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RESUMEN

En afios recientes se han vivido entornos turbulentos sujetos a cambios constantes que han estado
apareciendo a nivel global, por lo cual el comportamiento gerencial en las compafiias mexicanas
se ha estado desarrollando de una manera compleja. Presentandose la necesidad de realizar
acciones para crear escenarios favorables en el ser humano y debiéndose tener presente que en toda
empresa se trabaja con este y para este. Considerandose al gerente y las decisiones que este tome
importantes para que se dé un buen comportamiento en las empresas y presenten una situacion
favorable en la actualidad y en su futuro en el mundo empresarial. Desde esta perspectiva en esta
investigacion se estudia el comportamiento ético gerencial en el sector comercio al por menor y
los beneficios para los trabajadores. Realizdndose una indagacion sobre el comportamiento ético
gerencial y cudl es su situacion en el sector comercio al por menor y los beneficios como la
satisfaccion laboral, compromiso afectivo organizacional y el rendimiento laboral, resultando
favorable en los trabajadores. Se propone modelo y se cuestiona a los trabajadores de empresas
mejor evaluadas sobre qué aspectos consideran tienen sus dirigentes que ayude a tener un buen

comportamiento ético gerencial.

ABSTRACT

In recent years they have lived subject to constant changes that have