metodología 

 

El estudio es de carácter cuantitativo, de tipo descriptivo, correlacional y 

explicativo, con un diseño no experimental y transversal, y utiliza una base de técnicas 

de investigación bibliográfica, documental y de trabajo de campo. 

 

El estudio de campo se llevó a cabo a través de una encuesta con 56 ítems, 

utilizando una escala Likert de siete puntos, con respuestas que van desde totalmente 

en desacuerdo, criterio señalado con el número 1, hasta totalmente de acuerdo, 

señalado con el número 7. Se consideraron las cinco variables explicativas de estudio 

en relación con la cultura ética dirigida a los colaboradores en mandos medios, 

responsables de los establecimientos y con personal a cargo. La operacionalización 

de las variables se realizó sobre la base de la investigación teórica. Además, se llevó 

a cabo una valoración de expertos con el propósito de validar el instrumento. 

 

Para efectos del estudio de campo, se definió como población al conjunto de 

empresas del consumo al por menor en establecimientos con más de seis 

colaboradores, de acuerdo con la base de información del Directorio Estadístico 

Nacional de Unidades Económicas (DENUE), del INEGI (2021), y del cual se presentó 

una muestra de dicho sector. En tanto que los sujetos de estudio son los colaboradores 

en mandos medios, responsables de la operación. 

 

Asimismo, se llevó a cabo un análisis econométrico con base en una ecuación 

lineal múltiple, con el propósito de establecer una relación funcional de las causas o 

variables independientes y demostrar los efectos en la variable dependiente en los 

colaboradores de las empresas que integran el sector del consumo al por menor —

retail— en el estado de Nuevo León. 
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1.7. Justificación de la investigación 

 

Cada vez se presentan más casos y oportunidades en las empresas mexicanas 

sobre la cultura ética de los colaboradores. Las teorías señalan que hay varios factores 

a considerar sobre este fenómeno.  

 

1) Justificación teórica. En esta investigación se analizaron las principales teorías 

sobre cultura ética, que han sido poco estudiadas en México, en especial, respecto a 

la relación de los factores de riesgo psicosocial con la cultura ética de los 

colaboradores. En este sentido el presente trabajo, se busca resolver la brecha teórica 

en relación a los factores de riesgos psicosociales (Reay y Whetten, 2011), que 

generalmente se basan en la teoría y no están determinados empíricamente, con el fin 

de profundizar en los factores que influyen en la cultura ética. 

 

En la literatura del tema, se ha identificado un relevante número de trabajos 

cuyo objetivo es establecer marcos de comprensión sobre qué es lo que conduce a un 

individuo a comportarse de una manera ética o no ética. No obstante, hasta el 

momento los modelos propuestos tienden a ser generales y de alto nivel, sin concretar 

aquellos factores que desde la literatura empírica, se presentan como más destacados 

en materia de influencia.  

 

La presente investigación, plantea un modelo que permita explicar los factores 

que influyen sobre la cultura ética de los colaboradores, aportando este conjunto de 

variables propuestas, que no se han estudiado conjuntamente en los modelos 

empíricos, por tanto, sus resultados pueden significar un aporte para otras 

investigaciones aplicadas que consideren los cinco campos teóricos. 

 

Además, mediante un análisis complementario de variables moderadoras, 

puede representar un valor agregado para el análisis teórico más amplio de cultura 

ética con respecto a las variables aprobadas. La presente investigación pone de 

manifiesto, tal y como se mencionó, una aportación para disminuir la brecha teórica, la 

cual puede seguir estudiándose en futuras investigaciones con el fin de profundizar 
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sobre el conjunto de variables analizadas respecto a la cultura ética de los 

colaboradores. 

 

 2) Justificación metodológica. Se propone una metodología a través de una 

encuesta que permita medir la influencia de las variables independientes con la 

variable dependiente. También, se utiliza el método científico para el desarrollo de esta 

investigación. La encuesta referida podrá ser utilizada por otras empresas, por lo que 

que puede aportar información relevante para otros giros o industrias. 

 

Como posible brecha metodológica, se observa que existen pocos estudios 

empíricos que utilizan una metodología de análisis correlacional, como lo es la 

regresión múltiple, para evaluar el impacto de las variables objeto de este estudio, 

principalmente, los factores de riesgo psicosocial y la cultura ética de los colaboradores 

de las empresas que forman parte del sector del consumo al por menor. 

 

Por otro lado, existe escasa investigación empírica sobre la cultura ética de los 

colaboradores, sobre todo en un sector que genera alto valor agregado en la economía 

y propicia el desarrollo económico en México, ya que la población del país destina el 

27% de su gasto a dicho sector (Cofece, 2020). 

 

Finalmente, se analizaron investigaciones cuantitativas vinculadas con el tema 

de estudio y no se encontró alguna que considerara las cinco variables propuestas, ni, 

por ende, un modelo que pruebe de manera conjunta esta relación. 

 

3) Justificación práctica. La presente investigación puede ser de utilidad tanto para 

empresas del comercio al por menor, como para otro tipo de empresas en que puede 

ser ilustrativa, además puede servir para su planeación estratégica y un mejor 

desempeño, al brindar información de consideración que permita mejorar la cultura 

ética de sus colaboradores, así como para:  
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1. Proporcionar elementos que fortalezcan la conciencia moral de los 

colaboradores de las empresas, propiciando, probablemente, la reducción de 

incidencias o posibles situaciones en la comisión de faltas o delitos. 

 

2. Robustecer o implementar un control interno en las empresas, generando 

ambientes de control y certeza en las operaciones de la organización que 

pueden contribuir a incentivar una cultura ética en los colaboradores.  

 

3. Generar seguridad en las partes interesadas mediante un gobierno corporativo 

que pueda contribuir a propiciar la cultura ética de los colaboradores de la 

empresa. 

 

4. Establecer un ambiente de confianza en cuanto a la atención de los factores de 

riesgo psicosocial, lo que puede favorecer la cultura ética de los colaboradores 

de las diversas empresas. 

 

5. Generar una cultura ética en los colaboradores de las organizaciones, con lo 

cual este estudio también le es de utilidad a la sociedad en general.  

 

En resumen, con esta investigación se brindará confianza a los diversos grupos 

de interés al fortalecer la cultura ética de los colaboradores, prevenir posibles riesgos 

relevantes de incumplimiento y contribuir a la seguridad económica y jurídica de las 

organizaciones. 

  

1.8. Delimitaciones del estudio 

 

1) Espaciales. Esta investigación de campo contempla las empresas establecidas en 

el área metropolitana de Monterrey (AMM), y algunos municipios en el estado de 

Nuevo León. 

 

2) Demográficas. El objeto de estudio son las empresas del sector del comercio al por 

menor retail del estado del AMM, como tiendas de supermercado o autoservicio, 
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tiendas de conveniencia y bodegas exprés, en tanto que el sujeto de estudio son los 

empleados de nivel medio, responsables del establecimiento, departamento y/o piso, 

con personal a su cargo, no pertenecientes al equipo directivo de la empresa. 

 

3) Temporales. Esta investigación es transeccional, pues los datos de aplicación 

abarcaron un periodo de agosto de 2021 a febrero de 2022. 

 

En este capítulo se abordaron los antecedentes teóricos y el planteamiento del 

problema. Asimismo, se presentó el objetivo y la hipótesis general, además de la 

justificación del estudio. En el siguiente capítulo se continúa con la revisión de la 

literatura, para la elaboración del marco teórico. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



41 

 

CAPITULO 2. MARCO TEÓRICO 

En el presente capítulo se describen las teorías, los modelos, los fundamentos 

y las definiciones conceptuales, así como las relaciones de las variables a estudiar. Al 

respecto, se identificaron investigaciones aplicadas importantes que muestran la 

relación de la conciencia moral, control interno, gobierno corporativo, autorregulación 

y factores de riesgo psicosocial con la cultura ética, concluyendo con las hipótesis y el 

modelo gráfico.  

 

2.1. Marco teórico de la variable dependiente: cultura ética. 

 

Respecto al marco teórico de la variable dependiente, se presenta; la relevancia 

de la cultura ética, enseguida las teorías y las definiciones de la misma con las cuales 

se desarrollan la adaptación propia de una definición para el estudio, luego se 

presentan estudios aplicados o empíricos sobre la cultura ética en las organizaciones, 

por último, un razonamiento lógico de la importancia de estudiar esta variable. 

 

Por consiguiente, es relevante estudiar a profundidad los factores que influyen 

en la cultura ética de los colaboradores. Este tema ocupa, cada vez más, a directivos 

y académicos debido a que, sin una cultura ética, una organización puede subsistir a 

corto plazo, no obstante, es poco probable que perdure en el mercado actual. Así, con 

el presente estudio se aspira a contribuir con un marco de referencia sobre aquellos 

factores que pueden influir en la cultura ética de los colaboradores, ante el constante 

cambio y evolución que las organizaciones experimentan a causa de los progresos 

positivos de la ciencia, la tecnología y la vida diaria, los cuales, sin embargo, pueden 

conllevar “vacíos éticos” (Kliksberg, 2013). 

 

En esta investigación se desarrollan las principales teorías sobre la cultura ética, 

las cuales, cabe señalar, han sido poco estudiadas en México desde una perspectiva 

empírica. Si bien en la literatura sobre el tema hemos identificado trabajos cuyo 

objetivo es establecer marcos de comprensión sobre qué es lo que conduce a un 

individuo a comportarse de una manera ética o no ética, hasta el momento los modelos 
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propuestos tienden a ser generales y de alto nivel, sin concretar aquellos factores que, 

desde la literatura empírica, pueden ser materia de influencia. Por lo tanto, el propósito 

de este trabajo es plantear un modelo que permita explicar estos factores desde dicha 

perspectiva.  

 

El presente estudio está apoyado en la revisión amplia de la literatura sobre 

cultura ética con las diferentes teorías, definiciones e investigaciones aplicadas que la 

relacionan con conciencia moral, control interno, gobierno corporativo, autorregulación 

y factores de riesgo psicosocial, es decir, las variables independientes que influyen en 

el resultado de la cultura ética, o variable dependiente (Creswell, 2013). 

2.1.1. Teorías y definiciones 

 

 Kohlberg (1969) postula su teoría del desarrollo moral, en una serie de fases 

que podrían ser equiparables a: (i) premio y castigo, (ii) costo-beneficio, (iii) 

membresía, (iv) normas, (v) ética autónoma y (vi) principios universales. Respecto a 

esta teoría, considera que la moralidad tiene un sentido de justicia cuyo fundamento 

versa en la ética formal (Kohlberg, 1976). 

 

En la literatura sobre ética empresarial se ha dado una mayor atención a la 

metaética, que incluye el contraste entre las normas aplicables y aspectos empíricos 

de la ética (Goodpaster, 1983). No obstante, a partir de las teorías normativas es 

posible crear una base y una perspectiva epistemológica firme, con el propósito de 

elaborar hipótesis y teorías positivas, comprobables empíricamente.  

 

Por lo tanto, es relevante mencionar algunas de las principales teorías éticas 

clásicas, como la teoría deontológica que tiene fundamento en las obligaciones 

morales y manifiesta la existencia de una moral universal que acata y se subordina a 

los principios de derechos, deberes y justicia (Singer, 2000). Algunos de los principales 

representantes de estas teorías son Brandt (1959), Kant (1964), Nozick (1974) y Rawls 

(1971). 
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En cuanto a las teorías dialécticas, estas tienen su fundamento normativo tanto 

en la tradición absolutista, que compete a la ética de la conciencia personal, como en 

la relativista, que corresponde a la ética de la responsabilidad social (Hogan, 1974). 

Por otra parte, la teoría de la ética discursiva, de Habermas y Apel, se enfoca en el 

desarrollo de una moral con carácter universalista, tomando como base los 

presupuestos universales de la argumentación y la acción comunicativa (Martínez, 

2004).  

 

Ahora bien, acerca de la importancia de la cultura ética, esta se puede observar 

en la elaboración de diversos modelos e investigaciones creados para desarrollar y 

sostener este tema en el campo de la investigación. Al respecto, se precisa referir el 

modelo multidimensional de virtudes éticas corporativas de ocho dimensiones. Sobre 

este modelo, Kaptein (2008) sustenta que las cualidades morales o virtudes son las 

fortalezas o propiedades que establece la organización con respecto al 

comportamiento ético, a través de sistemas formales, como políticas, lineamientos, 

normas, mediante los cuales refleja su capacidad para permear la conducta ética de 

los empleados y en la propia organización.  

 

Por tanto, los empleados deben poseer ciertas virtudes para actuar éticamente; 

el modelo consta, como se dijo, de ocho virtudes: claridad, congruencia de los 

supervisores, congruencia de gestión, factibilidad, compatibilidad, transparencia, 

discutibilidad y sancionabilidad. Por otro lado, se hace referencia al modelo 

multidimensional de Schwartz (2013), quien sustenta tres componentes para reducir la 

actividad ilegal o no ética y, a su vez, crear y mantener una cultura corporativa de tal 

índole en las Empresas, los cuales son: 1) la existencia de un conjunto de valores 

éticos fundamentales, infundidos en toda la organización, en sus políticas, procesos y 

prácticas; 2) el establecimiento de un programa formal de ética, y 3) la presencia 

continua de liderazgo ético.  

 

Asimismo, se refiere el modelo de cultura organizacional ética, respuesta laboral 

y creación, el cual establece los factores más importantes de influencia sobre el 

comportamiento ético del empleado (Ruiz et al., 2012). 
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Como se señaló en el capítulo anterior, este último modelo se enfoca en el valor 

generado en la empresa a partir del capital o recurso humano y la ética organizacional 

(Rego et al., 2010), y expone en particular cómo se crea dicho valor mediante la ética 

organizacional.  

 

Por su parte, Guiso et al. (2015) sostienen la teoría de que la cultura ética 

orientada a la integridad contribuye a aliviar los problemas de riesgo moral dentro y 

fuera de las empresas. Por lo tanto, es más probable que las empresas se comporten 

de manera socialmente responsable si existe una sólida cultura de integridad 

corporativa que garantice dicho comportamiento. 

 

Thelen y Formanchuk (2022) argumentan la teoría de la cultura ética, con base 

al resultado del compromiso que demuestra la organización para mantener una 

relación con los empleados a partir de una comunicación transparente. 

 

Es conveniente mencionar que en la literatura se han establecido diferentes 

términos y definiciones para referir cultura ética, entre las que se encuentran: cultura 

corporativa, cultura ética corporativa, cultura ética organizacional, cultura ética 

empresarial. En sentido general, estos términos señalan los mismos aspectos en el 

contexto de la organización. A continuación, se presentan algunas de las definiciones 

formuladas sobre este constructo.  

 

Con respecto a la cultura en el contexto de la empresa, Schein (1985) la precisa 

como la cultura en su esencia en combinación con valores, sistema de control, misión 

y visión, que rige y le proporciona a la empresa la pauta para establecer lo que es 

mejor en particular. 

 

 Schein (1985) sostiene que las creencias y valores compartidos por los 

colaboradores en una empresa, son establecidas mediante la cultura corporativa y 

que, a partir de esta, pueden decidir diferentes tipos de cultura para determinar 

atributos como; la calidad del servicio, los canales de distribución, la mercadotecnia, 

etcétera (Hunt et al., 1989). 
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Hunt et al. (1989) mencionan que la cultura ética está compuesta por los valores 

éticos individuales de los gerentes y por las políticas formales e informales sobre la 

ética de la organización. Definen también como cultura ética empresarial a la 

alineación de los procesos, políticas y programas de capacitación y desarrollo de un 

comportamiento ético en la organización. En este orden de ideas, es importante 

señalar que las organizaciones que procesan una cultura ética crean y mantienen un 

patrón compartido de valores, costumbres, prácticas y expectativas que dominan el 

comportamiento normativo en la organización (Treviño, 1990). 

 

Treviño et al. (1998) precisan la cultura ética como el subconjunto de la cultura 

organizacional integrado por varias dimensiones que interactúan y se conectan entre 

sí por medio de sistemas formales e informales del control del comportamiento, 

capaces de promover un comportamiento ético o no ético. Este subconjunto podría 

reflejar las creencias sobre la ética que son compartidas por los miembros de una 

organización, conceptualizando, respecto a las organizaciones, en empresas éticas y 

poco éticas (Key, 1999).  

 

Key (1999) sostiene que la cultura ética organizacional es una dimensión 

específica de la cultura organizacional, la cual describe la ética y predice el 

comportamiento ético organizacional, a la vez que influye en las acciones y en el hecho 

de compartir creencias por parte los miembros de la organización. 

 

Algunos estudios e investigaciones determinan también la cultura ética 

organizacional. En este contexto, este tipo de cultura se convierte en una gran parte 

de las creencias compartidas y los principios rectores que influyen en las acciones de 

los empleados (Reigle y Boyle, 2000). Razonablemente, se esperaría que los valores 

y creencias éticas centrales que sustentan la cultura ética organizacional estuvieran 

relacionadas con las acciones, los hechos y las intenciones de quienes comparten esa 

cultura. 
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En función de lo expuesto, se identifica el término cultura ética organizacional 

con el hecho de compartir las creencias, valores, sistema de control, misión y visión 

que la empresa toma como base para dirigir y conducir sus negocios y operaciones. 

 

De acuerdo con lo anterior, la cultura ética puede ser el modelo principal para 

establecer el comportamiento y la conducta a seguir. A su vez, este concepto puede 

fungir como la configuración y relación compartida de los valores, normas y estrategias 

que juegan un papel vital en el desempeño exitoso de las empresas (Daft, 2003).  

 

En este sentido, Kaptein (2008) define la cultura ética como los aspectos y 

condiciones de la organización que alientan a los empleados a comportarse de un 

modo ético. Sobre esta línea, se conceptualiza que una organización ética mantiene 

claros estándares de tal índole, de forma que sus empleados la respaldan (Riivari et 

al., 2012) y, en consecuencia, la organización los incentiva para actuar con este criterio 

(Kaptein, 2008).  

 

Dicho lo anterior, se podría entender que la cultura ética comprende y conjuga 

las experiencias que la gerencia y los empleados viven en una organización y que los 

exhorta a comportarse de manera ética (Kaptein, 2009) y bajo una alineación de 

estructuras formales. Estas estructuras tienen que ver con diversos instrumentos y 

habilitadores, como procesos y políticas, comportamiento ético de la gerencia y líderes, 

e historias, rituales y lenguaje, que orientan y motivan al resto de los miembros de la 

organización a comportarse de manera adecuada y consistente, con altos estándares 

éticos establecidos por el liderazgo ejecutivo (Ardichvili et al., 2009). 

 

De manera que la cultura empresarial ética inicia con la gerencia o ejecutivos, 

y, a su vez, se considera que fomenta el entorno empresarial y lo guía con valores y 

creencias compartidas (Jondle et al., 2013). Por lo tanto, es necesario que los valores 

que deben observar los mandos superiores, así como el uso de rituales y lenguaje 

alienten a los miembros de la organización a comportarse de una manera consistente, 

con altos estándares éticos (Ardichvili y Jondle, 2009) 
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Treviño y Nelson (2011) establecen que una cultura ética corporativa representa 

un subconjunto de la cultura predominante de la organización, y que esta se mantiene 

viva a través de la interacción, alineación y combinación de sistemas formales e 

informales, que corresponden a las políticas, estructuras, líneas de autoridad, 

prestaciones y programas de capacitación y entrenamiento; así como de sistemas 

organizacionales informales, es decir, comportamiento de pares y normas éticas en la 

organización. 

 

Por su parte, Schwartz (2013) sostiene que, para definir cultura ética, es 

necesario precisar el concepto más amplio de cultura corporativa como representación 

de supuestos, valores y creencias compartidas en la organización. Por tanto, una 

cultura ética corporativa guía el comportamiento esperado, es decir, la expectativa de 

que los empleados pueden actuar acorde a las normas éticas de la empresa ya sea 

mediante un proceso de socialización como del entendimiento de este proceso 

(Schwartz, 2013). 

 

Robbins y Judge (2018) definen la cultura ética como un sistema compartido 

por los miembros de una organización, cuyo sistema de significado la distingue de 

otras organizaciones; en tanto que Leal y Arias (2021) la conceptualizan como aquella 

cultura que representa un conjunto de convicciones, valores y normas que comparten   

los empleados de una empresa, pudiendo haber sido conscientemente creada por sus 

miembros principales o haber evolucionado en el tiempo. 

 

 Thelen y Formanchuk (2022) refieren a la cultura ética como aquellos 

elementos de un contexto organizacional percibido, que previenen el comportamiento 

poco ético y motivan el comportamiento ético. 

 

De acuerdo con la literatura, los conceptos de cultura corporativa, cultura ética 

empresarial y cultura ética organizacional se estarán utilizando indistintamente para 

referirnos a cultura ética. En este sentido, se desarrolla una definición propia con tres 

dimensiones, la cual está basada en Ardichvili et al. (2009), Ardichvili y Jondle (2009), 

Jondle et al. (2013), Kaptein (2008; 2009), Key (1999), Leal y Arias (2021), Treviño 
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(1990), Treviño et al. (1998; 2001), Treviño y Nelson (2011), Riivari (2012), Robbins y 

Judge (2018), Schwartz (2013), y Thelen y Formanchuk (2022). 

 

De manera que se define cultura ética como la cultura sistémica compartida por 

la organización a través de la instrumentación de valores, políticas, códigos y rituales, 

generando valor sostenible a partir de un comportamiento ético de las partes 

interesadas, internas y externas. 

 

Dimensión 1: cultura sistémica compartida por la organización. 

Dimensión 2: instrumentación de valores, políticas, códigos y rituales. 

Dimensión 3: valor sostenible bajo el comportamiento ético de las partes 

interesadas, internas y externas. 

 

La justificación de la anterior definición está encaminada hacia la línea y 

enfoque esperados de la investigación, considerando las bases y atributos que se 

establecen para el objeto del presente estudio, en relación con las proposiciones y 

condiciones de alcance (Suddaby, 2010, pp. 343-353). También, se aspira a que esta 

definición sea parsimoniosa en su empleo, clara y pragmática en su contexto y 

comprensible para la comunidad con lenguaje común (Wacker, 2004, pp. 644-649). 

Con base en la revisión de literatura, se considera aplicar dicha definición al contexto 

actual.  

 

En este sentido, se admite que las organizaciones son dinámicas y evolucionan, 

de acuerdo con la teoría de la empresa basada en recursos y capacidades dinámicas 

(Barney, 1991; Peteraf, 1993; Amit y Schoemaker, 1993). La explicación de la 

definición propia atiende que es la cultura sistémica compartida por la organización, 

bajo una línea de las partes que conforman y se interrelacionan en y con la 

organización con un enfoque holístico, integral reconociendo los componentes en su 

esfera de influencia a través de sus accionistas, empleados, clientes, proveedores, 

gobierno, comunidad, competencia y el medio ambiente con una instrumentación 

homogénea de herramientas y cualidades que apoyan la generación de valor 

sostenible en la organización. Así, la importancia de crear, fomentar y sostener una 
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cultura ética en la empresa procede del valor que ello deriva desde una perspectiva de 

confianza y credibilidad, y que puede repercutir en la generación de su valor 

empresarial.  

2.1.2. Estudios de investigaciones aplicadas sobre cultura ética 

 

 Kaptein y Van Dalen (2000) desarrollaron un modelo denominado Modelo de 

Cualidades Éticas a partir de la ética empresarial. Este modelo permite establecer la 

calidad de las organizaciones en tal ámbito, así como la relación que existe con el 

comportamiento inmoral. A su vez, mediante 21 cualidades evalúa el contenido ético 

de grupos institucionales. La aplicabilidad empírica del modelo se muestra en un 

estudio de caso exploratorio en una institución financiera con sede en Europa, que 

opera a nivel mundial. 

 

El estudio demuestra que las cualidades éticas corporativas difieren, así como 

el impacto en la conducta no ética. Por lo tanto, el modelo puede ser utilizado para 

evaluar el contenido ético de las organizaciones y como guía para el progreso ético; 

además, cumple con el propósito de establecer una conceptualización sobre ética 

empresarial y demostrar su aplicación empírica. Por consiguiente, se puede concluir 

que la cultura ética se relaciona positivamente. 

 

Por otro lado, Kaptein (2008) se basó en cuatro estudios empíricos relacionados 

para corroborar el modelo de virtudes éticas corporativas y poder medir la cultura ética 

en las empresas. El autor empleó ecuaciones estructurales para la estimación de 

parámetros y las pruebas del modelo. El estudio se realizó en una organización en 

Países Bajos, con la aplicación de un cuestionario de 58 ítems a 725 empleados.  

 

Cabe añadir que este cuestionario puede ser una herramienta útil para medir la 

cultura ética de las organizaciones en las que se lleva a cabo esta investigación y para 

examinar en qué medida dicha cultura difiere y hasta qué punto los principios éticos 

varían según la función, nivel jerárquico y sector; además, puede ayudar a lograr una 
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mejor comprensión del constructo de la cultura ética, observándose su relación 

positiva. 

 

Por su parte, Riivari et al. (2012) realizaron un estudio en el que identificaron un 

vínculo positivo entre la cultura ética de una organización y la innovación 

organizacional, mediante un estudio empírico sobre una base de 147 encuestados del 

sector público de Finlandia. Los autores utilizaron análisis de regresión lineal, con un 

r²= 0.56 y p< 0.001; también analizaron los efectos de las ocho dimensiones de la 

cultura ética de una organización sobre cinco tipos de innovación organizacional con 

análisis de regresión lineal.  

 

El papel de la cultura ética en la innovación conductual fue el factor más 

importante, ya que explicó 48% de la innovación conductual, con r² =0,475 y con 

significancia p< 0.001 en dos dimensiones: congruencia de administración y 

discutibilidad. En conclusión, el estudio mostró un vínculo positivo entre cultura ética e 

innovación organizacional, lo cual podría contribuir a nuestra investigación en la 

correlación sobre la aplicación del instrumento y el compromiso laboral, un elemento 

importante en la lente de los factores de riesgo psicosocial. 

 

Huhtala et al. (2013) investigaron qué tipo de objetivos laborales tienen los 

gerentes de forma personal y si la cultura organizacional ética está relacionada con 

estos objetivos. La muestra de este estudio consistió en 811 gerentes finlandeses de 

diferentes organizaciones. Con base en los hallazgos empíricos y resultados que 

arrojaron una b = 0.73, p<0.01, los gerentes que evaluaron su cultura organizacional 

como más ética tenían mayores probabilidades de informar sobre las metas 

organizacionales (por ejemplo, metas hacia el éxito o el desempeño de la 

organización). El estudio mostró una relación con la cultura ética y el control interno. 

  

Jondle et al. (2013) desarrollaron un instrumento de encuesta para validar el 

constructo de cultura ética, mediante su modelo de cultura ética empresarial (modelo 

CEBC). El estudio cuantitativo se integró en tres etapas, para identificar las 

dimensiones de las culturas empresariales éticas. La investigación dio como resultado 
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un constructo parsimonioso que cubría cinco de dichas dimensiones por medio de un 

instrumento de diez preguntas asociadas a 258 estudiantes de MBA, inscritos en 

cursos de negocios básicos en el año 2009. El modelo generalizado mostró que es un 

instrumento de encuesta parsimonioso, fácil de administrar y, al mismo tiempo, 

suficientemente completo, que puede utilizarse para medir las dimensiones de la 

cultura ética en las organizaciones empresariales; la estadística de confiabilidad indicó 

un α .941.  

 

Wan et al. (2020) elaboraron un estudio empírico en China, con el objetivo de 

investigar si la adopción de una cultura ética por parte de las empresas puede afectar 

el desempeño de la responsabilidad social (RSE). Con base a los resultados, 

encontraron que la cultura ética tiene un fuerte efecto positivo en el desempeño de la 

RSE, con una significancia de 0.021. 

 

A partir del estudio de una muestra de 729 empleados en una provincia de 

Ecuador, Leal y Arias (2021) identificaron una relación positiva, fuerte y significativa, 

con un coeficiente de correlación de Spearman de 0.837, entre liderazgo y cultura 

ética, es decir, a mayor presencia de los rasgos de personalidad de liderazgo auténtico 

en los líderes, mayor presencia de la cultura ética. 

2.2. Marco teórico y estudios de investigaciones aplicadas de las variables 

independientes. 

 

Para la conceptualización y operacionalización de las variables, se debe 

analizar el marco teórico de cada una de las variables independientes identificadas 

con base en la literatura y la relevancia, así como medirlas para saber si existe impacto 

de cada una de ellas en la variable dependiente de cultura ética.  
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2.2.1. Variable independiente: conciencia moral 

a) Teorías y definiciones de la variable de conciencia moral 

 

La revisión de literatura existente sobre conciencia moral permite establecer la 

estructura y base para medir y probar el impacto y la relación de este constructo sobre 

la variable dependiente de nuestro modelo: cultura ética de la empresa. Dicho lo 

anterior, es oportuno mencionar las diferentes perspectivas de análisis, investigación 

y estudio que se han desarrollado acerca de este tema. En este sentido, la conciencia 

moral se genera, en gran medida, sobre un racional que integra el proceso de toma de 

decisiones éticas que involucra directamente la etapa de desarrollo moral del individuo 

interactuando, entre otros factores, con la cultura de la organización y su directa 

relación y trascendencia en las cuestiones éticas (Reidenbach y Robin,1991).  

 

De esta manera, se intenta probar que esta variable influye en la cultura ética 

de las organizaciones y cómo esta relación incide e interviene de forma positiva en 

dicha cultura, a partir de una base científica de referencia a la literatura y con estudios 

empíricos (Fotaki et al., 2020). 

 

Por otro lado, al profundizar sobre el desarrollo moral y en los postulados de 

algunos autores como Kant, Piaget y Kohlberg, se precisa mencionar que este último 

establece que las personas a lo largo de sus vidas modifican gradualmente su 

razonamiento moral y conforme lo hacen, moldean su manera de pensar hacia una 

forma más autónoma (Kohlberg, 1969).  

 

Dicho perfil de pensamiento adquiere su máxima expresión cuando alcanza los 

niveles superiores propuestos en los que las decisiones y acciones se acercan e, 

incluso, se identifican con la decisión/acción moralmente correcta. De esta manera, 

Kohlberg (1971) afirma que el ser moral se manifiesta en la formulación de juicios de 

tal índole que progresan mediante seis etapas de desarrollo y que podrían demostrarse 

empíricamente.  
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De ahí que el desarrollo moral consiste en transformaciones en el pensamiento 

de una persona hacia un conocimiento maduro de las estructuras existentes de juicio 

moral, las cuales se encuentran, universalmente, en las secuencias del desarrollo 

entre culturas (Kohlberg y Hersh, 1977). La relación con las variables objeto del 

presente estudio se efectúa por medio del razonamiento moral, se modifica de forma 

gradual hacia dicho juicio y la relación de este último se traduce en la conciencia. En 

las etapas quinta y sexta planteadas por Kohlberg (1969; 1976), se instauran la ética 

y los valores universales; niveles superiores en los que las decisiones son tomadas y 

las acciones, realizadas. 

 

Ahora bien, la acción moral individual, por lo común, tiene lugar en un contexto 

social o grupal, el cual puede tener influencia en la toma de decisiones morales de los 

individuos (Kohlberg, 1981). El contexto del individuo podría ser influenciado por sus 

principios, valores, necesidades personales y relaciones de reglas y normas del 

entorno en que él se desarrolla y en el que tiene alguna elección o voluntad para tomar 

el problema.  

 

Entre los estudios e investigaciones con respecto al desarrollo moral, se 

encuentra el de Rest (1986), quien planteó un modelo en el que distingue la conciencia 

moral como el primer paso en el proceso de toma de decisiones éticas, a partir de un 

análisis de cuatro componentes: conciencia, juicio, motivación y comportamiento 

morales. En este sentido, la conciencia moral se origina cuando el individuo, mediante 

un juicio interpretativo, identifica un problema moral en una determinada situación y 

reconoce si el problema es éticamente importante y comienza con la toma decisiones 

y el comportamiento ético (Treviño et al., 2006).  

 

En este modelo se precisa estrechamente la relación de nuestras variables 

objeto de estudio en que la conciencia es el primer paso del modelo Rest, sobre la 

toma de decisiones ética. Y debido a que los climas organizacionales son relevantes 

para la ética en una empresa, un aspecto importante en este contexto es el impacto 

del clima ético sobre los niveles de conciencia moral, climas de benevolencia y 

principios éticos que conducen hacia una mayor conciencia moral (Victor y Cullen, 
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1988), a través de sistemas formales, por ejemplo, los códigos de ética (Weaver y 

Treviño, 1999). De ahí surgen la base y la estructura para la cultura ética en las 

organizaciones. 

 

Por otro lado, Ferrell et al. (1989) desarrollaron un modelo de cinco etapas; la 

conciencia (de las cuestiones éticas), las cogniciones (desarrollo moral), las 

evaluaciones morales (juicios deontológicos y teleológicos), la determinación 

(intenciones) y las acciones (comportamiento ético o no ético) constituyen el orden 

secuencial de su modelo. De forma adicional, presentaron un ciclo de 

retroalimentación con evaluación conductual de las consecuencias que conducen a la 

conciencia, cogniciones, evaluaciones morales y a la determinación. 

 

Jones (1991) basó su modelo en el propuesto por Rest (1986) respecto a la 

toma de decisiones éticas en las organizaciones, y se refirió al primer paso 

interpretativo de dicha toma de decisiones como reconocimiento de un problema 

moral. Según Jones (1991), este reconocimiento de un problema moral tiene dos 

elementos: (1) la persona reconoce que una decisión o acción tendrá consecuencias 

para otros seres humanos; (2) la persona.  

 

Reidenbach y Robin (1991) sostienen que las corporaciones exhiben 

comportamientos específicos que señalan su verdadero nivel de desarrollo moral. 

Mediante un modelo conceptual, los autores identifican cinco niveles de desarrollo 

moral organizacional y discuten las dinámicas que mueven a las corporaciones de un 

nivel a otro. También, ofrecen ejemplos de comportamiento corporativo, que son 

indicativos de etapas específicas de este tipo de desarrollo. 

 

Enseguida se presentan algunas de las definiciones sobre la variable de 

conciencia moral. 

 

Desde esta perspectiva, Butterfield et al. (2000) mencionan que la conciencia 

moral es un tipo especial de proceso de codificación en el que el individuo presta 

atención a la información entrante y la categoriza como una cuestión moral.  
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VanSandt (2003) refiere la conciencia moral como el grado en que un individuo 

reconoce los aspectos de una situación que conllevan una probabilidad razonable de 

daño moral o daño a individuos, clases de personas u otras entidades, humanas o no 

humanas. Por otra parte, otros estudios sobre conciencia moral se relacionan a partir 

de infraestructura ética (Tenbrunsel et al., 2003).  

 

Tenbrunsel y Smith-Crowe (2008) definen la conciencia moral como el proceso 

de toma de decisiones, que puede caracterizarse como moral o amoral, y los 

resultados de cualquiera de los procesos de decisión, como éticos o no éticos. 

  

Por su parte, Ortega (2018) estima que la conciencia moral es aquella voz 

estratégica que aconseja cómo alcanzar los intereses de forma prudente, sin 

soliviantar al grupo. 

 

 Cucalón (2019) precisa a la conciencia moral como la acción de no hacer, es 

decir, frenar, mediante el juicio, a la facultad de la voluntad, por lo tanto, es un efecto 

accesorio del pensar a una conducta moral. 

 

 Muñoz et al. (2022) definen la conciencia moral como la capacidad propia de 

un individuo de analizar los propios actos, de rasgar una acción y enjuiciarla como 

correcta o incorrecta en un sentido prescriptivo. Esta definición es la considerada para 

el presente estudio. 

 

Finalmente, se elabora una definición propia de conciencia moral como etapa 

del pensamiento en que el individuo determina una situación como moral o no moral, 

influenciado en los principios, valores, necesidades individuales y relaciones de reglas 

y normas del entorno en que se desarrolla y que determinan su toma de decisión ética. 

 

Esta definición está basada en Butterfield et al. (2000), Cucalón (2019), 

Kohlberg y Hersh (1977), Muñoz et al. (2022), Ortega (2018), Rest (1986), Tenbrunsel 

y Smith-Crowe (2008), y VanSandt (2003).  Asimismo, tiene las siguientes tres 

dimensiones. 
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 Dimensión 1: etapa del pensamiento en que el individuo determina una 

situación moral o no moral. 

 Dimensión 2: principios, valores, necesidades individuales y relaciones de 

reglas y normas del entorno en que se desarrolla. 

 Dimensión 3: determina su toma de decisión ética. 

 

 Esta definición propia fue considerada con base en la revisión de literatura y 

de su aplicación por parte de algunos autores al contexto actual. Asimismo, está 

encaminada a la línea y enfoque esperados en esta investigación, objeto del presente 

estudio, y se pretende que sea parsimoniosa en su empleo, clara, pragmática y con un 

lenguaje común. 

 

Kohlberg y Hersh (1977), así como Rest (1986) y Jones (1991) han contribuido 

y aportado a la literatura al hacer que este constructo sea relevante en la investigación 

académica. Si bien se han estudiado los procesos de construcción social y desarrollo 

moral, en la medida en que se genere nuevo conocimiento y modelos sobre este 

constructo será posible que las organizaciones adopten comportamientos específicos 

que señalen su verdadero nivel de desarrollo moral y, con ello, obtener beneficios en 

su cultura ética.  

 

b) Investigaciones aplicadas de la variable de conciencia moral con la 

cultura ética 

Manley et al. (2007) realizaron un estudio con el propósito de probar una medida 

diseñada para evaluar las medidas de locus de control y conciencia, que serán, 

estadísticamente, predictores significativos de la toma de decisiones éticas. Para la 

muestra, recopilaron datos de respuesta de 223 estudiantes de primer y último año de 

pregrado, empleados (18%) en una universidad de EE. UU., y efectuaron un análisis 

de regresión con un resultado de r²: 0.71 en el que el constructo de conciencia resultó 

con p < 0.05. Tomando en consideración lo expuesto, se puede concluir que la 

conciencia moral está relacionada con la cultura ética. El estudio referido puede ser de 
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utilidad para esta investigación en cuanto a los constructos generados para la toma de 

decisiones éticas y la construcción del instrumento.  

 

Elango et al. (2010) exploraron el impacto de la ética individual, como el de la 

ética organizacional en la intención ética, en un estudio realizado con una muestra de 

146 estudiantes graduados y matriculados en programas de MBA en dos 

universidades estatales importantes de EE. UU., que trabajaban a tiempo completo y 

tenían al menos dos años de experiencia laboral. Uno de los resultados de dicho 

estudio fue que la hipótesis 1, en la que la ética individual influye positivamente con 

las intenciones éticas, obtuvo aproximadamente p < 0.01 de la varianza, por lo que la 

ética individual fue significativa con una carga positiva (b = 0.498, p < 0.01).  

 

Schulze (2021), a partir de una muestra de 161 encuestas, estudia como se 

relaciona la conciencia moral con la cultura ética y considera moralmente justo que los 

empresarios retribuyan –positiva o negativamente– el comportamiento de los 

trabajadores, en función de su grado de adecuación o respeto al orden normativo. 

 

Como se ha señalado, la conciencia moral es el paso inicial en el proceso de 

toma de decisiones éticas, de acuerdo con el modelo propuesto por Rest (1986). Esta 

conciencia inicia cuando un individuo mediante un juicio identifica un problema moral 

en una determinada situación, reconoce si este es éticamente importante y comienza 

con la toma decisiones y el comportamiento ético. El desarrollo de la conciencia en el 

individuo determina la inquietud sobre el sentido de la propia existencia y de cómo, 

junto con las normas de la sociedad y los preceptos, se constituyen puntos de 

referencia para integrar el cuadro de valores con que opera la conciencia y su estrecha 

relación con la cultura ética.  

2.2.2. Variable independiente: control interno 

a) Teorías y definiciones de control interno 

 

El control interno tiene como finalidad sustentar la toma de decisiones y ser 

soporte para el logro de objetivo y metas de la organización, privilegiando la toma de 



58 

 

decisiones éticas, conllevando y fortaleciendo con ello, a una cultura ética. Por tanto, 

los sistemas de control interno podrían apoyar en constituir los parámetros y límites de 

operación para los empleados (Simons, 1994). 

 

La teoría del ciclo de vida, de Moores y Yuen (2001), establece que a través de 

la configuración organizacional se puede tener diferentes dimensiones en función de 

características internas y externas que ocasionan la evolución del ciclo de vida. Los 

distintos modelos de esta teoría admiten el dinamismo de las empresas como parte de 

su evolución supeditada a la misma estrategia, problemática y condiciones de su 

entorno; por consiguiente, permite predecir los estados que las empresas afrontarán 

en el tiempo, a la vez que demuestra que estas son organizaciones que responden a 

los continuos cambios internos y externos. 

 

La importancia de modelos y sistemas de control interno en las organizaciones 

para abordar situaciones éticas complicadas, es relevante destacar el modelo de 

rendimiento de procesos éticos (EPTM) como una herramienta para analizar estas 

situaciones (Rodgers, 2009). El modelo plantea diversas posturas éticas, opciones y 

medios para la atención a estas, incentivando y promoviendo la cultura ética en la 

organización. 

 

Button y Brooks (2009) sostienen tres factores principales que influyen en la 

cultura antifraude en las organizaciones: (1) una declaración clara de comportamiento 

ético, (2) investigación de antecedentes como verificación para crear un entorno de 

trabajo honesto y (3) mantener una moral de trabajo positiva mediante un buen salario, 

todo lo cual requiere inversiones adecuadas en las organizaciones.  

 

Un modelo eficiente en la evaluación del control interno es el derivado del 

Comité de Organizaciones Patrocinadoras de la Comisión Treadwey (Committee of 

Sponsoring Organizations of the Treadway Commission [COSO]), que podría 

coadyuvar en el pronunciamiento de la organización a reducir problemáticas y 

condiciones de su entorno con respecto a su cultura ética (Alleyne y Amaria, 2013).  
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En la teoría de la señalización, el equipo gerencial es motivado a proporcionar 

un alto nivel de información sobre cómo las organizaciones identifican y administran 

sus riesgos (Elshandidy y Shrives, 2016). 

 

Dado que un control interno efectivo permite que las organizaciones 

establezcan objetivos estratégicos apropiados, aclaren las responsabilidades de los 

puestos individuales, aumenten la eficiencia y mitiguen los conflictos de interés, estas 

pueden tener recursos humanos, materiales y financieros que pueden contribuir a una 

cultura ética (Shen et al., 2020).  

 

Dicho lo anterior, se considera que los sistemas de control interno pueden 

reducir la incertidumbre, aumentar la conciencia ética y estimular a los empleados a 

tomar decisiones éticas (Endenich y Trapp, 2020). 

 

Ahora bien, en las definiciones sobre control interno, para Simons (1994) este 

se entiende como un sistema de creencias con una estructura formal, en el que los 

líderes definen y comunican los valores y objetivos de la empresa. De manera que este 

sistema permite establecer los lineamientos en la organización, para que sean 

respetados por todos sus miembros. 

 

 Foster y Young (1997) mencionan al control interno como el proceso que 

planifica, diseña y mide la operación de los sistemas de información financiera y no 

financiera que dirige a la gerencia para el logro de los objetivos estratégicos, tácticos 

y operativos de la organización, bajo un entorno de valores compartidos en la 

organización.  

 

 Para el Comité de la Comisión Treadwey, el control interno es el proceso 

influenciado por la estructura de una organización, los flujos de trabajo y autoridad, las 

personas y los sistemas, que es implementado para ayudar a que la organización logre 

metas y objetivos específicos (COSO, 1999). Además, refiere que este proceso puede 

ser establecido por la dirección, la gerencia y otros empleados de una entidad, en tanto 

actores principales del control interno (COSO, 2013; 2017).  



60 

 

Bedford y Malmi (2015) precisan el control interno como aquellos mecanismos 

aplicados por la gerencia para mediar en la conducta de sus colaboradores hacia los 

objetivos organizacionales. Por consiguiente, y en línea con COSO (1999; 2013; 2017), 

dicho control puede otorgar cierto grado de seguridad a la organización sobre estos 

mecanismos en su conjunto. 

 

Endenich y Trapp (2020) precisan al control interno como un apoyo para la 

organización en el logro de sus metas y objetivos específicos, mediante el cual es 

posible fomentar un entendimiento común y, por ende, promover y contribuir a un juicio 

ético en la organización. 

 

En tanto que Oseda et al. (2020) determinan el control interno como un conjunto 

de planes, métodos y procedimientos que son necesarios para asegurar que las 

actividades se realicen de conformidad con las normas legales, la salvaguarda de 

recursos, la exactitud y veracidad en la información financiera y administrativa, la 

eficiencia en las operaciones y la observación de las políticas prescritas para lograr el 

cumplimiento de metas y objetivos programados. 

 

Con lo expuesto anteriormente, se desarrolla una definición propia con dos 

dimensiones de control interno, el cual se concibe como los mecanismos de control 

que otorga seguridad para lograr los objetivos y las metas definidos por la 

organización. Esta definición está basada en Bedford y Malmi (2015), COSO (1999; 

2013; 2017), Endenich y Trapp (2020), Foster y Young (1997) y Oseda et al. (2020). 

 

Las dimensiones son las siguientes: 

Dimensión 1: mecanismos de control que otorga seguridad. 

Dimensión 2: lograr los objetivos y las metas establecidas por la organización. 

 

La definición propia está encaminada a la línea y enfoque que se espera de la 

investigación, objeto del presente estudio. De igual forma, se aspira a que pueda ser 

sencilla y comprensible, elaborada con base en la revisión de literatura para aplicarla 
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al contexto actual. Dicho lo anterior, se establece la relación de mecanismos de control 

como aquellos que se basan en prácticas que la organización tiene a su alcance; por 

mencionar algunas, prácticas de contabilidad de gestión, informes de gestión, análisis 

de variaciones, controles no contables y controles administrativos y culturales (Malmi 

y Brown 2008). 

 

En resumen, la relación entre el control interno y la cultura ética permite 

comprender mejor la interconexión de la organización, aplicar, de manera adecuada, 

seguridad y certeza, así como tener una mejor identificación y mayor responsabilidad 

de prácticas y conductas ilícitas y no éticas, lo que puede resultar eficaz para reducir 

estas últimas y contribuir a una cultura ética en la organización.  

 

b) Investigaciones aplicadas de la variable de control interno con la cultura 

ética 

Shu et al. (2018) realizaron una investigación en China con una muestra de 

2,536 empresas que cotizan en la bolsa de valores de ese país, y examinaron la cultura 

de integridad corporativa y el control interno. Los resultados de su trabajo muestran 

que este tipo de cultura está asociado significativa y negativamente con las fragilidades 

del control interno, así como un efecto de sustitución entre instituciones formales e 

informales para mejorar la calidad de dicho control. Es importante mencionar que en 

ese estudio el término de cultura de integridad corporativa es utilizado para referirse a 

cultura ética; de esa forma, se tuvo un resultado de R²=.41 y significancia del 0.09.  

 

En una muestra completa, recopilada a través de un cuestionario, se identificó 

que la cultura de integridad corporativa tiene un efecto significativo en la calidad del 

control interno y que puede reducir las debilidades del control. Por lo tanto, se puede 

concluir que el control interno está relacionado con la cultura ética.  

 

Suh (2018), elaboró una investigación analizando los roles mediadores de la 

cultura ética y el control de seguimiento en el fraude organizacional de inversión-

ocupacional. Utilizando una muestra de 392 empleados bancarios coreanos, mediante 
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una serie de modelos de ecuaciones estructurales. Los resultados manifestaron que 

la percepción de una mayor inversión en fraude antiocupacional favoreciendo a dos 

variables mediadoras, la cultura ética y el control de seguimiento, concluyendo con lo 

anterior, la relación del control interno y la cultura ética, con un r²=.370 y β 0.336. 

 

Ante estos escenarios, la variable de control interno juega un papel crucial en la 

protección de los intereses de los inversionistas y de las empresas en todo el mundo. 

Por la relevancia y la influencia que esta variable tiene sobre la cultura ética para las 

empresas, se concluye que el control interno está relacionado con esta última.  

2.2.3. Variable independiente: gobierno corporativo 

 

a) Teorías y definiciones de gobierno corporativo 

 

La revisión de la literatura existente sobre la variable independiente de gobierno 

corporativo permite establecer la estructura y base para medir si apoya la sustentación, 

la construcción y el desarrollo de esta variable independiente sobre nuestra variable 

dependiente de cultura ética de la empresa.  

 

Dicho lo anterior, es oportuno mencionar las diferentes perspectivas de análisis, 

investigación y estudio que se han desarrollado y su relación con la cultura ética. En 

este sentido, se investiga si esta variable influye en la cultura ética, así como la manera 

en que esta relación incide e interviene de forma positiva en las cuestiones éticas de 

la empresa, a partir de una base científica de referencia a la literatura y datos empíricos 

(Fotaki et al., 2020). 

 

 De entre algunos fundamentos teóricos de gobierno corporativo, se precisa 

referir la teoría de la agencia (Aguilera et al., 2008). La teoría de la agencia vincula la 

conexión entre las partes principales de una empresa: accionistas, consejo de 

administración y dirección. Esta teoría se sustenta sobre una base económica, y versa 

sobre los conflictos e intereses de los accionistas (principal) y la administración 

(agentes) derivado de las diferencias de intereses que pueden surgir por las partes 
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que participan de forma directa, y como ante diferencias, se pueden alinear por las 

partes,  adicional a que en dicho proceso de alineación, se asocia un costo, conocido 

como costos de agencia, atribuible principalmente a las actividades de control y 

seguimiento de la junta de directores (Jensen y Meckling, 1976).  

 

La teoría de la agencia también manifiesta una posible reducción de 

irregularidades con relación a la información que surge en los diferentes niveles de la 

empresa, que puede aumentar el rendimiento organizacional (Jensen y Murphy, 1990) 

y aportar al reconocimiento ético, fortaleciendo un entendimiento común del proceder 

entre los límites de lo aceptable e inaceptable en la empresa. (Widener, 2007).  

 

Asimismo, en esta teoría se argumenta que el deseo de limitar los costos de 

agencia conduce a comportamientos de las empresas (agentes) que son consistentes 

con las expectativas de los propietarios (principal), y que, como resultado, se consigue 

un nivel superior de desempeño (Eisenhardt, 1985).  

 

No obstante, sobre esta teoría se identifica una brecha de gobernanza que 

resulta de la falta de alineación de intereses entre el principal y el agente, y que derivó 

en algunos escándalos corporativos durante las últimas dos décadas (Clarke, 2005). 

Derivado de lo anterior, se ha investigado el enfoque multiteórico por Zahra y Pearce 

(1989) y de Johnson et al. (1996), en que proponen la teoría de clasificación o 

jerarquización en los roles de los directores. 

 

También, se menciona la teoría de las partes interesadas, la cual expone que 

en las empresas existe un grupo de interés que dirige las necesidades con respecto a 

la creación de objetivos de manera integral. Esta teoría es relevante principalmente en 

relación con las influencias e interdependencias ambientales más amplias de las 

organizaciones con diversos interesados internos y externos (Clarkson, 1995).  

 

Con respecto a la teoría anterior, Waddock et al. (2002) precisan que el grupo 

de interés tiende a ser pragmático, al observar entre otros aspectos, aquellos como; el 

proceder de los colaboradores o las preferencias de los consumidores en cuanto a 
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decisión de compra en empresas responsables y con conciencia social, se cree que 

estos comportamientos podría aportar información, sobre el trato y responsabilidades 

hacia las partes interesadas dentro de una organización, además del manejo de los 

valores éticos y la integración de las consideraciones éticas con relación a las partes 

interesadas y los valores instrumentales (Beatty, 1988). 

 

Algunos académicos enfatizan que las empresas deben lograr una combinación 

óptima entre el cumplimiento de los requisitos reglamentarios y los principios éticos, 

para poder crear y mantener valor para sus partes interesadas a largo plazo (Arjoon, 

2006).  

 

Por otro lado, la teoría institucional establece el conjunto de reglas formales e 

informales que afectan la actividad empresarial (North, 2005). El primer tipo de reglas 

puede referirse al cumplimiento de leyes, reglamentos y autoridades, mientras que las 

informales involucrarían, por ejemplo, la cultura y la estrategia empresarial (Boliar y 

Topyan, 2007). Estas reglas se consideran antecedentes de la acción, al definir las 

prácticas de gobierno corporativo. Por tanto, todas las formas de instituciones que 

gestionan las interacciones humanas mediante procesos cognitivos, normativos y 

reguladores influyen en la toma de decisiones organizacionales (Treviño et al., 2008).  

 

En línea con lo anterior, la cultura corporativa cobra relevancia y ejerce una 

fuerte influencia en los estándares de comportamiento que impregnan todos los niveles 

de una organización. Por lo tanto, afectan la conducta y el gobierno corporativo al 

activar − un yo particular – y movilizar energías concomitantes (Lindenberg y Foss, 

2011); y esto ocurre porque para algunos accionistas no basta la rentabilidad, sino 

demostrar un buen comportamiento ético y prácticas sólidas de gobierno corporativo. 

 

Según Oh et al. (2018), menciona que es posible existan diferencias en las 

características, roles y funciones de cada componente que integra el gobierno 

corporativo, por lo que las empresas pueden elegir varios de estos elementos del 

gobierno corporativo con el objetivo de formar patrones específicos según sus propias 
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condiciones. Por consiguiente, lo que, en este sentido, no todos los mecanismos del 

gobierno corporativo podrían ser iguales, aunque compartieran el mismo objetivo. 

 

En tanto que la teoría de los stakeholders asume que el éxito empresarial 

requiere tomar en consideración los intereses de estos, más allá de los accionistas, 

como empleados, comunidades locales, clientes, medio ambiente, entre otros, por 

razones legales, económicas y éticas (Tang et al., 2019). 

 

En ese sentido, crea las reglas y controles de incentivos alineados para 

accionistas, directores e involucrados, los cuales fungen como un diferenciador 

importante de los negocios. Esto deriva en la cultura de la organización, sus políticas 

y ética, lo que se demuestra en un buen comportamiento ético y prácticas sólidas de 

gobierno corporativo. De ahí surgen las políticas, políticas de ética, sistemas de 

denuncias, entre otros (Anand, 2019). 

 

Una organización que prioriza los valores éticos en el día a día puede 

amalgamar y estructurar la toma de decisiones de ejecutivos y agentes, enriqueciendo 

su juicio moral, conllevando con esto, una correlación y conciencia de sus obligaciones 

entorno a las partes interesadas. Por tanto, tales valores contribuyen a los directores 

y agentes a comprometerse y liderar el ejercicio de sus responsabilidades vinculadas 

con el gobierno corporativo (Fotaki et al., 2020). 

 

Ahora bien, en las definiciones sobre gobierno corporativo, Eells (1960) lo define 

como el gobierno de la buena empresa, si bien, el gobierno corporativo se ha ido 

reinventado, esta es una definición básica sobre el tema.  

 

Scott (2004) define al gobierno corporativo como el conjunto de estructuras, 

preceptos y rituales organizacionales claves para el comportamiento corporativo.  

 

En tanto que Hambrick et al. (2008) lo definen como aquellas organizaciones 

formales e informales, con una serie de procesos establecidos, con roles y 

obligaciones de supervisión en el contexto corporativo.  
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Otros autores, como Larcker y Tayan (2011), determinan al gobierno corporativo 

como una serie de estructuras que tienen como finalidad establecer un control, con el 

objetivo de dirigir y mantener un equilibrio en los aspectos económicos, sociales y 

objetivos de la empresa. (Cadbury, 1992). 

 

Aguilera et al. (2015) refieren al gobierno corporativo como la relación entre las 

partes interesadas, internas y externas, de una organización, con el objetivo de dirigirla 

en direcciones y niveles de logro.  

 

Por su parte, Al-ahdal et al. (2020) precisan al gobierno corporativo como un 

mecanismo que contribuye al perfeccionamiento y progreso de las partes en una 

empresa (accionistas, gerentes e inversores) asegurando la disposición oportuna y 

conveniente de sus recursos. 

 

Así, se elabora una definición propia de gobierno corporativo como: alineación 

de intereses por accionistas, consejo de administración y directores con el resto de las 

partes interesadas de la organización. Esta definición está basada en Aguilera et al. 

(2015), Al-ahdal et al. (2020), Anand (2019) Cadbury (1992), Fotaki et al., (2020), 

Hambrick et al. (2008), y Scott (2004), tiene las siguientes dimensiones: 

 

Dimensión 1: alineación de intereses por accionistas, consejo de administración 

y directores con el resto de las partes interesadas. 

Dimensión 2: de la organización.  

 

La definición propia está encaminada a la línea y enfoque que se espera de la 

investigación, objeto del presente estudio, y se aspira a que pueda ser sencilla y 

comprensible y se fundamenta en la teoría de las partes interesadas sobre las 

organizaciones (Clarkson, 1995). Sobre esta definición, no se estimó la diferencia de 

las partes interesadas internas y externas, como lo precisan Aguilera et al. (2015).  
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Con lo anterior, se plantea una perspectiva con consciencia empresarial con 

respecto a la necesidad de contar con un gobierno corporativo como catalizador de la 

cultura ética en las organizaciones. 

 

b) Investigaciones aplicadas de la variable de gobierno corporativo con la 

cultura ética  

En un estudio realizado por Pae y Choi (2011), ellos encontraron que las 

empresas con un gobierno corporativo más integral tienden a mostrar un fuerte 

compromiso con la ética empresarial. Cabe señalar que en ese trabajo el término de 

ética empresarial se utiliza indistintamente cultura ética, cultura ética empresarial, 

cultura corporativa ética, cultura organizacional ética y cultura de integridad 

corporativa. Los resultados del estudio proponen, que mediante la adopción de 

prácticas de gobierno corporativo integrales y altos estándares de cultura empresarial, 

se puede disminuir el costo de capital social. En el análisis estadístico de regresión, 

Pae y Choi identifican una relación positiva y estadísticamente significativa (0.027) 

entre gobierno corporativo y ética empresarial, sugiriendo una relación entre ambas.  

 

Müller et al. (2016) llevaron a cabo una investigación utilizando ecuaciones 

estructurales con la intención de confirmar el impacto e influencia del gobierno 

corporativo en las cuestiones éticas. Los autores utilizaron un cuestionario a nivel 

mundial, basado en la web, para la recopilación de datos transversales. En la 

composición de la muestra participaron gerentes y expertos en la gestión de proyectos, 

seleccionados mediante muestreo en instituciones de profesionales. El número de 

respuestas utilizables ascendió a 179, que fueron recolectadas en once países: EE. 

UU., Canadá, Noruega, Panamá, Suecia, Alemania, Paises Bajos, Reino Unido, India, 

China y Pakistán, con un resultado de r²:0.0739. De dicho estudio se puede concluir 

que el gobierno corporativo está relacionado con la cultura ética y que una cultura ética 

insuficiente puede contribuir a la indiferencia hacia las cuestiones éticas. 

 

En Asia, Iqbal et al. (2019) analizaron la relación entre el gobierno corporativo y 

el desempeño financiero y construyeron un índice, basado en siete medidas sobre el 
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tamaño y la composición de la junta, las características del director ejecutivo y el tipo 

de propiedad. Los resultados del estudio confirman la naturaleza endógena del 

gobierno corporativo con el desempeño financiero.  

 

Recientemente, las prácticas de gobierno corporativo han recibido un interés 

renovado para las economías emergentes (Al-ahdal et al., 2020). Con el fin de reducir 

su exposición al riesgo financiero, es relevante el vínculo entre gobierno corporativo, 

cultura ética y la valoración de la empresa. Por último, el gobierno corporativo y altos 

estándares éticos reducen los problemas de agencia y aumentan la transparencia para 

las organizaciones. 

2.2.4. Variable independiente: autorregulación 

  

a) Teorías y definiciones de autorregulación 

 

La teoría cognitiva social explica el funcionamiento psicosocial en términos de 

causa y efecto de tres conceptos que corresponden a los factores personales internos 

en forma de eventos cognitivos, afectivos y biológicos (Bandura, 2001). Los patrones 

de comportamiento y los eventos ambientales operan, todos, como determinantes 

interactivos que se influyen mutuamente de manera bidireccional. En este contexto, 

esta teoría ofrece una visión de la manera en que las influencias sociales, como lo es 

la cultura ética, pueden afectar el juicio y el comportamiento ético (Bandura, 1991). 

 

Dicho lo anterior, para Bandura (2001), la autorregulación es el mecanismo de 

la agencia moral que interviene entre el pensamiento moral y la conducta. En este 

mecanismo se incluye el autocontrol de la conducta, el ejercicio de un juicio moral 

sobre lo correcto o incorrecto de la conducta individual, en términos de estándares 

personales y circunstancias relevantes y afectivas, y las autorreacciones. Ahora bien, 

las sanciones sociales externas (como el aislamiento en el lugar de trabajo, las 

reprimendas o el despido) y las autosanciones internalizadas (como el auto desprecio, 

la culpa o la autocondena) juegan un papel importante en la autorregulación (Bandura, 

2001).  
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Así, la autorregulación con un enfoque de tres dimensiones identifica cómo los 

individuos monitorean su comportamiento, decisiones y acciones con respecto a sus 

estándares morales, patrones de comportamiento (Bandura, 2001) e influencias 

ambientales externas (Treviño et al., 1986). Con ello, los individuos pueden generar su 

propia perspectiva sobre su comportamiento, al observar el del resto de los individuos 

de la organización. De la misma manera, el entorno y el ambiente que impera en la 

organización pueden influir en el comportamiento de los individuos y otorgarles la 

pauta para facilitarles la activación o desvinculación de su autorregulación (Bandura, 

1991).  

 

En función de lo anterior, los estándares morales personales cobran relevancia 

debido a que forman parte del juicio moral del individuo y son desarrollados por él en 

su proceso de socialización (Bandura, 2001). Por tanto, la realidad social y el entorno 

pueden contribuir a que el individuo se desvincule de la autorregulación, 

principalmente por medio de: (1) la justificación moral, (2) utilizar un lenguaje 

eufemístico, (3) la comparación ventajosa, (4) el desplazamiento de la responsabilidad, 

(5) la difusión de la responsabilidad, (6) minimizar o ignorar las consecuencias de la 

propia conducta, (7) deshumanizar a la víctima y (8) la atribución de culpa. Esta 

desconexión puede ocasionar un agente moral débil, que puede afectar el juicio y el 

comportamiento ético (Bandura 1991).  

 

La mayoría de los estudios empíricos sobre regímenes autorreguladores 

coincide en que, lejos de estar impulsada por fenómenos sociales universales, la 

autorregulación requiere condiciones específicas de transparencia, monitoreo y 

aplicación para ser efectiva (Graham y Woods, 2006).  

 

Weaver (2006) identifica el razonamiento como la acción a partir de 

mecanismos de autorregulación anticipados, autosanciones y sanciones sociales. Esto 

coincide con lo señalado por Norman (2011), al referir, este último, a la autorregulación 

como la serie de metas y aspiraciones elevadas de la organización, por medio de 

mecanismos de códigos de conducta y certificaciones de buenas prácticas que han 

permitido el desarrollo de estándares y normas comunes e individuales para atender y 
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canalizar, de manera oportuna, la exigencia emergente de transparencia y 

responsabilidad ante los grupos de interés (Juppet, 2017). Por tanto, se observa cómo 

la autorregulación puede influir en la cultura ética. 

 

La autorregulación se configura sobre un sentido de marco normativo que parte 

del individuo mismo y en este sentido, la teoría de la agencia moral puede sumarse a 

la cultura ética organizacional (Hiekkataipale y Lämsä, 2019), por la relación que tiene 

con la cultura y el comportamiento ético propio del individuo.  

 

Ahora bien, en las definiciones sobre autorregulación, autores como Tu (1998), 

la identifican como aquel proceso que se encarga de establecer el desarrollo de 

comportamiento y carácter del ser humano. En tanto que Zimmerman (2000) precisa 

la autorregulación como la determinación sistemática que controla el raciocinio, las 

emociones y las acciones del individuo para un fin determinado.  

 

Juppet (2017) identifica a la autorregulación como una alineación de los 

intereses propias del ser humano, y contraste sobre como estos intereses pueden 

contribuir o afectar a la empresa en sus procesos productivos. De las definiciones 

anteriores se elige la de Bandura (2001), la cual se menciona a continuación junto con 

sus respectivas dimensiones. 

 

Autocontrol de la propia conducta, el ejercicio de un juicio moral sobre lo 

correcto o incorrecto de la conducta del individuo en términos de estándares 

personales y circunstancias relevantes y afectivas, y autorreacciones. 

 

Dimensión 1: autocontrol de la propia conducta, el ejercicio de un juicio moral 

sobre lo correcto o incorrecto de la conducta del individuo. 

Dimensión 2: estándares personales. 

Dimensión 3: circunstancias relevantes y afectivas, y autorreacciones. 

 

Se elige esta definición al considerar que se aproxima a la línea de 

investigación, objeto del estudio, debido a que contempla y conjunta los elementos de 
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autocontrol como la capacidad de conducir la propia conducta en el sentido deseado 

del individuo, que deriva en un razonamiento moral soportado en los estándares 

morales individuales (Rest, 1986). Ahora bien, las etapas del modelo de Rest (1986) 

se basan en la conciencia, juicio y motivación morales y en el comportamiento ético. 

 

Por último, es posible que las personas verifiquen constantemente su 

comportamiento, y decidan y conduzcan sus decisiones y acciones de acuerdo con 

sus estándares personales y las influencias ambientales que imperan en el momento. 

De manera que la capacidad de autorregulación de los individuos se desarrolla y puede 

cambiar con el tiempo (Bandura, 1991). Por tanto, la autorregulación puede contribuir 

a la motivación para abordar los problemas éticos y, en consecuencia, a una cultura 

ética saludable (Hiekkataipale y Lämsä, 2019). 

 

b) Investigaciones aplicadas de la variable de autorregulación con la cultura 

ética 

Hiekkataipale y Lämsä (2019) desarrollaron una investigación, mediante 

conversaciones que aplicaron de forma semiestructurada e individual a los 

encuestados, en cuatro instituciones de educación superior en Finlandia. Todas las 

instituciones son multidisciplinarias y tienen entre cuatro mil y ocho mil estudiantes; los 

encuestados contaban con títulos de maestría o doctorado. Las entrevistas 

individuales se realizaron cara a cara, todos los encuestados describieron entre uno y 

cinco incidentes asociados con problemas éticos, y se encontraron 52 problemas en 

los datos.  

 

Este ejercicio arroja como resultado la identificación de diferentes tipos de 

problemas éticos a partir de los datos de 52 incidentes críticos, los cuales fueron: 

comportamiento de interés propio (N = 15), evitar/descuidar las propias 

responsabilidades (N = 12), agendas ocultas (N = 10), brechas entre objetivos y 

recursos (N = 7), conflictos en las relaciones entre subordinados (N = 7) y, finalmente, 

el comportamiento cuestionable de un representante sindical (N = 1). Por consiguiente, 

este estudio muestra que una baja escala de cualidades éticas corporativas puede 
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afectar la capacidad de los mandos o posiciones de nivel medio para ejercer la teoría 

de la agencia moral, en la que la autorregulación es uno de los mecanismos más 

relevantes. Harris y He (2019) elaboraron una investigación en Reino Unido, a 341 

empleados del sector minorista, los resultados arrojaron que la falta de autorregulación 

se relaciona con la falta de cultura ética de los empleados (β: 0.73 y p < 0.001).  

 

Una de las principales problemáticas en los negocios son las situaciones en que 

el individuo sabe, lo correcto, pero no actúa en consecuencia. La motivación para 

estudiar esta relación es poder comprobar que una mayor capacidad de 

autorregulación puede abordar los problemas éticos y, por lo tanto, promover una 

cultura y un comportamiento ético saludable. 

2.2.5. Variable independiente: factores de riesgo psicosocial 

 

a) Teorías y definiciones de factores de riesgo psicosocial 

 

Desde 1984, los factores de riesgo psicosociales, ya era un tema importante en 

los organismos de Salud Mundial, esto se puede observar en el documento emitido 

por el Comité Mixto OIT/OMS (Organización Internacional del trabajo / Organización 

Mundial de Salud) en la identificación y control de los factores psicosociales nocivos 

en el trabajo, en que expertos y especialistas, desde entonces visualizaban este tema 

y proponían una serie de medidas que podrían adoptar las empresas, para abordar los 

aspectos psicosociales en los programas para el mejoramiento de las condiciones y 

medio ambiente del trabajo y para la promoción de la salud y el bienestar de los 

trabajadores (Comité Mixto OIT-OMS, 1984). 

 

El avance en la tecnología, políticas de eficiencia e inmediatez del trabajo, y una 

estrecha relación en el diseño, la gestión y cumplimiento de objetivos de la empresa, 

ha dado lugar a riesgos nuevos y emergentes que hoy se clasifican como riesgos 

psicosociales (EU-OSHA, 2007). Algunos autores argumentan que, debido a que los 

negocios están, por un lado, conectados con la moralidad y la ética (Ersdal y Aven, 

2008), pero por otro, existe una alta presión en cumplir las metas que la empresa 
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establece, generando estrés e intranquilidad en el desarrollo de las responsabilidades 

laborales, psicológicas y sociales del trabajador (Ledwidge, 2007). 

 

Mangas et al. (2010) mencionan que la atención, la prevención de riesgos 

laborales y la mejora de las condiciones de trabajo pueden mejorar a nuestra sociedad 

para un entendimiento sobre su alcance y valor, mediante la creación e 

implementación de políticas y lineamientos en este rubro, acorde al contexto actual. 

Esto puede ser un factor que apoye a las organizaciones a ser más productivas, en un 

entorno más humano, transparente y ético.  

 

No obstante, Langenhan et al. (2013) señalan que los cambios de las empresas, 

así como las acciones y medidas que toman como; reajustes de personal, horarios 

rotativos, modificación en la jornada laboral etc, además de afectar la planta laboral 

conlleva al desarrollo de nuevos riesgos en el ámbito laboral. Giacalone y Promislo 

(2013) consideran que la vigilancia de los efectos del comportamiento poco ético, así 

como reducir la frecuencia de dicho comportamiento ayuda a reducir el estrés y 

aumentar el bienestar de los empleados.  

  

Giacalone et al. (2016) precisan la teoría del impacto ético, que establece como 

la actuación y conducta poco ética de la empresa, perjudica el bienestar de la empresa, 

esto debido al impacto y preocupación que puede ocasionar esta situación en el 

colaborador, generando en consecuencia estrés en el mismo. Ahora bien, la teoría 

sobre la toma de decisiones éticas, estima que causas ambientales, así como el 

entorno de la organización, pueden perjudicar la percepción ética de la empresa, 

influyendo en la toma de decisiones éticas individuales (Schwartz, 2016).  

 

En México, la norma oficial NOM-035-STPS-2018 “Factores de riesgo 

psicosocial en el trabajo-Identificación, análisis y prevención”, en vigor a partir de 2018, 

propone la evaluación y diagnóstico de factores psicosociales mediante la aplicación 

de un cuestionario en los centros de trabajo con más de 50 empleados. Esta 

disposición tiene como finalidad estimar todos aquellos elementos o factores 

psicosociales que colocan en riesgo al colaborador con el fin de tomar acciones 
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oportunamente e identificar aquellas situaciones físicas, ambientales y de la 

organización que pueden afectar al colaborador y, con ello, propiciar aquellas 

condiciones y elementos que afecten la cultura ética (DOF, 2018.).   

 

Schwepker (2020) indica que algunos elementos ambientales, como el 

liderazgo ético, el clima ético y la responsabilidad social, pueden impactar en el estrés 

y bienestar de los empleados. Por tanto, es relevante que las organizaciones motiven 

y desarrollen culturas y elementos éticos programáticos, apoyadas en sistemas 

formales como políticas, códigos de conducta, formación ética, y, con esto, robustecer 

la percepción ética del colaborador, y con ello, disminuir el estrés y contribuir al 

bienestar de la empresa.  

 

En marzo de 2020, la pandemia de COVID-19 comenzó a afectar las 

condiciones laborales en la mayoría de los países, por lo que nuevas investigaciones 

pueden proporcionar una perspectiva novedosa y prever todas las influencias y 

afectaciones que podrían haber aparecido a causa de esta contigencia (Lincke et al., 

2021). Así mismo, es relevante mencionar que a partir de 2022 en la legislación laboral 

de México se definieron y reconocieron los riesgos psicosociales (Ley Federal del 

Trabajo, 2022). 

 

Ahora bien, entre las definiciones de algunos autores sobre los factores de 

riesgos psicosociales, se encuentra la de Moreno (2011), quien los identifica como las 

condiciones organizacionales cuando existe la probabilidad de tener efectos lesivos 

sobre la salud de los trabajadores, cuando son elementos con probabilidad de afectar 

negativamente la salud y el bienestar del trabajador y cuando actúan como factores 

desencadenantes de la tensión y el estrés laboral.  

 

Pacheco (2017) precisa a los factores de riesgo psicosociales como la 

interacción entre el trabajo, los trabajadores, el medio ambiente, la satisfacción con el 

trabajo realizado y las condiciones de organización; en tanto que Plaza (2018) 

menciona que son los factores organizacionales que tienen el riesgo de conllevar 
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efectos negativos sobre la salud, es decir, son disfuncionales, ya que provocan 

respuestas de inadaptación, tensión y psicofisiológicas de estrés. 

 

Macías (2019) señala los riesgos psicosociales como aquellos aspectos del 

diseño, organización y dirección del trabajo y de su entorno social que pueden causar 

daños psíquicos, sociales o físicos en la salud de los trabajadores. El autor precisa 

que dichos riesgos no son solo los identificados o señalados en la organización de la 

empresa que están bajo el ámbito de control y evaluación por parte del empresario, 

sino que también se refieren a otra vertiente, si se quiere llamar más personal, que es 

la que afecta exclusivamente al trabajador de forma individual y que se encuentra 

dentro de su esfera de privacidad e intimidad. 

  

Dado el impacto que tienen los factores de riesgo psicosocial, cobra cada vez 

más importancia su desarrollo, manejo y operación debida en las organizaciones, para 

poder mitigar y reducir el riesgo de estrés laboral, influir positiva y saludablemente en 

la cultura ética e impactar también de manera positiva el bienestar generalizado 

(Macías, 2019; Schwepker, 2020).  

 

La definición de Macías (2019) sobre los factores de riesgo psicosocial es la 

que se elige para el presente estudio en que refiere a los riesgos psicosociales; como 

aquellos aspectos del diseño, organización y dirección del trabajo y de su entorno 

social que pueden causar daños psíquicos, sociales o físicos en la salud de los 

trabajadores, que afecta exclusivamente al trabajador individualmente y se encuentra 

dentro de su esfera de privacidad e intimidad. 

 

La cual consta de las siguientes dimensiones: 

Dimensión 1: aquellos aspectos del diseño, organización y dirección del trabajo 

y de su entorno social. 

Dimensión 2: que pueden causar daños psíquicos, sociales o físicos en la salud 

de los trabajadores. 

Dimensión 3: que afecta exclusivamente al trabajador de forma individualmente 

y se encuentra dentro de su esfera de privacidad e intimidad. 
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b) Investigaciones aplicadas de la variable de factores de riesgo psicosocial 

con la cultura ética 

Schwepker et al. (2020) investigaron la ética organizacional percibida y 

encontraron una correlación positiva con el bienestar de los colaboradores. Los 

hallazgos de su estudio refieren a que las empresas deben ocuparse en desarrollar un 

clima ético, mediante líderes y código éticos, conllevando a la instauración de una 

cultura ética. En el estudio referido se llevaron a cabo dos rondas de recopilación de 

datos en momentos separados con un grupo de investigadores en EE. UU. 

(identificados como estudio 1 y estudio 2) en un panel de investigación en línea. En el 

primer estudio, 210 personas contestaron la encuesta y en el segundo, 240. Los 

resultados arrojaron lo siguiente para la relación de estrés laboral y ética 

organizacional (r = - 0,360, r 2 = 0.129), y ética organizacional y bienestar de los 

empleados (r = 0,487, r 2 = 0.237). 

 

 En cuanto al estudio 2, las estimaciones extraídas de la varianza son todas 

más altas que las correlaciones cuadradas asociadas, incluido el estrés laboral y la 

ética organizacional (r = - 0,354, r 2 = 0,125), y ética organizacional y bienestar de los 

empleados (r = 0,619, r 2 = 0.383), lo que demuestra una sólida validez discriminante. 

 

Estos resultados brindan apoyo empírico sobre la teoría de toma de decisiones 

éticas, al expandir las consecuencias de decisiones poco éticas para incluir mayor 

estrés y disminución del bienestar, y articular el papel del clima y el liderazgo éticos, 

elementos que forman parte de la cultura ética, en la construcción del contexto ético y 

la mejora de los procesos de toma de decisiones. La investigación subraya la 

importancia de crear un contexto ético dentro de las empresas. En este sentido, se 

puede concluir que los factores de riesgo psicosocial están relacionados con la cultura 

ética. 

 

De manera que una organización ética percibida puede conducir a un mejor 

bienestar de los empleados, tanto directa como indirectamente, mediante su efecto 

sobre el estrés relacionado con el trabajo. Reducir el estrés excesivo improductivo y 
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mejorar el bienestar de los empleados deben ser prioridades que conduzcan a una 

cultura ética en las organizaciones. En ese sentido, se precisa el interés y estudio 

sobre esta variable. Después de presentar las teorías, definiciones y los estudios de 

investigación aplicada, a continuación, se muestra una selección de las definiciones 

de cada una de las variables con sus respectivas dimensiones. Ver tabla 4, que se 

elaboró a manera de comprobar que no se tiene traslape o colinealidad, y como avance 

de la operacionalización de los constructos o variables. 

 

Tabla 4  

Definiciones seleccionadas 

Variable Definición Dimensión 1 Dimensión 2 Dimensión 3 

Cultura ética 

Cultura sistémica compartida 
por la organización a través 
de la instrumentación de 
valores, políticas, códigos y 
rituales, generando valor 
sostenible bajo un 
comportamiento ético de las 
partes interesadas internas y 
externas. (Definición propia). 

Cultura sistémica 
compartida por la 
organización. 

Instrumentación 
de valores, 
políticas, 
códigos y 
rituales. 

Valor sostenible 
bajo el 
comportamiento 
ético de las partes 
interesadas 
internas y 
externas. 

Conciencia 
moral 

Etapa del pensamiento en 
que el individuo determina 
una situación como moral o 
no moral influenciado en los 
principios, valores, 
necesidades individuales y 
relaciones de reglas y 
normas del entorno en que 
se desarrolla y que 
determina su toma de 
decisión ética. 
(Definición propia). 

Etapa del 
pensamiento en 
que el individuo 
determina una 
situación moral o 
no moral. 

Principios, 
valores, 
necesidades 
individuales y 
relaciones de 
reglas y normas 
del entorno en 
que se 
desarrolla. 

Determina su 
toma de decisión 
ética. 

Control interno 

Mecanismos de control que 
otorga seguridad para lograr 
los objetivos y metas 
definidos por la organización. 
(Definición propia). 

Mecanismos de 
control que otorga 
seguridad. 

Lograr los 
objetivos y 
metas definidos 
por la 
organización. 
 

 

Gobierno 
corporativo 

Alineación de intereses por 
accionistas, consejo de 
administración y directores 
con el resto de partes 
interesadas de la 
organización. 
(Definición propia). 

Alineación de 
intereses por 
accionistas, 
consejo de 
administración y 
directores con el 
resto de partes 
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Continuación Tabla 4. Definiciones seleccionadas. 

Fuente: elaboración propia. 

 

2.3. Hipótesis operativas o específicas 

 

Por ser una investigación con un enfoque positivista, predominantemente 

cuantitativo, se presentan las hipótesis operativas, sujetas a comprobación empírica. 

 

X1. La conciencia moral influye positivamente en la cultura ética de los colaboradores.  

X2. El control interno influye positivamente en la cultura ética de los colaboradores. 

X3. El gobierno corporativo influye positivamente en la cultura ética de los 

colaboradores. 

X4. La autorregulación influye positivamente en la cultura ética de los colaboradores. 

X5. Los factores de riesgo psicosocial influyen en la cultura ética de los colaboradores. 

 

 

 

 

interesadas de la 
organización. 

Autorregulación 

Autocontrol de la propia 
conducta, el ejercicio de un 
juicio moral sobre lo correcto 
o incorrecto de la conducta 
del individuo, en términos de 
estándares personales y 
circunstancias relevantes y 
afectivas, y autorreacciones 
(Bandura, 2001). 

Autocontrol de la 
propia conducta, 
el ejercicio de un 
juicio moral sobre 
lo correcto o 
incorrecto de la 
conducta del 
individuo. 

Estándares 
personales. 

Circunstancias 
relevantes y 
afectivas, y 
autorreacciones. 

Factores de 
riesgo 
psicosocial 

Aquellos aspectos del 
diseño, organización y 
dirección del trabajo y de su 
entorno social que pueden 
causar daños psíquicos, 
sociales o físicos en la salud 
de los trabajadores, que 
afecta exclusivamente al 
trabajador individualmente y 
se encuentra dentro de su 
esfera de privacidad e 

intimidad. (Macías, 2019). 

Aquellos aspectos 
del diseño, 
organización y 
dirección del 
trabajo y de su 
entorno social. 

Que pueden 
causar daños 
psíquicos, 
sociales o 
físicos en la 
salud de los 
trabajadores. 

Que afecta 
exclusivamente al 
trabajador de 
forma 
individualmente y 
se encuentra 
dentro de su 
esfera de 
privacidad e 
intimidad. 
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2.3.1. Modelo gráfico de la hipótesis 

 

La figura 6 muestra el modelo de relaciones teóricas planteadas en las hipótesis 

de las variables observadas en el estudio y analizadas en el marco teórico. 

 

Modelo esquemático de la hipótesis: Y= β0 + β1 X1 + β2 X2 +  β3 X3 + β4 X4 + β5 X5  + ℮ 

 

 

Figura 6. Modelo gráfico de variables 

 

 

 

2.3.2. Modelo de relaciones teóricas con las hipótesis 

 

A continuación, se muestra la tabla 5 con los autores que sustenta la relación 

teórica de las variables dependientes e independientes. 
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Tabla 5 

Relación estructural hipótesis - marco teórico 

 Referencia X1 X2 X3 X4 X5 Y 

(Aguilera et al., 2008)   X   X 

(Aguilera et al., 2015)   X   X 

(Alleyne y Amaria, 2013)  X    X 

(Amit y Schoemaker, 1993)      X 

(Anand, 2019)   X   X 

(Ardichvili et al., 2009)      X 

(Ardichvili y Jondle, 2009)      X 

(Arjoon, 2006)   X    

(Bandura, 1991; 2001)    X  X 

(Barney, 1991)      X 

(Bayles, 1968)      X 

(Bayona et al., 2000)      X 

(Beatty, 1988)   X   X 

(Bedford y Malmi, 2015)  X    X 

(Boliari y Topyan, 2007)   X   X 

(Butterfield et al., 2000) X     X 

(Button y Brooks, 2009)  X    X 
 

(Clarke, 2005)   X   X 

(Clarkson, 1995)   X   X 

(COSO, 1999; 2013)  X    X 

(Daft, 2003)      X 

(De Saá y García, 2000)   X   X 

(Eells, 1960)   X   X 

(Eisenhardt, 1985)   X   X 

(Elango et al., 2010) X     X 

(Endenich y Trapp, 2020)  X    X 

(Ersdal & Arven, 2008)     X X 

(EU-OSHA, 2007)     X X 

(Ferrell et al., 1989) X     X 

(Foster y Young, 1997)  X    X 

(Fotaki et al., 2020) X  X   X 

(Giacalone et al., 2016)     X X 

(Giacalone y Promislo, 2013)     X X 

(Goodpaster, 1983; 2010)      X 

(Graham y Woods, 2006)    X  X 

(Hiekkataipale y Lämsä, 2019)    X  X 

(Hogan, 1974)      X 

(Huhtala et al., 2013)    X  X 

(Hunt et al., 1989)      X 
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 Referencia X1 X2 X3 X4 X5 Y 

(Jensen y Meckling, 1976)   X   X 

(Jensen y Murphy, 1990)  X    X 

(Johnson et al., 1996)   X   X 

(Jondle et al., 2013)      X 

(Jones, 1991) X X  X  X 

(Juppet, 2017)    X  X 

(Kaptein y Van Dalen, 2000)      X 

(Kaptein, 2008; 2009)      X 

(Key, 1999)      X 

(Kohlberg, 1969; 1971; 1976; 1981) X     X 

(Kohlberg y Hersh, 1977) X     X 

(Labarca, 2010)      X 

(Langenhan et al., 2013)     X X 

(Ledwidge, 2007)     X X 

(Lefcourt, 1982) X     X 

(Ley Federal del Trabajo, 2022)     X  

(Lindenberg y Foss, 2011)   X   X 

(Malmi y Brown, 2008)  X    X 

(Mangas et al., 2010)     X X 

(Manley et al., 2007) X     X 

(Martínez, 2004)      X 

(Moores y Yuen, 2001)  X    X 

(Moreno, 2011)     X X 

(Müller et al., 2016)   X   X 

(Mumford et al., 1990) X     X 

(Norman, 2011)    X  X 

(North, 2005)   X   X 

(OIT y OMS, 1984)     X  

(Pae y Choi, 2011)   X   X 

(Peteraf, 1993)      X 

(Randall, 1989) X     X 

(Rego et al., 2010)      X 

(Reidenbach y Robin, 1991) X     X 

(Reigle y Boyle, 2000)      X 

(Rest, 1986) X     X 

(Riivari et al., 2012)      X 

(Rodgers, 2009)  X    X 

(Ruiz et al., 2012)      X 

(Schein,1985)      X 

(Schwartz, 2013; 2016)     X X 

(Schwepker, 2020)     X X 

(Shu et al., 2018)  X    X 

(Simons, 1994)  X    X 

(Singer, 2000)      X 

(Smart y Williams, 1973)      X 
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 Referencia X1 X2 X3 X4 X5 Y 

(Suddaby, 2010)      X 

(Suh et al., 2018)  X    X 

(Tenbrunsel et al., 2003) X     X 

(Tenbrunsel y Smith-Crowe, 2008) X     X 

(Treviño, 1986)    X  X 

(Treviño, 1990)      X 

(Treviño et al., 1998)      X 

(Treviño et al., 2001)    X  X 

(Treviño et al., 2006) X     X 

(Treviño et al., 2008)   X   X 

(Treviño y Nelson, 2011)      X 

(Tu, 1998)    X  X 

(VanSandt, 2003) X     X 

(Victor y Cullen, 1988) X     X 

(Wacker, 2004)      X 

(Waddock y Graves, 1997)      X 

(Waddock et al., 2002)   X   X 

(Weaver y Treviño, 1999) X     X 

(Weaver, 2006)    X  X 

(Widener, 2007)  X    X 

(Zahra y Pearce, 1989)   X   X 

(Zimmerman, 2000)    X  X 

Continuación de tabla 5. 

Fuente: elaboración propia. 

  

En este capítulo se presentaron teorías y definiciones de las variables objeto 

del estudio, de las cuales se seleccionaron las más apegadas a la línea de 

investigación. Además, se elaboraron definiciones propias de dichas variables, 

tomando como base la literatura y las definiciones de algunos autores. Finalmente, se 

ubicaron y presentaron estudios empíricos que muestran evidencia y que, por tanto, 

respaldan el modelo propuesto en esta investigación, así como un avance de la 

operacionalización y medición de dichas variables. 
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CAPITULO 3. ESTRATEGIA METODOLÓGICA 

El presente capítulo tiene como propósito presentar la metodología utilizada en 

esta investigación, considerando el tipo y el diseño del estudio, así como el método de 

recolección de datos para la elaboración del instrumento, la operacionalización de las 

variables con base en la revisión de literatura, la validez de contenido mediante el 

método de evaluación por expertos, así como la determinación de la población, la 

selección y el tamaño del marco muestral y los sujetos de estudio. 

 

Además, se señala que, para efectos de la prueba de hipótesis con base en 

información de encuestas, se llevará a cabo, por una parte, el análisis de las 

características de los integrantes de la muestra y, por otra, la estimación de una 

ecuación lineal multivariada, que permitan conocer el impacto de los factores que 

influyen en la cultura ética de colaboradores en empresas del sector del comercio al 

por menor y se realiza una prueba piloto con el propósito de validar la confiabilidad del 

instrumento, calculando el coeficiente de alfa de Cronbach por variable. 

3.1  Tipo y diseño de la investigación 

 

El estudio es de carácter cuantitativo, de tipo descriptivo, correlacional y 

explicativo, con un diseño no experimental y transversal. 

  

3.1.1. Tipos de investigación 

 

Este estudio es cuantitativo, debido a que el método para la obtención de la 

información consiste en el desarrollo de un instrumento (Creswell, 2013) con el que 

sea posible determinar la relación que tienen los constructos de conciencia moral, 

control interno, gobierno corporativo, autorregulación y factores de riesgo psicosocial 

con la cultura ética de los colaboradores; definir cada una de las variables de forma 

rigurosa y empírica (Throne, 2012); así como establecer una relación funcional de las 

variables independientes y demostrar el efecto de cada una de ellas sobre la 

dependiente. 
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El estudio es de alcance descriptivo porque caracteriza los valores que se 

obtuvieron de las variables independientes y dependientes del problema de 

investigación (Creswell, 2013). Y se considera correlacional porque se mide el grado 

de relación y asociación entre la cultura ética con la conciencia moral, el control interno, 

el gobierno corporativo, la autorregulación y los factores de riesgo psicosocial, así 

como la importancia relativa de los factores en cuestión sobre cultura ética y su impacto 

en las variables en mención (Ramírez y Zwerg, 2012). 

 

Asimismo, el estudio es explicativo porque puede contribuir a identificar un 

problema poco estudiado o no estudiado a profundidad sobre la relación entre las 

variables de cultura ética y los factores de riesgo psicosocial, para encontrar un patrón 

sobre dicha relación (Creswell, 2013). 

3.1.2. Diseño de investigación 

 

El diseño de la investigación es no experimental porque no se tiene un control 

en los constructos de estudio y estos operan sin la participación e intervención del 

investigador. También, es transversal en razón de que el acopio de información se 

realiza a través de la encuesta en un solo momento (Rodríguez y Mendivelso, 2018). 

 

Para efectos del acopio de información sobre aspectos teóricos, se 

consideraron las técnicas de información documental y bibliográfica, debido a que se 

consultaron diferentes fuentes y bases de datos (Creswell y Creswell, 2018). Con la 

intención de alcanzar el acopio de información en los aspectos mencionados, se llevó 

a cabo una revisión documental y bibliográfica en diversas bases de datos, como Web 

of Science, Scopus, Science Direct, Emerald Insight, y se construyó una lista de 

sinónimos de los conceptos a buscar, tanto en inglés como en español, por ejemplo: 

cultura ética, cultura organizacional ética, gestión de riesgos, ambiente de control, 

gobernanza, riesgos ocupacionales, estrés laboral, bienestar laboral, ethical business 

culture, corporate ethical culture, risk management, corporate governance, 

psychosocial.  
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El criterio primordial de búsqueda consistió en investigar en las bases de datos 

antes referidas, artículos empíricos, conceptuales y cualitativos acerca de la 

información de las variables de esta investigación. Otro criterio utilizado fue el 

relacionado con la antigüedad de los artículos, buscando, por una parte, identificar los 

considerados “clásicos” (Blay et al., 2018), para conocer la evolución de los conceptos 

estudiados, y, por otra, artículos publicados a partir de 2010, para saber el estado del 

arte de dichos conceptos (Ángel y Lozano, 2018; Téllez et al., 2018). De la revisión de 

literatura, se presentaron los aspectos teóricos, tanto conceptuales como empíricos, 

de cada una de las variables estudiadas. 

 

Se utiliza la técnica de campo debido a que se realiza la recolección de datos 

del fenómeno de este estudio en el contexto actual, mediante un instrumento de 

medición (Creswell, 2013) que determina la relación que tienen los constructos de 

conciencia moral, control interno, gobierno corporativo, autorregulación y factores de 

riesgo psicosocial con la cultura ética de los colaboradores, que establece y 

comprueba la posible relación funcional de las variables y que demuestra el efecto de 

cada variable independiente sobre la dependiente. 

3.2 Método de recolección de datos  

 

La recolección de los datos en campo se llevó a cabo mediante la aplicación de 

un instrumento de medición, elaborado en varias secciones a través de un cuestionario 

de tipo Likert. Esta elección obedeció, principalmente, a la facilidad para la 

recopilación, el análisis y la administración (Arribas, 2004) de los ítems del instrumento. 

Para la selección del tipo de empresas en que se aplicó el instrumento, se utilizó el 

Directorio Estadístico Nacional de Unidades Económicas (DENUE) de 2021 (INEGI, 

2021). A partir de la consulta en esta fuente de información, se determinó la población 

y muestra de las empresas y, posteriormente, se les envió a estas el instrumento por 

medio electrónico y físico. 
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3.2.1. Operacionalización de las variables 

 

Los conceptos de las variables por sí mismos no pueden ser analizados, por 

tanto, es necesario establecer una variable con varios ítems que permita traducir o 

plasmar un concepto. A este proceso se le conoce como operacionalización de un 

concepto (Mendoza y Garza, 2009), y para ello es necesario elaborar una definición 

conceptual que proporcione claridad y contexto dentro de la investigación, con lo cual 

se establece la base para la medición empírica. 

 

En la tabla 6, se presentan las variables, las definiciones de acuerdo con la 

teoría, y las mediciones utilizadas en otras investigaciones aplicadas en relación con 

el modelo propuesto en este trabajo. Conviene destacar, que la integración de las 

afirmaciones para medir las variables propuestas se determinó en la revisión y elección 

de instrumentos previamente validados y utilizados en otros estudios, permitiendo 

realizar la operacionalización de las afirmaciones (ítems) ajustadas a los 

requerimientos de esta investigación para validar el instrumento. 

Tabla 6 

Matriz de operacionalización de variables 

Variable Definición 

Cultura ética Cultura sistémica compartida por la organización a través de la instrumentación de valores, 
políticas, códigos y rituales, generando valor sostenible bajo un comportamiento ético de las 
partes interesadas, internas y externas. Definición propia basada en Ardichvili et al. (2009), 
Ardichvili y Jondle (2009), Jondle et al. (2013), Kaptein (2008; 2009), Key (1999), Leal y Arias 
(2021), Treviño (1990), Treviño et al. (1998; 2001), Treviño y Nelson (2011), Riivari (2012), 
Robbins y Judge (2018), Schwartz (2013), y Thelen y Formanchuk (2022). 

Dimensión 1 
Cultura sistémica compartida por la 
organización. 

    Autor 
   Alfa de 
 Cronbach 

Aplicación 

Ítem 1 
En mi trabajo, mi jefe inmediato 
comunica de forma clara y convincente la 
importancia de la integridad y ética. 

(Kaptein, 
2008) 

.95 

Aplicado a 10 
empresas: cinco 
europeas, tres 

americanas, una 
africana y una 

australiana; escala de 
Likert de seis puntos. 

 

Ítem 2 
Los líderes comparten y esperan una 
conducta ética en todos los niveles de la 
empresa. 

(Jondle et 
al., 2014) 

 
.94 

Aplicado en una 
organización 

norteamericana; escala 
de Likert de siete 

puntos. 
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Ítem 3 

Hay claridad acerca de cómo 
comportarnos y compartir en la 
organización la misión, visión y/o valores 
de la empresa. 

(Kaptein, 
2008) 

.93 

Aplicado en 10 
empresas: cinco 
europeas, tres 

americanas, una 
africana y una 

australiana; escala de 
Likert de seis puntos. 

 

Ítem 4 
Tus compañeros se conducen y 
comparten los valores de la organización. 

Propio   

 
Dimensión 2 
 

 
Instrumentación de valores, políticas, 
códigos y rituales. 
 

Autor 

 
Alfa de 

Cronbach 
 

Aplicación 

Ítem 5 
En mi trabajo, los valores de la empresa 
forman la base de todos los aspectos de 
cómo llevar a cabo sus negocios. 

(Jondle et 
al., 2014) 

.94 

Aplicado en una 
organización 

norteamericana; escala 
de Likert de siete 

puntos. 
 

Ítem 6 
 

Las decisiones comerciales que toma la 
empresa se basan en los valores de la 
organización. 
 

(Jondle et 
al., 2014) 

 

.94 
 

Aplicado en una 
organización 

norteamericana; escala 
de Likert de siete 

puntos. 

Ítem 7 
 
 

La empresa instrumenta políticas para 
los temas de conflictos de interés. 
 
 

(Kaptein, 
2008) 

 
 

.93 
 
 

Aplicado en 10 
empresas: cinco 
europeas, tres 

americanas, una 
africana y una 

australiana; escala de 
Likert de seis puntos 

 

Ítem 8 
 
 

Te conduces o te comportas siguiendo 
un código de ética, siendo que la 
empresa cuente con ello o no. 
 
 

(Kaptein, 
2008) 

 
 

.93 
 
 

Aplicado en 10 
empresas: cinco 
europeas, tres 

americanas, una 
africana y una 

australiana; escala de 
Likert de seis puntos 

Dimensión 3 

 
Valor sostenible bajo el comportamiento 
ético de las partes interesadas internas y 
externas. 
 

Autor 
Alfa de 

Cronbach 
Aplicación 

Ítem 9 

 

La empresa establece de manera clara, 
cómo debo tratar con las personas y 
organizaciones externas 
responsablemente. 
 

(Kaptein, 
2008) 
 
 

.93 
 

Aplicado en 10 
empresas: cinco 
europeas, tres  

americanas, una 
africana y una 

australiana; escala de 
Likert de seis puntos. 

 

Ítem 10 
 

La empresa se esfuerza por construir 
relaciones de confianza y respeto con 
sus partes interesadas (por ejemplo, 
clientes, proveedores, empleados, 
propietarios y comunidad). 
 

(Jondle et 
al., 2014) 

 

.94 
 

Aplicado en una 
organización 

norteamericana; escala 
de Likert de siete 

puntos. 
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Ítem 11 
Se comparte en la empresa el 
cumplimiento de sus compromisos y 
obligaciones con sus socios de negocios. 

Propio   

Ítem 12 

 
La empresa en la que labora realiza 
negocios con personas y organizaciones 
externas que comparten sus valores y 
cultura ética. 

Propio   

Variable Definición 

Conciencia 
moral 

Etapa del pensamiento en que el individuo determina una situación como moral o no moral 
influenciado en los principios, valores, necesidades individuales y relaciones de reglas y 
normas del entorno en que se desarrolla y que determina su toma de decisión ética. Definición 
propia basada en Butterfield et al. (2000), Cucalón (2019), Kohlberg y Hersh (1977), Muñoz et 
al. (2022), Ortega (2018), Rest (1986), Tenbrunsel y Smith-Crowe (2008), y VanSandt (2003).  
Asimismo, tiene las siguientes tres dimensiones. 

Dimensión 1 

 
Etapa del pensamiento en que el 
individuo determina una situación moral o 
no moral. 
 

Autor 
Alfa de 

Cronbach 
Aplicación 

Ítem 1 
 

En una situación en que tu jefe tiene una 
postura u opinión diferente de la tuya en 
relación con un problema importante, por 
el riesgo que significa que tu jefe te 
pueda regañar, no debes contradecirlo. 
 

(Weber & 
McGivern, 

2010) 
.80 

Aplicado a gerentes 
inscritos en un 

programa MBA en 
Estados Unidos; escala 

de Likert de diez 
puntos. 

Ítem 2 
 

En una situación, tu jefe ha preparado un 
informe y tiene información muy distinta 
al informe que tú le entregaste. Al darte 
cuenta, tú dices la verdad sobre el 
informe, ya que es más importante que 
cualquier regaño que puedas recibir por 
contradecir el informe de tu jefe. 
 

(Weber & 
McGivern, 

2010) 
.80 

Aplicado a gerentes 
inscritos en un 

programa MBA en 
Estados Unidos; escala 

de Likert de diez 
puntos. 

Ítem 3 

En una situación en que tu jefe tiene una 
postura u opinión diferente de la tuya en 
relación con un problema importante, 
continuarías con tu postura diferente 
aunque afectara tu avance en la 
empresa. 

(Doyle et 
al., 2009) 

 
 

 

Aplicado en empresas 
irlandesas, con una 
escala de Likert de 

cinco puntos. 
 

 

Dimensión 2 

 
Principios, valores, necesidades 
individuales y relaciones de reglas y 
normas del entorno en que se desarrolla. 
 

Autor 
Alfa de 

Cronbach 
Aplicación 

Ítem 5 
 
 
 
 
 

Las personas que laboran en tu empresa 
obedecen las reglas y muestran respeto 
por la autoridad. 
 
 

(Weber & 
McGivern, 

2010) 
 

 

.80 
 
 

 
 

Aplicado a gerentes 
inscritos en un MBA en 
Estados Unidos; escala 

de Likert de diez 
puntos. 

tem 6 
 

Crees que se deben respetar y proteger 
primero a los clientes a pesar de 
cualquier situación por la que esté 
pasando la empresa. 
 

(Weber & 
McGivern, 

2010) 
 

.80 
 
 

Aplicado a gerentes de 
MBA en Estados 
Unidos; escala de 

Likert de diez puntos. 

Ítem 7 
 

En una situación en que tu esposa(o) 
está a punto de morir y para poder salvar 
su vida tienes que robar una droga, te 
arriesgarías y estarías dispuesto a ir a la 
cárcel por robarla. 

(Doyle et 
al., 2009) 

 
 

 

Aplicado en empresas 
irlandesas, con una 
escala de Likert de 

cinco puntos. 
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Ítem 8 
 
 

En una situación en que estuvieras 
enfermo y a punto de morir y para poder 
salvar tu vida tienes que robar una droga, 
debido a que no cuentas con el dinero 
para adquirirla, pese a que pediste 
prestado a todos tus amigos y familiares 
y no lograste reunir ni siquiera la mitad 
de lo que cuesta, tú robarías esa droga 
para salvar tu vida. 
 

Doyle et 
al., 2009) 

 
 
 

 

Aplicado en empresas 
irlandesas, con una 
escala de Likert de 

cinco puntos. 
 
 
 

Ítem 9 
 
 
 

En una situación en que estuvieras 
enfermo y a punto de morir y para poder 
salvar tu vida tienes que robar una droga, 
no cuentas con el dinero para adquirirla, 
por lo tanto, tú consideras que el 
farmacéutico que vende esta droga 
merece ser robado por vender la droga a 
tan alto precio. 
 

(Doyle et 
al., 2009) 

 
 
 
 

 

Aplicado en empresas 
irlandesas, con una 
escala de Likert de 
cinco puntos. 
 
 
 
 
 

 
Dimensión 3 
 
 

Determina su toma de decisión ética. 
 

Autor 
 

Alfa de 
Cronbach 

Aplicación 
 

Ítem 10 
 
 

En una situación, tu jefe ha preparado un 
informe y tiene información muy distinta 
al informe que tú le entregaste, al darte 
cuenta, tú dices la verdad sobre el 
informe, ya que es más importante que 
cualquier regaño que puedas recibir por 
contradecir el informe de tu jefe. 
 

(Weber & 
McGivern, 

2010) 
 
 

.80 
 
 

Aplicado a gerentes 
inscritos en un 

programa MBA en 
Estados Unidos; escala 

de Likert de diez 
puntos. 

 

Ítem 11 
 
 

En una situación, un informe preparado 
por tu jefe tiene información muy distinta 
al informe que tú le entregaste 
previamente, ante esta situación, y 
aunque sea incómodo para ti, 
contradices a tu jefe, ya que es lo mejor 
para todos los involucrados a largo plazo. 
 

(Weber & 
McGivern, 

2010) 
 
 

.80 
 
 

Aplicado a gerentes 
inscritos en un 

programa MBA en 
Estados Unidos; escala 

de Likert de diez 
puntos. 

 

Ítem 12 
 
 

Se deben respetar los derechos de las 
personas a fijar el precio por sus 
descubrimientos y desarrollo de drogas o 
medicamentos, aun y cuando 
posiblemente con esto se impida que un 
gran número de personas no puedan 
accesar a estos y se pierdan vidas. 
 

(Doyle et 
al., 2009) 

 
 

 

Aplicado en empresas 
irlandesas, con una 
escala de Likert de 

cinco puntos. 
 
 

Ítem 13 
 
 

Las leyes deben proteger los derechos 
de las personas y sus descubrimientos, 
inventos o desarrollos en drogas o 
medicamentos, aun y cuando estos 
descubrimientos o desarrollos, por sus 
costos y precios, no se encuentren al 
alcance de la mayoría de las personas y 
se pierdan vidas. 

(Doyle et 
al., 2009) 

 
 

 

Aplicado en empresas 
irlandesas, con una  
escala de Likert de 

cinco puntos. 
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Variable Definición 

Control interno 
Mecanismos de control que otorga seguridad para lograr los objetivos y metas definidos por la 
organización. Definición propia basada en en Bedford y Malmi (2015), COSO (1999; 2013; 
2017), Endenich y Trapp (2020), Foster y Young (1997) y Oseda et al. (2020). 

Dimensión 1 

 
Mecanismos de control que otorga 
seguridad. 
 

Autor 
Alfa de 

Cronbach 
Aplicación 

Ítem 1 
 
 

La organización deja claro cómo se debe 
manejar el dinero y los activos 
financieros y no financieros de una 
manera segura. 
 

(Kaptein, 
2008) 

 

.93 
 

 

Ítem 2 
 
 
 

En mi entorno laboral inmediato, se 
llevan a cabo controles para detectar 
incumplimientos y/o conductas que 
pudieran causar un quebranto o pérdida 
para la empresa. 
 
 

(Kaptein, 
2008) 

 
 
 
 

.93 
 
 
 
 

Aplicado en 10 
empresas: cinco 
europeas, tres 

americanas, una 
africana y una 

australiana; escala de 
Likert de seis puntos. 

Ítem 3 
 

En mi entorno laboral inmediato, existen 
controles que prevén posibles violaciones 
e incidentes en la organización. 
 

(Kaptein, 
2008) 

 

.93 
 

 

Ítem 4 

 

En mi entorno laboral inmediato, se 
monitorean y actualizan periódicamente 
los controles y regulaciones que se 
requieren en los diferentes niveles de la 
organización. 

Propio 

 

 

  

Dimensión 2 

 
Lograr los objetivos y metas definidos por 
la organización. 
 

Autor 
Alfa de 

Cronbach 
Aplicación 

Ítem 5 
 

Con los mecanismos de control que 
tengo en mi función puedo lograr o 
aportar a las metas de la organización. 
 

Propio   

Ítem 6 
 

Considera que el ambiente de control 
que se tiene en su empresa le permite 
alcanzar los objetivos establecidos. 
 

Propio   

Ítem 7 
 

Considera que los mecanismos de 
control que se llevan en su empresa 
apoyan el cumplimiento de las metas que 
se fijan. 
 

Propio   

Ítem 8 
 
 

En la empresa que laboro se cuentan con 
controles que nunca permitirían una 
conducta ilegal para cumplir con los 
objetivos trazados. 
 
 

Propio   
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Variable Definición 

Gobierno 
corporativo 

 

Alineación de intereses por accionistas, consejo de administración y directores con el resto de 
las partes interesadas de la organización. Definición propia basada en Aguilera et al. (2015), 
Al-ahdal et al. (2020), Anand (2019) Cadbury (1992), Fotaki et al., (2020), Hambrick et al. 
(2008), y Scott (2004), 

Dimensión 1 
 

                                                   
Alineación de intereses por accionistas, 
consejo de administración y directores 
con el resto de las partes interesadas de 
la organización. 
 

Autor 
 

Alfa de 
Cronbach 

 

Aplicación 
 

Ítem 1 
 
 

 
La empresa asegura que la 
comunicación de sus intereses sea clara 
y precisa con los accionistas y con todos 
aquellos con los que tiene alguna 
relación. 
 

Propio   

Ítem 2 

 

El actuar de los accionistas, consejo y 
junta directiva es congruente con los 
intereses del resto de las partes 
interesadas (empleados, proveedores, 
medio ambiente, comunidad, clientes, 
accionistas, etc.). 

 

Propio   

Ítem 3 

 

 

La empresa contribuye a mejorar el 
bienestar de las poblaciones en las 
zonas donde opera, brindando ayuda 
para escuelas, eventos deportivos, etc. 

 

(El Akremi 
et al., 
2018) 

 

.92 

 

 

Aplicado en empresas 
aeronáuticas, banca, 
telecomunicaciones, 
salud y energía, con 

escala de Likert de seis 
puntos. 

Ítem 4 

 

 

La empresa se esfuerza por garantizar 
que todos sus proveedores (y 
subcontratistas), donde quiera que se 
encuentren, respeten y apliquen las leyes 
vigentes. 

 

(El Akremi 
et al., 
2018) 

 

.77 

 

 

 

Ítem 5 

 

La empresa se esfuerza en brindar 
calidad en los bienes y/o servicios que 
ofrece a sus clientes. 

 

(El Akremi 
et al., 
2018) 

 

.83 

 

 

Aplicado en empresas 
aeronáuticas, banca, 
telecomunicaciones, 
salud y energía, con 

escala de Likert de seis 
puntos. 

Ítem 6 
 

La empresa respeta los intereses 
financieros de todos sus accionistas. 
 

(El Akremi 
et al., 
2018) 
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Ítem 7 
 

La empresa respeta los intereses de los 
empleados. 

Propio 
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Variable Definición 

Autorregulación 

Autocontrol de la propia conducta, el ejercicio de un juicio moral sobre lo correcto o incorrecto 
de la conducta del individuo en términos de los estándares personales y circunstancias 
relevantes y afectivas y autorreacciones (Bandura, 2001). 

Dimensión 1 

 
Autocontrol de la propia conducta en el 
ejercicio de un juicio moral sobre lo 
correcto o incorrecto de la conducta del 
individuo. 
 

Autor 
Alfa de 

Cronbach 
Aplicación 

Ítem 1 
 
 

Estacionarse en espacios reservados 
para personas con capacidades 
diferentes si su auto tuviera placas para 
ello, aun y cuando usted no tenga alguna 
incapacidad física. 
 

Propio 
 

  

Ítem 2 
 

Las emociones y la presión pueden 
nublar tu juicio o conducta para realizar 
algo contrario a la ley. 
 

Propio 
 

  

Ítem 3 
 

Cada persona es responsable de sus 
acciones, independientemente de la 
situación, circunstancias o hechos que 
viva. 
 

Propio 
 

  

Ítem 4 
Si tus compañeros o tu superior son 
descorteses contigo, tú tiendes o podrías 
también ser descortés con ellos. 

(Jaakson 
et al., 
2017) 

 

Aplicado a seis 
empresas del sector 

minorista en Estonia y 
Letonia, con una escala 

de Likert de siete 
puntos. 

Dimensión 2 

 
Estándares personales, circunstancias 
relevantes y afectivas, autorreacciones. 
 

Autor 
Alfa de 
Cronbach 

Aplicación 

Ítem 5 
 
 

Las situaciones o vivencias personales 
que has pasado en tu vida podrían influir 
para ocultar o no compartir información 
con compañeros de otra área, por el 
hecho que no son de tu equipo de 
trabajo. 
 

(Jaakson 
et al., 
2017) 

 

 

Aplicado a seis 
empresas del sector 

minorista en Estonia y 
Letonia, con una escala 

de Likert de siete 
puntos. 

 
Ítem 6 
 
 
 

Crees que la presión y reacciones 
personales puedan influir para que un 
empleado pueda ser forzado por sus 
compañeros a tomar descansos 
prolongados injustificados, sin que él 
sienta culpa o responsabilidad. 
 

(Harris & 
He, 2019) 

.93 

Aplicado a empleados 
del sector minorista en 

Reino Unido, con 
escala de Likert de 

cinco puntos. 

Ítem 7 
 

Los valores y circunstancias de tu vida 
pueden influir en ti para determinar si una 
situación es correcta o no. 
 

Propio 
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Variable Definición 

Factores de 
riesgo 
psicosocial 

Aquellos aspectos del diseño, organización y dirección del trabajo y de su entorno social que 
pueden causar daños psíquicos, sociales o físicos en la salud de los trabajadores, que afecta 
exclusivamente al trabajador individualmente y se encuentra dentro de su esfera de privacidad 
e intimidad (Macías, 2019) 

Dimensión 1 

 
Aquellos aspectos del diseño, 
organización y dirección del trabajo y de 
su entorno social. 
 

Autor 
Alfa de 

Cronbach 
Aplicación 

Ítem 1 
 

En mi trabajo se promueven condiciones 
de trabajo seguras. 
 

(Schwepk
er et al., 
2020) 

 

.94 
 

Aplicado a un grupo de 
investigadores de 

Estados Unidos, con 
una escala de Likert de 

cinco puntos. 
 

Ítem 2 
 

Las condiciones de mi vida son 
excelentes. 
 

(Schwepk
er et al., 
2020) 

 

.89 
 

Aplicado a un grupo de 
investigadores de 

Estados Unidos, con 
una escala de Likert de 

siete puntos. 

Ítem 3 
En mi trabajo me siento conforme y 
tranquilo con relación a mi puesto y 
actividades. 

Propio   

Dimensión 2 

 
Que pueden causar daños psíquicos, 
sociales o físicos en la salud de los 
trabajadores. 
 

Autor 
Alfa de 

Cronbach 
Aplicación 

Ítem 4 

 

Mi salud en general se ha visto afectada 
debido a mi trabajo. 

 

(Schwepk
er et al., 
2020) 

 

.92 

 

Aplicado a un grupo de 
investigadores de 

Estados Unidos, con 
una escala de Likert de 

siete puntos. 

Ítem 5 
 
 

Cuando identifico alguna situación en mi 
trabajo que está afectando mi salud, mi 
tiempo familiar o mis relaciones 
personales, la puedo comentar con mi 
superior inmediato. 
 

Propio 
 
 

  

Ítem 6 
Mi trabajo interfiere con mi salud física o 
mental. 

Propio   

Dimensión 3 

 
Que afecta exclusivamente al trabajador 
de forma individualmente y se encuentra 
dentro de su esfera de privacidad e 
intimidad. 

Autor 
Alfa de 

Cronbach 
Aplicación 

Ítem 7 
 
 

En mi entorno laboral trabajo bajo mucha 
tensión. 
 
 

(Schwepk
er et al., 
2020) 

 
 

.92 
 
 
 

Aplicado a un grupo de 
investigadores de 

Estados Unidos, con 
una escala de Likert de 

siete puntos. 

Ítem 8 
 
 

En mi trabajo me bloquean las 
oportunidades que tengo para obtener un 
ascenso. 
 

NOM-035 
STPS-
2018, 

 

.70 
 

Aplicada a una 
empresa mexicana que 
ofrece café y alimentos 

en la república 
mexicana, en 

septiembre y octubre 
del 2019 con una 

escala de Likert de 
cinco puntos 
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Ítem 9 
 
 
 
 

 

Mi trabajo me exige laborar en días de 
descanso, festivos o fines de semana 
 
 
 

  

(Muestra de 1,247 
trabajadores de tiemplo 
completo que laboran 

para la empresa). 
 
 

Fuente: elaboración propia. 
 

3.2.2. Validez de contenido. Método de evaluación por expertos 

 

La validez de contenido es una actividad eficaz para evaluar la comprensión y 

la redacción del instrumento de medición sobre los constructos que se desean medir 

(Mendoza y Garza, 2009) y determinar la selección de los ítems más adecuados en 

los constructos. 

 

Para esta investigación, se contó con la participación de tres expertos 

especialistas en el tema, quienes trabajan en las empresas más importantes del país, 

clasificadas entre las primeras diez. Con su participación, se evaluó el grado de 

relevancia en los ítems seleccionados en el instrumento de medición. Además, se 

revisaron aspectos de dominio, redacción, etc., para efectos de confirmar ítems, 

eliminar aquellos considerados como no relevantes y agregar otros. Esto permitió 

establecer la suficiencia del contenido en el instrumento de medición (Mendoza y 

Garza, 2009). 

 

A partir de la entrega de un formato estructurado por variable (anexo 2), los 

especialistas evaluaron el grado de relevancia de los ítems en una escala de 

valoración de uno a cuatro, en la que uno es irrelevante; dos, poco relevante; tres, 

relevante, y cuatro, muy relevante. A su vez, con el formato del anexo 3, se realizó el 

cálculo para cada ítem, de acuerdo con la contestación de los expertos, obteniendo un 

promedio. Aquellos ítems con una valoración inferior a dos fueron eliminados, por lo 

que se descartaron cinco de ellos y se incluyó un ítem sugerido por uno de los 

especialistas. Con los resultados de este proceso de validación y la retroalimentación 

recibida, se realizaron, además, ajustes en la redacción del instrumento. 
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3.2.3. Elaboración del instrumento 

  

Con el objetivo de probar el modelo y medir las variables, y una vez concluida 

la evaluación de expertos, se desarrolló el instrumento de medición (anexo 1) a partir 

de las definiciones y dimensiones de cada una las variables de esta investigación. Para 

ello, la revisión de literatura se llevó a cabo de acuerdo con el marco teórico y estudios 

empíricos que emplearon instrumentos con un alfa de Cronbach aceptable, 

relacionados con las variables (DeVellis, 2016).  

 

Así, la encuesta fue elaborada también con base en el marco teórico y estudios 

empíricos, y consta de 56 afirmaciones (ítems) con las cuales se evaluaron y 

consideraron algunos factores y parámetros sobre cuestiones geográficas, culturales, 

usos y costumbres y sujetos de estudio. 

 

La encuesta total contiene 79 preguntas (ítems) y se agrupa en tres apartados 

(véase la encuesta completa en el anexo 1). 

• El primer apartado consta de 56 preguntas y agrupa seis secciones que 

miden cada una de las variables, usando como respuesta la escala de 

Likert de siete puntos, con criterios que van desde totalmente en 

desacuerdo, señalado con el número 1, hasta totalmente de acuerdo, 

señalado con el número 7 (Dawes, 2008). 

• En el segundo apartado hay cinco preguntas relacionadas con el perfil 

de la empresa.  

• En el tercer apartado hay 18 preguntas sobre el perfil del encuestado, 

con el objetivo de conocer los datos demográficos para la identificación 

del personal y de las empresas participantes (Martín, 2011). 

 

La encuesta se elaboró en dos versiones iguales, una en forma impresa y otra 

en formato electrónico de la plataforma Google Forms. El levantamiento de la 

información se realizó a través del envío del instrumento de medición a los 

responsables de operaciones de la unidad y ellos, a su vez, lo aplicaron al personal de 
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nivel de mando medio, responsables del establecimiento, área o departamento. En 

otros casos, se acudió al establecimiento para aplicarlo personalmente (anexo 1). 

3.3 Población, marco muestral y muestra  

 

Para determinar la población de estudio, se consultó el Directorio Estadístico 

Nacional de Unidades Económicas (DENUE), del INEGI (2021), en el que se ubicó la 

actividad económica que corresponde al estado de Nuevo León, con un total de 20,556 

establecimientos, clasificados de acuerdo a la tabla 7. El sector y subconjunto de 

tiendas al por menor es muy importante, y estos se seleccionaron porque representan 

el lugar de las compras de la población mexicana, la cual destina alrededor del 27% 

de su gasto en este tipo de tiendas (Cofece, 2020). 

 

Tabla 7 

Identificación de establecimientos por número de empleados.  

Cantidad de 
empleados 

Suma de 
establecimientos 

0-5 personas 17,768 

6-10 personas 2,262 

11-30 personas 292 

31-50 personas 22 

51-100 personas 59 

101-250 personas 143 

251 y más personas 10 

Total general 20,556 

Fuente: elaboración propia con datos del DENUE (INEGI, 2021). 

 

De acuerdo con lo anterior, se determina la población para esta investigación 

considerando como parámetro los rangos correspondientes a establecimientos de 

entre 6 y 10 personas y hasta 251, en virtud de que el tamaño de dichos rangos se 

concentra en las tiendas de autoservicio y conveniencia, que serán objeto de análisis. 
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A partir de este número de empleados, las empresas son de mayor tamaño, y la 

incidencia en la transmisión de una cultura organizacional abarcaría a un mayor 

número de ellos dentro de estas tiendas o cadenas de autoservicio. Por lo tanto, se 

establece la muestra, con la fórmula del siguiente apartado, de una población a 

investigar de 2,788 empresas. 

3.3.1. Tamaño de la muestra 

 

Para delimitar el tamaño de la muestra para esta investigación, se determina un 

nivel de confianza de 95% que, sin ser muy abierto, se considera buen nivel, con un 

valor de “z” =1.96 (Rositas, 2014). Ahora bien, por no contar con estudios anteriores, 

la probabilidad de éxito “p” se está estimando con 0.50 y con una probabilidad de 

fracaso “q” también con el mismo valor de 0.50. El error tolerado estimado “e” para las 

investigaciones en ciencias sociales oscila entre 5% y 10%, definiendo un 10% para 

esta investigación (Rositas, 2014). 

 

No obstante, para calcular el tamaño de la muestra sobre la población de 

empleados a encuestar, se utiliza la siguiente fórmula, al desconocer la población 

(infinita) de empleados en que se estará aplicando. 

 

𝑛 =
𝑧2𝑝(𝑞)

𝑒²
 

=
1.9620.5(0.5)

0.1²
 

 

 

En donde:  

𝑛 =Tamaño de la muestra: 96 

𝑧 =Factor considerado para el nivel de confianza 95%: 1.96  

𝑝 =Probabilidad de éxito: 0.5 

𝑞 =Probabilidad de fracaso: 0.5 

𝑒 =Error tolerable por el investigador: 0.1 
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La selección se realiza en forma aleatoria para brindar mayor validez a la 

investigación (García et al., 2013). Asimismo, se elaboraron dos metodologías 

adicionales para comprobar el cálculo de la muestra. 

 

 Mediante la representación de la población de establecimientos, se obtuvo una 

media de la estimación de empleados y sobre ésta se consideró el 18%, obteniendo 

un total de 9,574 como población (Segovia, 2014). Ver tabla 8. 

 

Tabla 8 

Identificación de establecimientos por número de empleados con media estimada 

Cantidad de 
empleados 

Suma de 
establecimientos 

Estimación de 
empleados 

0-5 personas 17,768  

6-10 personas 2,262 18,096 

11-30 personas 292 5,840 

31-50 personas 22 880 

51-100 personas 59 4,425 

101-250 personas 143 21,450 

251 y más personas 10 2,500 

Total general 20,556 53,191 

 

A partir del cálculo obtenido de la estimación de empleados, se utilizó la siguiente 

fórmula, con un resultado de tamaño de muestra de 95: 

 

𝑛 =
𝑁𝑍2𝑝𝑞

(𝑁 − 1)𝑒2 + e + 𝑧2pq
 

(9,574)1.962(0.5)(0.5)

(9,574 − 1)0.12 + 0.1 + 1.962(0.5)(0.5)
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En donde:  

𝑁 =9,574  

𝑧 =Factor considerado para el nivel de confianza 95%: 1.96  

𝑝 =Probabilidad de éxito: 0.5 

𝑞 =Probabilidad de fracaso: 0.5 

𝑒 =Error tolerable por el investigador: 0.1 

 

En la tercera metodología se estudió y analizó el tamaño de la muestra en 

función de r² esperado (Rositas, 2014), con valor de tablas que resulta de un tamaño 

de muestra de 110. 

 

 Cabe señalar que, en virtud de que se facilitó el acceso a más empleados de 

lo que señalaba el tamaño de la muestra, se pudo obtener, como muestra definitiva, la 

cantidad de 273 personas. Esta cantidad de respuestas fue utilizada para el análisis 

estadístico inferencial, sin embargo, 23 de ellas no se consideraron datos válidos 

debido a que estaban incompletos, sesgados o no caían en la categoría estudiada; por 

lo tanto, no están incluidos en la muestra definitiva, que fue de 250 encuestas.  

3.3.2. Sujetos de estudio 

 

La unidad de análisis a considerar en esta investigación son los empleados de 

nivel medio que son responsables del establecimiento, departamento y/o piso, con 

personal a su cargo y que no pertenecen al equipo directivo de la empresa.  

3.4 Método de análisis  

 
Se consideró usar el modelo estadístico de regresión múltiple porque se busca 

describir y evaluar la relación lineal de la cultura ética con las variables de conciencia 

moral, control interno, gobierno corporativo, autorregulación y factores de riesgo 

psicosocial. Se utiliza el software IBM SPSS Statistics para calcular el alfa de Cronbach 

y el valor de R², y la relación de las variables independientes con la variable 

dependiente. 
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Además, se realiza análisis de heterocedasticidad, autocorrelación y 

multicolinealidad para solucionar, de ser el caso, posibles desafíos que pudiera tener 

la regresión y mejorar los resultados obtenidos. 

 

En la revisión de literatura se encontraron estudios empíricos que han utilizado 

estos métodos de análisis, por ejemplo, Huhtala et al. (2013), quienes los aplicaron en 

su trabajo sobre la cultura ética para los gerentes. Además, dichos métodos se han 

aplicado en los estudios de Kaptein (2010) sobre la ética de las organizaciones, titulado 

“Un estudio longitudinal de la población trabajadora de EE. UU.”; Riivari et al. (2012), 

quienes examinaron cómo la cultura ética de las organizaciones se relaciona con la 

innovación organizacional, y Schwepker et al. (2020), que los usaron en su estudio 

sobre la ética organizacional como mecanismo para mitigar el estrés relacionado con 

el trabajo y bienestar en los empleados. 

 

3.5 Prueba piloto 

 
Como parte del desarrollo de la tesis doctoral, se solicitó y se realizó una 

muestra piloto para aplicar el instrumento de medición a 30 personas responsables en 

establecimientos de consumo al por menor que tuvieran personal a su cargo (anexo1). 

Dicha muestra se llevó a cabo con el objetivo de analizar, a partir de coeficientes de 

Cronbach, la fiabilidad de los ítems del instrumento que integran las variables del 

modelo, con el software de IBM SPSS Statistics. 

 

 El coeficiente de alfa de Cronbach es uno de los más utilizados como medida 

de fiabilidad. Las principales ventajas de estos coeficientes son los índices de 

homogeneidad y la medición en la consistencia interna, con valores que oscilan entre 

0 y 1, en la que cuanto más se aproxime a su valor máximo 1, mayor es la fiabilidad 

(Cronbach, 1951).En este sentido, George y Mallery (2003) sugieren que un 

coeficiente mayor de .70 puede ser aceptable. 
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Los resultados de la prueba piloto reflejan un coeficiente de alfa de Cronbach 

con valores de entre .73 y .95, considerados como aceptables. En la tabla 9 se 

muestran los resultados de dicho coeficiente por variable. 

 

 

Tabla 9 

Resultado del análisis de fiabilidad por variable de muestra piloto 

Variable Alfa de Cronbach (α) 

X1. Conciencia moral 0.88 

X2. Control interno 0.94 

X3. Gobierno corporativo 0.90 

X4. Autorregulación 0.79 

X5. Factores de riesgo psicosocial 0.73 

Y.  Cultura ética 0.95 

Fuente: elaboración propia. 

 

En este capítulo se abordó el tipo y diseño de la investigación realizada, se 

detalló el método sobre la recolección de datos, la población y el cálculo del tamaño 

de muestra. Asimismo, se establecieron los sujetos de estudio y se precisó la 

operacionalización de las variables y el proceso de validez de contenido de los ítems 

de las variables para probar el modelo. Se elaboró el instrumento de medición 

mediante una encuesta de 56 ítems con escala Likert de siete puntos, con el grado de 

selección de totalmente en desacuerdo hasta totalmente de acuerdo, divididos en seis 

secciones. Por último, se aplicó una prueba piloto que incluye análisis de fiabilidad del 

instrumento, utilizando el alfa de Cronbach con resultados aceptables.   
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CAPITULO 4. ANÁLISIS DE RESULTADOS 

 

En este capítulo se presentan los datos demográficos, la estadística descriptiva 

y el análisis inferencial de las variables. Primero, se muestra el análisis del perfil del 

encuestado y de la empresa, y se describen los resultados obtenidos del modelo 

mediante la regresión calculada a partir de las variables independientes y la 

dependiente. Posteriormente, se llevan a cabo los diferentes análisis estadísticos de 

la muestra y se estima una ecuación lineal múltiple, a efectos de conocer el impacto 

de las variables independientes con respecto a la variable de estudio. 

4.1. Resultados definitivos 

 

La estimación de la muestra en función de la población arrojó un valor de 96 

encuestas, sin embargo, se tuvo la facilidad de obtener un mayor número de ellas, por 

lo que se contó con un total de 250 encuestas. 

 

 Por tanto, se exponen los resultados con relación al análisis demográfico del 

perfil del encuestado y de la empresa, así como los datos descriptivos de las variables 

propuestas en el modelo según los rangos de respuesta de los ítems. Más adelante se 

describen los resultados obtenidos del modelo mediante la regresión calculada a partir 

de las variables independientes y la dependiente. 

4.1.1. Estadística descriptiva de los perfiles 

 

A partir de la recolección de la muestra, se presentan las características sobre 

los colaboradores de nivel medio, correspondientes al análisis demográfico del perfil 

del encuestado y de la empresa, y se dan a conocer los datos descriptivos de las 

variables de estudio. Ver tabla 10.  
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Tabla 10. Análisis del perfil del encuestado 

Género %   No. empleados de la empresa % 

Femenino 46  1 a 30 11 

Masculino 54  31 a 100 0 

Total 100  101 en adelante 89 

      Total  100 

Edad %   Años en el puesto actual % 

15 a 20 3  0 a 5 37 

21 a 25 10  6 a 10 30 

26 a 30 14  11 a 15 20 

31 a 40 47  16 a 20 8 

41 en adelante 26  21 a más 5 

Total  100   Total  100 

Estado civil %  Años de trabajar en equipo % 

Casado 71  0 a 5 12 

Divorciado - Separado 10  6 a 10 28 

Soltero 15  11 a 15 24 

Unión Libre 2  16 a 20 20 

Viudo 1  21 a más 16 

Total  100   Total  100 

Dependientes económicos %  Años de experiencia laboral % 

0 a 1 21  0 a 5 14 

2 32  6 a 10 28 

3 35  11 a 15 25 

4 9  16 a 20 18 

5 3  21 en adelante 15 

Total  100   Total  100 

Escolaridad %  Antigüedad en la empresa % 

Primaria - Secundaria 8  1 mes a 1 año 6 

Preparatoria 28  2 años a 5 años 33 

Carrera técnica o corta 49  6 años a 10 años 33 

Licenciatura - Ingeniería 14  11 años a 15 años 17 

Maestría 1  16 años a 20 años 11 

Total  100   Total  100 

Nivel de puesto %  No. personas supervisadas % 

Gerente - Subgerente - Líder 44  0 a 10 92 

Responsable de cajas 13  11 a 20 3 

Jefe de Piso 29  21 a 50 3 

Encargado de Farmacia  7  51 a 100 1 

Encargado de Almacén 4  101 en adelante 1 

Otros 2  Total  

Total  100      100 
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Turno %  Religión % 

Matutino 70  Católico 89 

Mixto 5  Cristiano 6 

Vespertino 21  Otra 5 

Nocturno 4  Total  

Total     

   100      100 

Fuente: elaboración propia. 

 

Considerando los resultados que se presentan en la tabla 10, se identifica una 

participación del 47% de empresas con giro de supermercado, 47% del giro de tienda 

de conveniencia y 6% del giro de farmacia, por lo tanto, los colaboradores encuestados 

son una manifestación de dicha población (figura 7). En cuanto a la población, cabe 

mencionar que 54% corresponde al género masculino, con una escolaridad, en su 

mayoría, de carrera técnica o corta (49%), predominantemente casados (71%) y con 

puesto de gerente, subgerente o líder (44%). 

Figura 7. Giro de la empresa 

 

                     Fuente: elaboración propia. 

 

Respecto a la antigüedad que tiene los colaboradores en la empresa, 33% se 

ubica en el rango de 2 a 5 años; 37% de los colaboradores tiene de 0 a 5 años en el 

puesto y 28% cuenta con experiencia laboral de 6 a 10 años. Asimismo, el 50% de las 

personas encuestadas se ubica en empresas con ventas anuales de 100 a 499 (mdp) 

(véase figura 8). 

Farmacia
6%

Supermercado
47%

Tienda  de 
conveniencia

47%

GIRO DE LA EMPRESA
Farmacia

Supermercado

Tienda  de
conveniencia
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Figura 8. Ventas anuales de la empresa 

 

                                    Fuente: elaboración propia. 

 

En la tabla 11 se describen las respuestas, en porcentajes, de los ítems de cada 

una de las variables, con una escala de Likert que inicia con el número 1, 

correspondiente al criterio de totalmente en desacuerdo, hasta el grado de totalmente 

de acuerdo, con el número 7. Los rangos de respuesta 1 y 2 se consideran como nivel 

bajo; el nivel medio se sitúa 3, 4 y 5 y en el nivel alto, 6 y 7, y la media. 

 

Tabla 11 

Análisis descriptivo de las variables  

Rango de contestación   
Escala de Likert 

Bajo Medio Alto 

Promedio Desv.Est. 1 2 3 4 5 6 7 

Variables % % % 

 

Conciencia moral 10 21 69 5.6098 1.75 

Control interno 2 11 87 6.3230 1.13 

Gobierno corporativo 2 17 81 6.1423 1.17 

Autorregulación 28 16 56 4.7989 2.39 

Factores de riesgo psicosocial 9 23 68 5.5902 1.61 

Cultura ética 2 12 86 6.3187 1.09 
  Fuente: elaboración propia con base en el formato de J. Mendoza (2005). 

$0 a $20 mdp
8%

$21 a $99 
mdp
21%

$100 a $499 
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54%

$500 a $999 mdp
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3%
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$100 a $499 mdp

$500 a $999 mdp
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En la tabla anterior también se puede observar que las respuestas de las 

variables de conciencia moral, control interno, gobierno corporativo, autorregulación y 

factores de riesgo psicosocial se localizan en valores altos (6-7); esto quiere decir que 

los empleados de nivel medio encuestados están mayormente de acuerdo. Los 

resultados muestran que control interno es la variable que obtuvo el mayor valor 

promedio (6.32). 

4.1.2 Análisis estadístico de regresión lineal múltiple 

  

Para el análisis estadístico se utilizó el procedimiento de SPSS, mediante el 

método por pasos sucesivos, realizando algunas pruebas para validar supuestos y 

constatar la validez de los datos (De la Garza et al., 2012). De acuerdo con ello, se 

presentan los resultados obtenidos sobre la muestra de 250 encuestas, con relación a 

la colinealidad del modelo, correlación, autocorrelación, nivel del R² (cuadrado), así 

como la significancia y la relevancia de las relaciones entre las variables. 

 

Asimismo, se realizó el análisis factorial con el método de componentes 

principales para cada una de las variables e ítems correspondientes, y también para 

comparar la literatura. Derivado de este análisis, de un total de 56 ítems se eliminaron 

tres. (anexo 5) 

 

Posteriormente, se llevó a cabo el análisis de regresión, arrojando tres modelos, 

de los cuales se seleccionó el tercero.  

 

Resumen del modelod 

Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 

ajustado 
Error estándar 

de la estimación Durbin-Watson 
1 .795a 0.633 0.631 1.215572   

2 .839b 0.704 0.701 1.093360   

3 .842c 0.709 0.706 1.085404 1.504 

Fuente: elaboración propia con SPSS, versión 26. 
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Del análisis de regresión, se obtuvieron los siguientes resultados. 

 

1. Nivel de R² (cuadrado) 

R² es una medida estadística que indica la cercanía de los datos de la línea de 

regresión ajustada e indica la varianza de la variable de respuesta que explica su 

relación con una o más variables independientes o predictoras. R² o coeficiente de 

determinación, como usualmente se le conoce, se encuentra en un rango de 0 a 1 y 

se expresa en porcentaje (Abdi y Valentin, 2007). En general, cuanto mayor es R² y se 

encuentra más cercano a 1, mejor se ajusta el modelo a los datos y, por ende, es 

mayor el nivel de predicción (Henseler, 2010). Dicho esto, la R² puede ser un 

importante indicador predictivo (Abdi y Valentin, 2007). 

  

 Adicionalmente, se ha considerado el análisis de varianza para aceptar la 

validez explicativa del modelo mediante la prueba de Anova (F), cuyo valor se observa 

en una escala de 0 al infinito, y su significancia es determinada por el valor de F (Abdi 

y Valentin, 2007). Para efectos del presente análisis, se ha considerado una 

confiabilidad de 95%, p< .005. Respecto al análisis del modelo, en la tabla 12 se 

muestra un resultado de R²: 0.709, lo que corresponde un grado de explicación de las 

variables independientes sobre la dependiente, así como un valor F de 200.14 y una 

significancia de p =.000. Por tanto, concluimos que con estos valores se comprueba la 

validez del modelo propuesto y su explicación para efectos de este estudio. 

 

Tabla 12  

Análisis del modelo 

R² F Sig 

0.709 200.14 .000. 

Fuente: elaboración propia. 
 

Enseguida se detallan los resultados obtenidos de colinealidad, correlación, 

autocorrelación, así como la significancia y la relevancia del modelo. 
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a) Colinealidad del modelo 

La colinealidad se establece a partir de la relación lineal fuerte que se produce 

entre dos o más variables independientes. Para medir la colinealidad del modelo de 

las variables independientes de conciencia moral, control interno, gobierno 

corporativo, autorregulación y factores de riesgo psicosocial, se ha considerado el 

índice de inflación de la varianza (VIF). Hair et al. (2019) mencionan que un valor VIF 

≥ 5 advierte un posible problema de colinealidad. Al respecto, en la tabla 13 se 

observan los resultados con un valor VIF≤ 5, por lo que se descarta la existencia de 

colinealidad del modelo propuesto y se demuestra que las variables independientes 

no tienen relación entre sí. 

 

Tabla 13 

Análisis de colinealidad 

Variable independiente VIF 

Conciencia moral 1.038 

Autorregulación 1.250 

Factores de riesgo psicosocial 1.831 

Gobierno corporativo 2.462 

Control interno 2.417 

Fuente: elaboración propia  

 

En el diagnóstico de colinealidad, el modelo presenta un índice de condición de 

10.050, con lo que se descarta multicolinealidad, siendo el rango máximo aceptable 

de 20 (Belsley, 1980; 1982). 

 

b) Correlación del modelo 

Ahora bien, después de comprobar que el modelo no presenta problema alguno 

de colinealidad, se valida su linealidad, es decir, la existencia de una correlación de 

las variables independientes con la variable dependiente en una dirección, esto 
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mediante la verificación del coeficiente de Pearson, basada en una medición bivariada 

(Restrepo y González, 2007), confiabilidad de 95% y significancia del p≤.05 sobre la 

muestra de 250 encuestas y como variable dependiente, la cultura ética (Restrepo, 

2007) 

En la tabla 14, se muestran los resultados del coeficiente de correlación de 

Pearson, en la que la variable con mayor grado de correlación con la cultura ética es 

control interno, con un r= .795, en tanto que la variable de conciencia moral tiene la 

menor correlación con la cultura ética, con r=0.134. Las variables del modelo presentan 

un p <.05, por tanto, se concluye que este cumple con el supuesto de la linealidad.  

 

 

 Tabla 14 

Análisis del coeficiente de correlación Pearson con la variable de respuesta (cultura 
ética) 

Variable 
Coeficiente de 

Pearson 
Sig 

Control interno 0.795 .000. 

Gobierno corporativo 0.768 .000. 

Factores de riesgo psicosocial 0.619 .000. 

Autorregulación 0.397 .000. 

Conciencia moral 0.134 .017. 

Fuente: elaboración propia. 

 

c) Autocorrelación 

Mediante la verificación de la prueba Durbin Watson, se mide la independencia 

en los residuales y lo que se requiera confirmar para comprobar que no exista 

autocorrelación entre las variables. El rango idóneo para esta prueba oscila entre 1.5 

y 2.5 para rechazar la autocorrelación del modelo (De la Garza et al., 2013). Respecto 

al valor de la prueba, se tiene un resultado de d: 1.50, con el cual se comprueba que 

no existe autocorrelación en el modelo. (((de la Garza et.al 2012). 
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d) Significancia y relevancia 

Rositas (2014) consolida una clasificación para evaluar el impacto con base a 

los coeficientes betas en rangos de valores que van de 0.00 a > 0.50, agrupándolos 

de la siguiente manera: imperceptible (0.00 a 0.09), perceptible (0.10 a 0.15) 

considerable (0.16 a 0.19), importante (0.20 a 0.29), fuerte (0.30 a 0.50) y muy fuerte 

(> 0.50) 

 

Ahora bien, la significancia y la relevancia de las variables en el modelo 

propuesto pueden ser observadas en los resultados de los coeficientes estandarizados 

de la tabla 15, con un orden descendente sobre el valor de β. 

Tabla 15 

Coeficientes estandarizados y significancia 

Variable independiente β 𝒕 Significancia 

Control interno 0.468 8.760 .000- 

Gobierno corporativo 0.358 6.646 .000- 

Factores de riesgo psicosocial 0.100 2.153 .032. 

Conciencia moral 0.043 1.226 .221. 

Autorregulación 0.035 0.913 .362. 

Fuente: elaboración propia. 

 

En la tabla anterior, se observa que la variable de control interno tiene el mayor 

impacto y presencia en el modelo para la explicación de la variable dependiente, con 

una β=0.468, en tanto que la autorregulación es la variable con menor presencia, con 

una β=0.035. Ahora bien, con relación a la significancia, se muestra que las variables 

de control interno, gobierno corporativo y factores de riesgo psicosocial tienen un valor 

p≤ .05, en tanto que las variables de conciencia moral y autorregulación reflejan un 

valor de p≥ .05. 

 

 Por tanto, se confirma que las variables de control interno, gobierno 

corporativo y factores de riesgo psicosocial se consideran significativas y con un valor 
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explicativo sobre la variable de respuesta de cultura ética. En este sentido, concluimos 

que estos resultados permiten comprobar las hipótesis de investigación de dichas 

variables sobre el modelo propuesto, en tanto que conciencia moral y autorregulación 

parecerían no ser significativas. 

4.2. Comprobación de hipótesis 

 

Con esta comprobación de hipótesis se puede interpretar que la cultura ética de 

los colaboradores depende del control interno, del gobierno corporativo y de la 

atención a los factores de riesgo psicosocial en las empresas que integran el sector 

del comercio al por menor —retail—. Esto se puede representar por medio de la 

siguiente ecuación: 

Y= β0 + β2 X2 + β3 X3 + β5 X5 + ℮ 

 

Tabla 16 

Comprobación de hipótesis 

Hipótesis Dirección β Significancia Comprobación 

H1. Conciencia moral →Cultura ética + 0.043 .221. Rechazada 

H2. Control interno→ Cultura ética + 0.468 .000- Apoyada 

H3. Gobierno corporativo→ Cultura ética + 0.358 .000- Apoyada 

H4. Autorregulación→ Cultura ética + 0.035 .362. Rechazada 

H5. Factores riesgo psicosocial→ Cultura ética + 0.100 .032 Apoyada 

 Fuente: elaboración propia. 

 

En la ecuación antes referida, los valores son sustituidos de la siguiente forma: 

 

Y= Cultura ética 

X1= Conciencia moral 

X2= Control interno 

X3=Gobierno corporativo 

X4= Autorregulación 

X5= Factores de riesgo psicosocial. 
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4.2.1 Análisis complementario de variables moderadoras 

 

Con el propósito de aportar información adicional sobre las variables de estudio 

y las hipótesis, se realizó un análisis complementario utilizando variables 

moderadoras, que, de acuerdo con Creswell y Creswell (2017), son nuevas variables 

que se introducen a partir de los datos demográficos para determinar la probable 

existencia de valores diferentes entre las relaciones del estudio. 

 

Las variables moderadoras consideradas para este análisis fueron el género y 

edad de los encuestados, con el objetivo de observar el impacto sobre las variables de 

conciencia moral y autorregulación que no se comprobaron, y, mediante esta 

información, poder obtener resultados significativos no aparecidos anteriormente. 

 

 Para el procedimiento estadístico, considerando las variables moderadoras, la 

muestra se dividió en dos grupos:1) femenino y masculino y 2) grupo de edad, esté 

último subdividido en menores de 35 y mayores de 35 años. Y para obtener las 

relaciones, se siguió el procedimiento estadístico similar a la muestra total, tomando 

en cuenta el análisis factorial. 

 

 En los resultados de la moderación de género femenino, se obtuvo una R2 de 

0.779, un Durbin Watson: 1.735, F: 97.159 y un VIF menor de 3, así como un índice 

de condición menor de 12.6, por lo que, para efectos estadísticos, cumplen con los 

supuestos de regresión, de coeficientes estandarizados y con una significancia 

relevante, que se muestran en la tabla 17. 
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Tabla 17 

Coeficientes estandarizados y significancia. Género como moderadora 

Resultado: Género como variable moderadora 
Variables independientes            Relación Dependiente 

Femenino n=115 
BEst    Significancia 

Masculino n=135 
BEst    Significancia 

X1_1 Conciencia Moral          Cultura Ética  0.104            0.041 

X1_2 Conciencia Moral          Cultura Ética 0.141           0.013  

X2. Control Interno                 Cultura Ética 0.425           0.000 0.451           0.000 

X3. Gobierno Corporativo      Cultura Ética 0.247           0.001 0.429           0.000 

X4. Autorregulación               Cultura Ética   

X5. Factores de Riesgo         Cultura Ética                 
Psicosocial 

0.194           0.009  

Fuente: elaboración propia. 

 

Entre los hallazgos más relevantes que se pueden mencionar de la moderación 

de género, una de las dimensiones de la variable de conciencia moral resultó 

significativa, adicional a las variables de control interno, gobierno corporativo y factores 

de riesgo psicosocial, que resultaron significativas en el análisis anterior (véase tabla 

17). 

 

En lo que respecta a la moderación de género masculino, se obtuvo una R2 de 

0.685, un Durbin Watson: 1.950, F: 97.39 y un VIF menor de 2, así como un índice de 

condición menor de 10, por lo que, para efectos estadísticos, cumplen con los 

supuestos de regresión, además de los coeficientes estandarizados y una significancia 

relevante, que, de igual manera, se muestran en la tabla 17. 

 

 Otro de los hallazgos importantes en esta moderación de género es que 

también resulta significante en el modelo una de las dimensiones de la variable de 

conciencia moral, así como las variables de control interno y gobierno corporativo, no 

obstante, se pierde la variable de factores de riesgo psicosocial, que en el modelo 

original resultó ser significativa (véase tabla 17). 
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 Ahora bien, la siguiente moderación realizada fue con base en la edad, en la 

que para una edad menor de 35 años, se obtuvieron los resultados de R2: 0.742, un 

Durbin Watson: 2.09, F: 115 y un VIF menor de 3, así como un índice de condición 

menor de 11.4, por lo que, para efectos estadísticos, se cumple con los supuestos de 

regresión, además de los coeficientes estandarizados y una significancia relevante, 

que se muestran en la tabla 18. 

 

Tabla 18 

Coeficientes estandarizados y significancia. Edad como moderadora menor a 35 
años 

Resultado: Edad como variable moderadora                    
Variables independientes                      Relación Dependiente 
 

Menor de 35 años n=124 
BEst    Significancia 

X1_1 Conciencia Moral                          Cultura Ética  

X2. Control Interno                                 Cultura Ética 0.506         0.000 

X3. Gobierno Corporativo                      Cultura Ética 0.316         0.000 

X4. Autorregulación                                Cultura Ética  

X5_1 Factores de Riesgo Psicosocial    Cultura Ética  

X5_2 Factores de Riesgo Psicosocial    Cultura Ética                
 

0.124         0.038 

Fuente: elaboración propia. 

 

En esta moderación, las variables de control interno, gobierno corporativo y una 

de las dimensiones de la variable de factores de riesgo psicosocial resultaron 

significativas; esto coincide con las variables que resultaron significativas en los 

resultados del modelo original (véase tabla 18). 

 

En lo que respecta a la moderación para una edad mayor de 35 años, se 

obtuvieron los resultados de R2: 0.294, un Durbin Watson: 1.50, F: 25 y un VIF menor 

de 1.2, así como un índice de condición menor de 6, por lo que, para efectos 

estadísticos, cumplen con los supuestos de regresión, además de los coeficientes 

estandarizados y una significancia relevante, que se muestran en la tabla 19. 
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Entre los hallazgos más relevantes que se pueden mencionar con relación a 

estos resultados, es que se pierde la variable de gobierno corporativo, que había sido 

aprobada en los resultados originales y como se mencionó anteriormente conciencia 

moral también se pierde. (véase tabla 19). 

 

Tabla 19 

Coeficientes estandarizados y significancia. Edad como moderadora mayor 35 años 

Resultado: Edad como variable moderadora                    
Variables independientes                      Relación Dependiente 
 

Mayor de 35 años n=126 
BEst    Significancia 

X1_1 Conciencia Moral                          Cultura Ética  

X2. Control Interno                                 Cultura Ética 0.396         0.000 

X3. Gobierno Corporativo                       Cultura Ética  

X4. Autorregulación                                Cultura Ética  

X5_1 Factores de Riesgo Psicosocial    Cultura Ética  

X5_2 Factores de Riesgo Psicosocial    Cultura Ética                
 

0.236         0.006 

Fuente: elaboración propia. 

 

Con el análisis complementario de la moderación de género, se comprueba que 

la variable de conciencia moral resultó ser significativa en sus dimensiones para ambos 

géneros; en cambio, la variable de autorregulación no resultó significativa. En cierta 

medida, este resultado podría interpretarse por los aspectos individuales (De la Cerda 

y Nuñez, 1998; Mendoza, 2005) y personales que pudieran darse entre hombres y 

mujeres, por lo que estos hallazgos podrían ser de interés para futuras investigaciones.  

 

Se concluye el capítulo Análisis de Resultados con la presentación de los 

resultados definitivos, la estadística descriptiva y el análisis estadístico de regresión 

lineal con la exposición de los resultados; la significancia y relevancia de las relaciones 

entre las variables; y el nivel de predicción del modelo por la R2, la valoración de 

autocorrelación, correlación, anova (F), la colinealidad de los datos mediante el VIF y 

diagnóstico de colinealidad, así como el cuadro de comprobación de hipótesis, 
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demostrando la comprobación de tres hipótesis planteadas. Además, de un análisis 

complementario de variables moderadoras.  
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 

La presente investigación permitió cumplir con el objetivo general del estudio, 

que fue investigar y determinar si el conjunto de variables independientes 

consideradas podría influir y tener un impacto positivo sobre la cultura ética de los 

colaboradores en empresas que integran el sector del comercio al por menor —retail— 

en el estado de Nuevo León. Se analizó el contexto en el cual este sector se ha 

incubado y desarrollado, así como la importancia del comercio al por menor para el 

desarrollo económico en Nuevo León y de México.  

 

Cumplimiento de objetivos 

 

De acuerdo con lo anterior, se cumplieron los objetivos metodológicos 

propuestos, que fueron, como primer objetivo, analizar los antecedentes de la cultura 

ética de los colaboradores en las empresas, el contexto en el cual se ha incubado y 

desarrollado el sector del consumo al por menor, así como la importancia de este 

sector para el desarrollo económico del estado y del país.  

 

Respecto al segundo objetivo, que consistió en la revisión y fundamentación de 

las teorías e investigaciones aplicadas sobre cultura ética en las empresas y los 

principales factores relacionados con ella, también fue alcanzado. Esto permitió lograr 

el tercer objetivo, que fue elaborar el instrumento de medición que permitió determinar 

si la conciencia moral, el control interno, el gobierno corporativo, la autorregulación y 

los factores de riesgo psicosocial en el trabajo están relacionados directamente con la 

cultura ética de los colaboradores en las empresas. 

 

En lo referente al cuarto y al quinto objetivos, se logró validar el instrumento y 

aplicarlo a la muestra representativa de los colaboradores de las empresas que 

integran el sector seleccionado para este estudio, así como analizar los resultados 

estadísticos y econométricos que soportaron las hipótesis planteadas y elaborar las 
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conclusiones, recomendaciones y líneas de investigación futuras que resultaron de la 

presente investigación. 

 

Síntesis, discusión de resultados e implicaciones teóricas 

 

Con lo anterior, también fue posible responder la pregunta de investigación a 

partir de la prueba cuantitativa y de acuerdo con la encuesta recabada y 

consecuentemente con las cuales se obtuvieron los resultados para la comprobación 

de hipótesis. En este sentido, la investigación cuantitativa permitió confirmar que las 

variables de control interno, gobierno corporativo y factores de riesgo psicosocial 

resultaron ser significativas y con impacto positivo con respecto a la variable de cultura 

ética, mientras que las variables de conciencia moral y autorregulación no resultaron 

significativas. No obstante, se realizó un análisis complementario de variables 

moderadoras con el propósito de profundizar en la existencia y comprobación de 

hipótesis en las relaciones de los grupos formados por dichas variables.  

 

En el caso de la primera variable, control interno, esta fue la de mayor impacto, 

lo que es consistente con la literatura, de acuerdo con la teoría de la señalización en 

la que se establece que el equipo gerencial es motivado a proporcionar un alto nivel 

de información sobre cómo identifica y administra sus riesgos de manera efectiva 

(Elshandidy y Shrives, 2016).  

 

Dicha variable es congruente también con relación a que un control interno 

efectivo permite que las organizaciones establezcan objetivos estratégicos 

apropiados, aclaren las responsabilidades de los puestos individuales, aumenten la 

eficiencia y mitiguen los conflictos de intereses, ya que pueden contar con recursos 

humanos, materiales y financieros que pueden contribuir a una cultura ética (Shen et 

al., 2020).  

 

Asimismo, la variable de control interno es estadísticamente significativa con 

una beta 0.468, lo que es congruente con estudios tales como el de los de autores Suh 

et al. (2018), Shu et al. (2018) el resultado de la investigación coincide, con una beta 



119 

 

de 0.336, y con el comportamiento en la práctica de las actividades que se desarrollan 

en el sector del consumo al por menor —retail—.  

 

Con respecto a la segunda variable, gobierno corporativo, esta resultó con un 

fuerte impacto, mediante una beta de 0.358 y estadísticamente significativo con 0.000, 

lo que coincide con el comportamiento de las actividades que se desarrollan para la 

continuidad del negocio, así como para asegurar la correcta ejecución de normas, 

orientaciones y estrategias corporativas que permita a las empresas alcanzar los 

resultados esperados a partir de una cultura ética y de integridad, al paso que atienden 

las necesidades, exigencias y perspectivas de sus inversionistas, socios y partes 

interesadas, cabe señalar que algunos autores como Pae Choi y Mulle (2011), para 

estar variable tuvieron betas 0.194 y  Müller et al.( 2016)  con significancia superior a 

0.027  

 

El modelo es consistente con la revisión de la literatura en la que la teoría de la 

agencia (Jensen y Meckling, 1976; Eisenhardt, 1988), sugiere una relación entre los 

principales protagonistas de una organización (accionistas, consejo de administración 

y dirección), si bien los mencionados protagonistas, no se estudiaron en este trabajo, 

la teoría establece un costo asociado, conocido como costos de agencia, el cual sería 

atribuible, principalmente, a las actividades de control y seguimiento de la junta de 

directores, los cuales en las mencionadas actividades pueden influir en los 

colaboradores. 

 

Así mismo, este modelo coincide con la teoría de las partes interesadas, 

utilizada por primera vez en 1963 por el Stanford Research Institute para identificar a 

aquellas personas o grupos que son de importancia vital para la existencia de una 

organización que cuenta con una cantidad considerable de partes interesadas. 

Además, concuerda en que, de forma integral, se orientan y alinean las necesidades 

conjuntas con la creación de objetivos (Donaldson y Preston, 1995). 

 

Coincide también con un número creciente de académicos que consideran que 

el gobierno corporativo es una base en la organización que no puede fungir de forma 
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independiente y, por ende, la cultura y los valores de la organización permean 

mediante este sistema de gobernanza (Misangyi y Acharya, 2014).  

 

Además, tiene correspondencia con lo argumentado por Oh et al. (2018) 

respecto a que pueden existir diferencias en las características, roles y funciones que 

integran el gobierno corporativo, y las empresas pueden elegir varios elementos de 

este tipo de gobierno corporativo con el objetivo de formar patrones específicos según 

sus propias condiciones. En este sentido, no todos los mecanismos del gobierno 

corporativo podrían ser iguales, aunque compartan el mismo objetivo, entre ellos la 

cultura, la misión y la visión de una organización.  

 

Es congruente con lo que menciona la teoría de los stakeholders, la cual asume 

que el éxito empresarial requiere tomar en consideración, más allá de los accionistas, 

a los intereses de empleados, comunidades locales, clientes, medio ambiente, entre 

otros, por razones legales, económicas y éticas (Tang et al., 2019). Así como la 

relación con las influencias e interdependencias ambientales más amplias de las 

organizaciones con diversos interesados, internos y externos (Al-ahdal et al., 2020; 

Tang et al., 2019). 

 

En el caso de la tercera variable significativa, factores de riesgo psicosocial, 

también apoyada estadísticamente, es coherente con autores como Langenhan et al., 

(2013), quienes mencionan que las organizaciones pueden tomar acciones que 

impactan en su fuerza laboral, como la reducción de personal, trabajos rotativos, 

jornadas extendidas y racionalización de recursos, lo que, en cierta medida, ha dado 

lugar a la aparición de nuevos riesgos en el campo de la salud ocupacional. Es 

coherente también con Giacalone et al. (2016), quienes indican, en la teoría del 

impacto ético, que el comportamiento organizacional poco ético puede ser nocivo para 

el bienestar de las organizaciones, primordialmente por el efecto que puede tener el 

estrés relacionado con el trabajo, entre otros mecanismos (Korunka y Kubicek, 2017). 

 

 Así como con Beck y Lenhardt (2019), quienes realizaron un estudio cualitativo 

en Alemania, con 6,500 empresas de ese país, con el objetivo de calcular la 
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prevalencia de evaluaciones de riesgos en el lugar de trabajo sobre los factores 

psicosociales. 

 

 En tanto que Schwepker et al. (2020) midieron la relación positiva de dichos 

factores sobre el bienestar de los empleados, mediante ecuaciones estructurales. 

 

Desde una perspectiva empírica de las anteriores tres variables, se podría 

abonar a la relevancia de este tema al no haberse identificado estudios con dicho 

ángulo, por lo menos en México. De tal manera que el resultado obtenido en esta 

investigación podría ser un hallazgo que se suma a los estudios realizados sobre el 

caso de estudio. 

  

Asimismo, con este trabajo hay una contribución al conocimiento respecto a las 

dos variables que no resultaron significativas en el presente estudio. Así, en relación 

con las variables de conciencia moral y autorregulación, se difiere de la literatura 

revisada y los resultados obtenidos por Bandura (2001), Cucalón (2019), Harris y He 

(2019), Hiekkataipale y Lämsä (2019), Kohlberg y Hersh (1977), Ortega (2018), Rest 

(1986), Schulze (2021). 

 

Una posible razón de lo anterior es que estas dos variables en particular se 

refieren al ámbito personal más que al de la empresa (Muñoz et al., 2022). En este 

sentido, el resultado en ambos casos pudo haberse debido no solo a posibles razones 

asociadas a las características del sector al cual fueron aplicadas, sino, en específico, 

a aspectos culturales, pues estas variables dependen propiamente del individuo (De 

la Cerda y Nuñez, 1998; Mendoza, 2005). 

 

No obstante, retomando el análisis complementario de las variables 

moderadoras por género y grupo de edad, en que la variable moderadora de género, 

tanto para mujeres como para hombres, sí hubo relación positiva y significativa de la 

variable de conciencia moral en sus dos dimensiones con la cultura ética, no así, en el 

caso de la variable de autorregulación. (ver tabla 17, 18 y 19) 
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En lo que se refiere a las implicaciones teóricas de la presente investigación, 

ninguno de los estudios consultados ha considerado el conjunto de variables que se 

tomaron en cuenta en la presente investigación. Y si bien, los resultados arrojaron 

relaciones positivas significativas en tres de las cinco variables y en el análisis 

complementario de variables moderadoras, en cuatro de ellas, esto puede representar 

un valor agregado para el análisis teórico más amplio de cultura ética con respecto a 

las variables aprobadas, así como el análisis de moderación de género en el que la 

variable de conciencia moral resultó significativa, pero no así la variable de 

autorregulación.  

 

En este sentido, la presente investigación pone de manifiesto, tal y como se 

señaló antes, una aportación para disminuir la brecha teórica, la cual puede seguir 

estudiándose en futuras investigaciones con el fin de profundizar sobre el conjunto de 

variables analizadas respecto a la cultura ética de los colaboradores. 

 

A diferencia de otros estudios, la investigación toma en cuenta este modelo con 

las cinco variables, por lo que sus resultados pueden significar un aporte para otras 

investigaciones aplicadas que consideren los cinco campos teóricos. Adicionalmente, 

este trabajo permitió la aplicación de un instrumento que posibilitó el análisis de la 

importancia de los cinco factores considerados de manera conjunta, que inciden en la 

variable de estudio. 

 

Implicaciones prácticas 

 

En lo que se refiere a las implicaciones prácticas, el estudio puede beneficiar al 

sector privado y público, al ser elemento de apoyo para la planeación de aspectos 

importantes, así como de estrategia que impulse, en particular, el control interno, el 

gobierno corporativo y los factores de riesgo psicosocial y, mediante estas acciones, 

promover y robustecer la cultura ética. Además, cabría pensar que las empresas e 

instituciones o entidades de gobierno, podrían desarrollar también estrategias para 

impulsar en los colaboradores la conciencia moral y la autorregulación como factores 

de apoyo para la cultura ética del Ente y de los propios individuos.  
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Por otro lado, el estudio puede generar valor por el hecho de medir y monitorear 

la ética de las organizaciones mediante el modelo propuesto, y puede ser 

especialmente útil para revelar desarrollos y ayudar a las juntas directivas a encontrar 

respuestas a preguntas tales como: ¿Es nuestro sistema de trabajo efectivo y ético? 

¿En qué medida nuestra organización actual promueve una cultura de valores y, por 

tanto, una cultura ética? 

 

El estudio también puede servir como una guía práctica para los tomadores de 

decisiones sobre cómo emplear este conjunto de mecanismos para mejorar la cultura 

ética y la combinación de los mecanismos de estas variables en un solo marco puede 

mejorar la eficiencia en la inversión de la empresa (Chen et al., 2021). 

 

Limitaciones de la investigación 

 

Las principales limitaciones que se presentaron en el desarrollo de la 

investigación fueron que esta se llevó a cabo durante el periodo de la pandemia de 

COVID-19, lo cual implicó que los comercios del sector de consumo al por menor 

(retail), elegido para el estudio específico, estuvieran abiertos en un horario limitado o 

reducido, o cerrados, o bien no contaran con suficiente personal para la atención de la 

encuesta; así como el diseño transversal del estudio, el cual no permite asegurar la 

existencia de relaciones causa-efecto (Creswell y Creswell, 2018).  

 

Es por eso, que la recopilación de información tardo seis meses, como se 

mencionó en el capítulo uno y tres, ya que, de no haber enfrentado esta dificultad, es 

muy probable que el levantamiento de campo hubiera durado tres meses. 

 

Viendo que en el resultado general no se apoyaron las variables de conciencia 

moral y autorregulación, otra posible limitación de la investigación tiene que ver con 

que estas variables están más relacionadas con el contexto de la persona, aunque la 

forma de medirlas fue en la Organización, sin embargo, predomino en los que 

contestaron las preguntas la parte individual o personal, ya que como se ha 
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mencionado las variables control interno, gobierno corporativo y factores de riesgo 

psicosocial cuyas hipótesis se apoyaron y la medición fue también a nivel organización.  

 

Es posible que al considerarlas todas al nivel de la Organización, eso impidiera 

que se diera con claridad la relación de las variables medidas a nivel persona, no se 

encontrarán relacionadas con la cultura ética, la cual también se midió a nivel 

organización. 

 

Recomendaciones 

 

Como resultado de la presente investigación, es posible recomendar los 

siguientes aspectos, que resultan de interés y utilidad para la planeación estratégica y 

el desempeño tanto de las empresas del sector comercio como de otros sectores: 

 

• Robustecer o implementar un control interno generando ambientes de control y 

certeza en las operaciones de la organización, que pueda contribuir a propiciar 

una cultura ética en los colaboradores. 

 

• Poder generar seguridad en las partes interesadas mediante un gobierno 

corporativo que contribuya a la cultura ética en los colaboradores de la empresa. 

 

• Poder establecer un ambiente de confianza en cuanto a la atención de los 

factores de riesgo psicosocial, que pueda favorecer a la cultura ética 

organizacional permeada a los colaboradores en las diversas empresas. 

 

Líneas futuras de investigación 

  

• Puede resultar de interés para subsecuentes investigaciones ampliar el número 

de variables, como la de liderazgo ético (Bronwyn et al., 2021; Marquardt et al., 

2021). 
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• Aplicación en otros sectores tales como financiero, industrial y tecnológico, para 

identificar su cultura ética. 

 

• Aplicación en otros lugares geográficos para contrastar los resultados del 

mismo sector. 

 

• Aplicación para otras unidades de análisis, como trabajadores de línea. 

 

• La identificación de la cultura ética en empleados que se encuentran en 

teletrabajo (home office) o en trabajo híbrido. 

 

• El análisis del modelo a partir de la teoría de multiniveles (Klein y Kozlowski, 

2000; Fonseca et al., 2021). 
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ANEXOS. 

Anexo 1. Instrumento de medición. 

 

 

Universidad Autónoma de Nuevo León. 

Facultad de Contaduría Pública y Administración. 

CEDEEM y Posgrado. 
 

Esta investigación forma parte de un trabajo de tesis doctoral y trata sobre aspectos relacionados con la 

cultura ética de los colaboradores en las empresas. Agradezco su atención al reflexionar y responder este 

cuestionario, así mismo mencionar que la información proporcionada es completamente confidencial y 

anónima, ya que no se solicitará su nombre. 

 

Cuestionario 

Solicitamos de usted, reflexionar y contestar sinceramente este cuestionario enfocado a conocer su 

opinión sobre aspectos importantes. 

Este instrumento está diseñado para conocer sus sentimientos personales y opiniones sobre la cultura ética. Por 

favor ponga mucha atención a las instrucciones siguientes: 

 

Lea cada pregunta con mucho cuidado.  

No tome mucho tiempo en cada pregunta. 

No conteste lo que crea que debería ser o lo que crea que nos gustaría que respondiera. 

No hay preguntas engañosas. 

Conteste lo que usted honestamente siente. 

Conteste todas las preguntas no se salte ninguna. 

Aunque algunas de las preguntas parezcan similares, su respuesta a cada una de ellas es muy importante 

para esta investigación. 

Su reacción inicial a cada pregunta es la mejor manera de responder. 

Aproximadamente tomará 15 minutos el responder todas las preguntas. 

 

Instrucciones de llenado 

Este instrumento le pide que indique el grado en que usted está de acuerdo o desacuerdo con cada afirmación. 

En la parte de abajo se da un ejemplo del tipo de preguntas que encontrará. 

 
Totalmente en 

desacuerdo 

 Totalmente 

de acuerdo 

1. En mi equipo o área de trabajo aprovechamos el tiempo 

al realizar el trabajo 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

6 

 

7 

2. Los miembros de mi equipo o área de trabajo 

continuamente mejoran los procesos de trabajo acordados 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

6 

 

7 

3. Se espera que los miembros mi equipo o área de trabajo 

trabajen para la empresa durante mucho tiempo 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

6 

 

7 

En la pregunta 1 la persona indica que está en desacuerdo pero no totalmente. En la pregunta 2 la persona 

indica que está un poco de acuerdo. En la pregunta 3 la persona indica que está de acuerdo pero no totalmente. 

Gracias. 

Hilda García Leal. 
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Anexo 2. Instrumento de validez de contenido. 

 

Conciencia moral Relevancia Definición de la variable 

1 

En una situación en que tu jefe, tiene una 
postura u opinión diferente de la tuya en 
relación a un problema importante, por el 
riesgo que significa que tu jefe te pueda 
regañar, no debes contradecirlo.   

Etapa del pensamiento en que el 
individuo determina una situación 

como moral o no moral 
influenciado en los principios, 

valores, necesidades individuales 
y relaciones de reglas y normas 

del entorno en que se desarrolla y 
que determina su toma de 

decisión. (Definición propia), 
basada en: ( Kohlberg & Hersh, 

1977), (Tenbrunsel & Smith-
Crowe, 2008), (Van Sandt, 2003), 

(Butterfield, 2000), 
(Rest, 1986). 

2 

En una situación en que tu Jefe tiene una 
postura diferente de la tuya en relación a un 
problema importante, consideras  que al 
contradecir a tu jefe, y defender tu punto de 
vista podría hacer que tu familia y amigos se 
sientan orgullosos de ti.   

3 

En una situación, tu Jefe ha preparado un 
informe , y tiene información muy distinta al 
informe que tú le entregaste, al darte cuenta, 
tú dices la verdad sobre el informe,  ya es más 
importante, que cualquier regaño  que puedas 
recibir por contradecir el informe de tu jefe.   

4 

En una situación en que tu jefe, tiene una 
postura u opinión diferente de la tuya en 
relación a un problema importante, 
continuarías con tu postura diferente aunque 
afectará tu avance en la empresa.   

5 

En tu empresa se obedecen y respetan las 
reglas establecidas, independientemente de tus 
sentimientos y situaciones personales de los 
empleados.   

6 

En una situación, un informe preparado por tu 
Jefe, tiene información muy distinta al informe 
que tú le entregaste previamente, ante esta 
situación, y aunque  incómoda para ti, 
contradices a tu jefe,  es lo mejor para todos los 
involucrados a largo plazo.   

Instrucciones : Gracias por formar parte de esta investigación 

A continuación le damos algunas sugerencias para el llenado 

del cuestionario

a) Favor de leer detenidamente cada uno de ítems.

b) Contestar anotando en la casilla de relevancia cada uno de 

los grupos de ítems de acuerdo al número que usted 

 considere para cada una de las respuestas.

1. Irrelevante.

2. Poco relevante.

3. Relevante.

4. Muy relevante.

c) Agradecemos su apoyo en contesta todos los ítems sin excepción.

d) Entregar el cuestionario a Hilda García Leal para continuar 

con el proceso de investigación.

ítems.

UNIVERSIDAD AUTÓNOMA DE NUEVO LEÓN

FACULTAD DE CONTADURÍA PÚBLICA Y ADMINISTRACIÓN 

CENTRO DE DESARROLLO EMPRESARIAL Y POSGRADO

Factores que influyen en la cultura ética de los colaboradores

en las empresas que integran el sector retail del Estado de

Nuevo León.
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7 
Las personas que laboran en tu empresa 
obedecen las reglas y muestran respeto por la 
autoridad.   

8 
Crees que se deben respetar y proteger 
primero a los clientes a pesar de cualquier 
situación por la que este pasando la empresa.   

9 

Si estuvieras en una situación en que tu 
esposa(o) estuviera a punto de morir, y los 
médicos te dicen que hay una droga que podría 
salvarla(o), no cuentas con la cantidad de 
dinero que cuesta esta droga, pese a que 
acudiste con todos los amigos y familiares, para 
pedir prestado y  solo reuniste la mitad de lo 
que cuesta, ante este situación, robarías la 
droga para salvar a tu esposa(o).   

10 

En una situación en que tu esposa (o) esta a 
punto de morir y para poder salvar su vida, 
tienes que robar una droga, te arriesgarías y 
estarías dispuesto a que te disparen o ir a la 
cárcel por robarla.   

11 

Se deben respetar los derechos de las personas 
a fijar el precio por sus descubrimientos y 
desarrollo de drogas o medicamentos, aún y 
cuando posiblemte con esto , se impida que un 
gran número de personas no puedan accesar a 
estos y se pierdan vidas.    

12 

Si un desconocido, estuviera a punto de morir, 
y los médicos le dicen que hay una droga que 
podría salvarla(o), no cuenta con la cantidad de 
dinero que cuesta esta droga, pese a que 
acudió con todos sus amigos y familiares, para 
pedir prestado y logró reunir la mitad de lo que 
cuesta, ante este situación, tu robarías la droga 
para salvar a este desconocido.   

13 

Si tu esposa (o) llegará a estar enferma(o) y 
estuviera a punto de morir, por el amor y la 
preocupación para salvarla(o) podría hacer que 
llegarás a robar la droga que necesita para 
salva su vida.   

14 

 Las leyes deben proteger los derechos de las 
personas y sus descubrimientos, inventos o 
desarrollos en drogas o medicamentos,  aún y 
cuando estos descubrimientos o desarrollos 
por sus costos y precios, no se  encuentren  al 
alcance de la mayoría de las personas y se 
pierdan vidas.   
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15 

En una situación en que estuvieras enfermo y a 
punto de morir y para poder salvar tu vida, 
tienes que robar una droga, debido a que no 
cuentas con el dinero para adquirirla, peses a 
que pediste prestado a todos tus amigos y 
familiares y no lograste reunir ni siquiera la 
mitad de lo que cuesta, tú robarías esa droga 
para salvar tu vida.   

16 

En una situación en que estuvieras enfermo y a 
punto de morir y para poder salvar tu vida, 
tienes que robar una droga, debido a que no 
cuentas con el dinero para adquirirla, pese a 
que pediste prestado a tus amigos y familiares 
y no  reuniste ni la mitad de lo que cuesta, por 
lo tanto, consideras que el farmacéutico que 
vende esta droga, merece ser robado por 
vender la droga a tan alto precio, impidiendo 
que la mayoría de las personas puedan accesar 
a esta.   

Control interno Relevancia Definición de la variable 

1 
La organización deja claro como se debe 
manejar el dinero y los activos financieros y no 
financieros de una manera segura.   

Mecanismos de control que otorga 
seguridad para lograr los objetivos y 
metas definidos por la organización. 

(Definición propia), basada en  (Foster 
& Young, 1997 ), (COSO, 1999), 

(COSO, 2013), (Bedford & Malmi 
,2015). 

2 
Con los mecanismos de control que tengo en 
mi función puedo lograr o aportar a las metas 
de la organización.   

3 

En mi entorno laboral inmediato, se llevan a 
cabo controles para detectar incumplimientos 
y/o conductas que pudieran causar un 
quebranto o pérdida para la empresa.   

4 
Considera que el ambiente de control que se 
tiene en su empresa,  le permite alcanzar los 
objetivos establecidos.   

5 
En mi entorno laboral inmediato, existen 
controles que prevén  posibles violaciones e 
incidentes en la organización.   

6 
Considera que los mecanismos de control que 
se llevan en su empresa apoyan a cumplir las 
metas que se fijan.   

7 

En mi entorno laboral inmediato, se 
monitorean y actualizan periódicamente los 
controles y regulaciones que se requieren en 
los diferentes niveles de la organización   

8 
En la empresa que laboró se cuentan con 
controles que nunca permitirían una conducta 
ilegal para cumplir con los objetivos trazados.   

Gobierno Corporativo Relevancia Definición de la variable 
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1 

La empresa asegura que la comunicación de sus 
intereses sea clara y precisa con los accionistas 
y con todos aquellos con los que tiene alguna 
relación.   

Alineación de intereses por 
accionistas, consejo de 

administración y directores con el 
resto de partes interesadas de la 
organización.(Definición propia) 
basada en (Aguilera et al., 2015), 

(Cadbury, 1992), (Hambrick et 
al.,(2008), (Scott, 2004). 

2 

El actuar de los accionistas, consejo y junta 
directiva es congruente con los intereses del 
resto de las partes interesadas.( Empleados, 
proveedores, clientes, medio ambiente, 
comunidad, accionistas etc.).   

3 

La empresa contribuye a mejorar el bienestar 
de las poblaciones en las zonas donde opera 
brindando ayuda a escuelas, eventos  
deportivos, etc.   

4 

La empresa se esfuerza por garantizar que 
todos sus proveedores (y subcontratistas), 
dondequiera que se encuentren, respeten y 
apliquen las leyes vigentes.   

5 
La empresa se esfuerza en brindar calidad en 
los bienes y / o servicios que ofrece a sus 
clientes.   

6 
La empresa respeta los intereses financieros de 
todos sus accionistas.   

7 
La empresa respeta los intereses de los 
empleados 

  

 
 
  

  

Autorregulación Relevancia Definición de la variable 

1 

Estacionarse en espacios reservados para 
personas con capacidades diferentes, si su auto 
tuviera placas para ello, aún y cuando usted no 
tenga alguna incapacidad física.   

Autocontrol de la propia conducta en 
el ejercicio de un juicio moral sobre lo 
correcto o incorrecto de la conducta 

del individuo en términos de los 
estándares personales y las 

circunstancias relevantes, afectivo y 
auto-reacciones.  
(Bandura, 2001). 

2 
Si quieres evitar algún problema en tu trabajo, 
a veces tratas de engañar a un cliente, a un 
superior o a un cliente.   

3 
Las emociones y la presión pueden nublar el 
juicio o conducta para realizar algo contrario a 
la ley.   

4 

Las situaciones o vivencias personales que has 
pasado en tu vida, podrían influir para ocultar o 
no compartir información con compañeros de 
otra área, por el hecho que no son de tu equipo 
de trabajo.   

5 
Cada persona es responsable de sus acciones, 
independientemente de la situación, 
circunstancias o hechos que viva.    
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6 

Crees que la presión y reacciones personales 
puedan influir para que un empleado pueda ser 
forzado por sus compañeros a tomar descansos 
prolongados injustificados, sin que el sienta 
culpa o responsabilidad.    

7 
Tengo duda de tomar cosas del trabajo para 
uso personal, si tus amigos o algún familiar lo 
necesita.   

8 
Los valores y circunstancias de tu vida puede 
influir en ti para determinar si una situación es 
correcta o no.   

9 
Si tus compañeros, tu superior es descortés 
contigo, tu tiendes o podrías también ser 
descortés con ellos.   

Factores de riesgo psicosocial Relevancia Definición de la variable 

1 
En mi trabajo se promueven condiciones de 
trabajo seguras.   

Se refieren a las condiciones 
organizacionales cuando tienen una 
probabilidad de tener efectos lesivos 

sobre la salud de los trabajadores, 
cuando son elementos con 

probabilidad de afectar 
negativamente la salud y el bienestar 
del trabajador, cuando actúan como 

factores desencadenantes de la 
tensión y el estrés laboral.(Moreno, 

2011) 

2 
Mi salud en general se ha visto afectada debido 
a mi trabajo.   

3 
En mi entorno laboral trabajo bajo mucha 
tensión.   

4 
Las condiciones de mi vida laboral son 
excelentes.   

5 

Cuando identifico alguna situación en mi 
trabajo que esta afectando mi salud, mi tiempo 
familiar o mis relaciones personales, la puedo 
comentar con mi superior inmediato.   

6 
En mi trabajo me bloquean o impiden las 
oportunidades que tengo para obtener ascenso 
o mejora en mi trabajo.   

7 
En mi trabajo me siento conforme y tranquilo 
con relación a mi puesto y actividades.   

8 
Mi trabajo  interfiere con mi salud física o 
mental.   

9 
Mi trabajo me exige laborar en días de 
descanso, festivos o fines de semana.   

Cultura ética Relevancia Definición de la variable 

1 
En mi trabajo, mi superior inmediato comunica 
de forma clara y convincente la importancia de 
la integridad y ética.   

Cultura sistémica compartida por la 
organización a través de la 

instrumentación de valores, políticas, 
códigos y rituales, generando valor 
sostenible bajo un comportamiento 

ético de las partes interesadas 
internas y externas (Definición 

propia),Basada en:  (Treviño, 1990, 

2 
En mi trabajo, los valores de la empresa  
forman la base de todos los aspectos de cómo 
lleva a cabo sus negocios.   

3 
En la empresa compartimos de manera clara, 
cómo tratar con las personas.   
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4 
Los líderes comparten y esperan una conducta 
ética en todos los niveles de la empresa.   

1998, 2001), (Kaptein, 2008,2009), 
(Key, 1999),  (Ardichvili, 2009), 

(Schwartz, 2013), (Treviño y Nelson, 
2011), (Ardichvili y Jondle, 2009), 

(Jondle, 2013), ( Riivari, 2012). 
5 

Las decisiones comerciales que toman en la 
empresa se basan en los valores de la 
organización.   

6 

La empresa se esfuerza por construir relaciones 
de confianza y respeto con sus partes 
interesadas (por ejemplo, clientes, 
proveedores, empleados, propietarios y 
comunidad).   

7 
Hay claridad acerca del como comportarnos y 
compartir en la organización la misión, visión 
y/o valores de la empresa.   

8 
La empresa instrumenta políticas para los 
temas de  conflictos de interés.   

9 
Se comparte en la empresa el cumplimiento de 
sus compromisos y obligaciones con sus socios 
de negocios.   

10 
Tus compañeros se conducen y comparten los 
valores de la organización.   

11 
Te conduces o te comportas siguiendo un 
código de ética, siendo que la empresa cuente 
con ello o no.   

12 
La empresa en la que labora realiza negocios 
con  personas y organizaciones externas que 
comparten sus valores y cultura ética.    
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Anexo 3. Promedio de la validez de contenido 

Ítems.         

Conciencia moral EX1 EX2 EX3 PROM 

1 
En una situación, en que tu jefe tiene una postura u opinión diferente de 
la tuya en relación a un problema importante, por el riesgo que significa 
que tú jefe te pueda regañar, no debes contradecirlo. 

4 3 2 3 

2 

En una situación en que tu Jefe tiene una postura diferente de la tuya en 
relación a un problema importante, consideras  que al contradecir a tu 
jefe, y defender tu punto de vista podría hacer que tu familia y amigos se 
sientan orgullosos de ti. 

3 2 2 2 

3 

En una situación, tú Jefe ha preparado un informe y tiene información 
muy distinta al informe que tú le entregaste, al darte cuenta, tú dices la 
verdad sobre el informe,  ya que es más importante, que cualquier 
regaño  que puedas recibir por contradecir el informe de tu jefe. 

4 3 4 4 

4 
En una situación en que tu jefe tiene una postura u opinión diferente de 
la tuya en relación a un problema importante, continuarías con tu 
postura diferente aunque afectará tu avance en la empresa. 

2 4 4 3 

5 
En tu empresa se obedecen y respetan las reglas establecidas, 
independientemente de tus sentimientos y situaciones personales de los 
empleados. 

4 4 4 4 

6 

En una situación, un informe preparado por tu Jefe, tiene información 
muy distinta al informe que tú le entregaste previamente, ante esta 
situación, y aunque  incómoda para ti, contradices a tu jefe,  ya que es lo 
mejor para todos los involucrados a largo plazo. 

4 3 4 4 

7 
Las personas que laboran en tu empresa obedecen las reglas y muestran 
respeto por la autoridad. 

4 4 4 4 

8 
Crees que se deben respetar y proteger primero a los clientes a pesar de 
cualquier situación por la que esté pasando la empresa. 

4 4 4 4 

9 

Si estuvieras en una situación en que tu esposa(o) estuviera a punto de 
morir, y los médicos te dicen que hay una droga que podría salvarla(o), 
no cuentas con la cantidad de dinero que cuesta esta droga, pese a que 
acudiste con todos los amigos y familiares, para pedir prestado y  solo 
reuniste la mitad de lo que cuesta, ante este situación, robarías la droga 
para salvar a tú esposa(o). 

4 4 1 3 

10 
En una situación en que tú esposa (o) está a punto de morir y para poder 
salvar su vida, tienes que robar una droga, te arriesgarías y estarías 
dispuesto a  ir a la cárcel por robarla. 

4 4 1 3 

11 

Se deben respetar los derechos de las personas a fijar el precio por sus 
descubrimientos y desarrollo de drogas o medicamentos, aún y cuando 
posiblemente con esto, se impida que un gran número de personas no 
puedan accesar a estos y se pierdan vidas.  

4 3 2 3 
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12 

Si un desconocido, estuviera a punto de morir, y los médicos le dicen que 
hay una droga que podría salvarla(o), no cuenta con la cantidad de dinero 
que cuesta esta droga, pese a que acudió con todos sus amigos y 
familiares, para pedir prestado y logró reunir la mitad de lo que cuesta, 
ante este situación, tu robarías la droga para salvar a este desconocido. 

4 2 1 2 

13 
Si tu esposa (o) llegará a estar enferma(o) y estuviera a punto de morir, 
por el amor y la preocupación para salvarla(o) podría hacer que llegarás a 
robar la droga que necesita para salva su vida. 

4 4 1 3 

14 

Las leyes deben proteger los derechos de las personas y sus 
descubrimientos, inventos o desarrollos en drogas o medicamentos,  aún 
y cuando estos descubrimientos o desarrollos por sus costos y precios, no 
se  encuentren al alcance de la mayoría de las personas y se pierdan 
vidas. 

4 3 3 3 

15 

En una situación en que estuvieras enfermo y a punto de morir y para 
poder salvar tu vida, tienes que robar una droga, debido a que no cuentas 
con el dinero para adquirirla, pese a que pediste prestado a todos tus 
amigos y familiares y no lograste reunir ni siquiera la mitad de lo que 
cuesta, tú robarías esa droga para salvar tu vida. 

4 4 1 3 

16 

En una situación en que estuvieras enfermo y a punto de morir y para 
poder salvar tu vida, tienes que robar una droga, no cuentas con el dinero 
para adquirirla, por lo tanto, tú consideras que el farmacéutico que vende 
esta droga, merece ser robado por vender la droga a tan alto precio. 

4 4 1 3 

Control interno EX1 EX2 EX3 PROM 

17 La organización deja claro como se debe manejar el dinero y los activos 
financieros y no financieros de una manera segura. 4 4 4 4 

18 Con los mecanismos de control que tengo en mi función puedo lograr o 
aportar a las metas de la organización. 4 4 4 4 

19 
En mi entorno laboral inmediato, se llevan a cabo controles para detectar 
incumplimientos y/o conductas que pudieran causar un quebranto o 
pérdida para la empresa. 3 4 4 4 

20 Considera que el ambiente de control que se tiene en su empresa, le 
permite alcanzar los objetivos establecidos. 4 3 4 4 

21 En mi entorno laboral inmediato, existen controles que prevén posibles 
violaciones e incidentes en la organización. 4 3 4 4 

22 Considera que los mecanismos de control que se llevan en su empresa 
apoyan a cumplir las metas que se fijan. 4 4 4 4 

23 
En mi entorno laboral inmediato, se monitorean y actualizan 
periódicamente los controles y regulaciones que se requieren en los 
diferentes niveles de la organización 4 3 4 4 

24 En la empresa que laboró se cuentan con controles que nunca permitirían 
una conducta ilegal para cumplir con los objetivos trazados. 3 3 3 3 
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Gobierno Corporativo EX1 EX2 EX3 PROM 

25 
La empresa asegura que la comunicación de sus intereses sea clara y 
precisa con los accionistas y con todos aquellos con los que tiene alguna 
relación. 4 4 4 4 

26 

El actuar de los accionistas, consejo y junta directiva es congruente con 
los intereses del resto de las partes interesadas. (Empleados, 
proveedores, clientes, medio ambiente, comunidad, accionistas etc.). 

4 4 4 4 

27 
La empresa contribuye a mejorar el bienestar de las poblaciones en las 
zonas donde opera brindando ayuda a escuelas, eventos deportivos, etc. 

4 3 4 4 

28 
La empresa se esfuerza por garantizar que todos sus proveedores (y 
subcontratistas), dondequiera que se encuentren, respeten y apliquen las 
leyes vigentes. 4 3 4 4 

29 La empresa se esfuerza en brindar calidad en los bienes y / o servicios 
que ofrece a sus clientes. 4 4 4 4 

30 La empresa respeta los intereses financieros de todos sus accionistas. 4 4 4 4 

31 La empresa respeta los intereses de los empleados 3 3 4 3 

Autorregulación EX1 EX2 EX3 PROM 

32 
Estacionarse en espacios reservados para personas con capacidades 
diferentes, si su auto tuviera placas para ello, aún y cuando usted no 
tenga alguna incapacidad física. 

2 4 2 3 

33 
Si quieres evitar algún problema en tu trabajo, a veces tratas de engañar 
a un  superior o a un cliente. 

1 2 1 1 

34 
Las emociones y la presión pueden nublar tu juicio o conducta para 
realizar algo contrario a la ley. 

3 2 3 3 

35 
Las situaciones o vivencias personales que has pasado en tu vida, podrían 
influir para ocultar o no compartir información con tus compañeros. 

3 4 2 3 

36 Cada persona es responsable de sus acciones, independientemente de la 
situación, circunstancias o hechos que viva 

4 3 4 4 

37 
Crees que la presión y reacciones personales puedan influir para que tú 
puedas ser forzado por tus compañeros a tomar descansos prolongados e 
injustificados. 

2 3 3 3 

38 
Tengo duda de tomar cosas del trabajo para uso personal, si tus amigos o 
algún familiar lo necesitan. 

1 2 1 1 

39 Los valores y circunstancias de tu vida puede influir en ti para determinar 
si una situación es correcta o no. 

4 3 3 3 
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40 Si tus compañeros o tú superior son descorteses contigo, tú también 
podrías ser descortés con ellos. 

3 3 2 3 

Factores de riesgo psicosocial EX1 EX2 EX3 PROM 

41 En mi trabajo se promueven condiciones de trabajo seguras. 4 3 4 4 

42 Mi salud en general se ha visto afectada debido a mi trabajo. 2 4 2 3 

43 En mi entorno laboral trabajo bajo mucha tensión. 2 4 3 3 

44 Las condiciones de mi vida laboral son excelentes. 4 4 3 4 

45 
Cuando identifico alguna situación en mi trabajo que está afectando mi 
salud, mi tiempo familiar o mis relaciones personales, la puedo comentar 
con mi superior inmediato. 4 3 3 3 

46 
En mi trabajo me bloquean las oportunidades que tengo para obtener un 
ascenso. 2 4 2 3 

47 
En mi trabajo me siento conforme y tranquilo con relación a mi puesto y 
actividades. 4 4 3 4 

48 Mi trabajo  interfiere con mi salud física o mental. 4 4 1 3 

49 
Mi trabajo me exige laborar en días de descanso, festivos o fines de 
semana. 4 4 3 4 

Cultura ética EX1 EX2 EX3 PROM 

50 
En mi trabajo, mi superior inmediato comunica de forma clara y 
convincente la importancia de la integridad y ética. 4 4 3 4 

51 
En mi trabajo, los valores de la empresa  forman la base de todos los 
aspectos de cómo lleva a cabo sus negocios. 4 4 4 4 

52 
En la empresa compartimos de manera clara, cómo tratar con las 
personas. 4 4 4 4 

53 
Los líderes comparten y esperan una conducta ética en todos los niveles 
de la empresa. 4 4 4 4 

54 
Las decisiones comerciales que toman en la empresa se basan en los 
valores de la organización. 4 4 4 4 

55 
La empresa se esfuerza por construir relaciones de confianza y respeto 
con sus partes interesadas (por ejemplo, clientes, proveedores, 
empleados, propietarios y comunidad). 4 3 4 4 

56 
Hay claridad acerca del como comportarnos y compartir en la 
organización la misión, visión y/o valores de la empresa. 4 4 4 4 

57 La empresa instrumenta políticas para los temas de  conflictos de interés. 4 4 4 4 

58 
Se comparte en la empresa el cumplimiento de sus compromisos y 
obligaciones con sus socios de negocios. 4 3 4 4 

59 Tus compañeros se conducen y comparten los valores de la organización. 4 4 4 4 

60 
Te conduces o te comportas siguiendo un código de ética, siendo que la 
empresa cuente con ello o no. 4 4 4 4 

61 
La empresa en la que labora realiza negocios con personas y 
organizaciones externas que comparten sus valores y cultura ética.  4 4 4 4 
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Anexo 4. Estructura del instrumento de medición. 

Variable Dimensiones Ítems 

  Cultura sistémica compartida por la organización. 4 ítems. 

   

Cultura ética 
Instrumentación de valores, políticas, códigos y 
rituales. 

4 ítems. 

  
Valor sostenible bajo el comportamiento ético de 
las partes interesadas internas y externas. 

4 ítems. 

 

Etapa del pensamiento en que individuo 
determina una situación moral o no moral. 

3 ítems. 

Conciencia 
Moral   

 

Principios, valores, necesidades individuales y 
relaciones de reglas y normas del entorno en que 
se desarrolla. 

6 ítems. 

   

  Determina su toma de decisión ética.  4 ítems. 

  Mecanismos de control que otorga seguridad. 4 ítems. 

Control interno   

  
Lograr los objetivos y metas definidos por la 
organización. 

4 ítems. 

Gobierno 
corporativo 

Alineación de intereses por accionistas, consejo 
de administración y directores con el resto de 
partes interesadas de la organización. 

7 ítems. 

  

Autocontrol de la propia conducta en el ejercicio 
de un juicio moral sobre lo correcto o incorrecto 
de la conducta del individuo. 

4 ítems. 

Autorregulación   

  
Estándares personales, circunstancias relevantes 
y afectivas, auto-reacciones. 

3 ítems. 

  

Condiciones organizacionales cuando tienen una 
probabilidad de tener efectos lesivos sobre la 
salud de los trabajadores. 

3 ítems. 

Factores de 
riesgo   
psicosocial Probabilidad de afectar negativamente la salud y 

el bienestar del trabajador. 
3 ítems. 

   

  
Factores desencadenantes de la tensión y el 
estrés laboral. 

3 ítems. 

        56 ítems. 
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Anexo 5. 

 

CONCIENCIA MORAL

1 2 3

CONMOR8 0.931 0.222 0.146

CONMOR12 0.919 0.249 0.127

CONMOR9 0.915 0.259 0.156

CONMOR13 0.824 0.402 0.198

CONMOR10 0.193 0.814 0.242

CONMOR11 0.154 0.793 0.267

CONMOR4 0.248 0.781 0.093

CONMOR6 0.248 0.747 0.171

CONMOR7 0.308 0.706 0.126

CONMOR2 0.066 0.127 0.920

CONMOR5 0.066 0.142 0.873

CONMOR3 0.193 0.282 0.799

CONMOR1 0.417 0.270 0.701

CONTROL INTERNO

Componente

1

CONINT3 0.903

CONINT6 0.896

CONINT4 0.894

CONINT7 0.881

CONINT2 0.866

CONINT5 0.854

CONINT8 0.822

CONINT1 0.736

GOBIERNO CORPORATIVO

Componente

1

GOBCOR4 0.866

GOBCOR3 0.845

GOBCOR7 0.839

GOBCOR5 0.831

GOBCOR1 0.827

GOBCOR2 0.808

GOBCOR6 0.788

AUTOREGULACIÓN

Componente

1

AUTREG5 0.951

AUTREG2 0.916

AUTREG7 0.880

AUTREG3 0.880

FACTORES DE RIESGO

1 2

FACRIE8 0.851 0.171

FACRIE2 0.847 0.332

FACRIE3 0.743 0.372

FACRIE6 0.718 0.034

FACRIE9 0.679 0.148

FACRIE1 0.053 0.851

FACRIE5 0.233 0.751

FACRIE4 0.411 0.749

FACRIE7 0.124 0.640

CULTURA ÉTICA

Componente

1

CETICA6 0.911

CETICA9 0.904

CETICA5 0.890

CETICA7 0.890

CETICA3 0.858

CETICA2 0.853

CETICA8 0.844

CETICA10 0.827

CETICA1 0.806

CETICA12 0.786

CETICA11 0.754

CETICA4 0.733

Componente

Matriz de componentea

Matriz de componente rotadoa

Componente

Matriz de componente
a

Matriz de componentea


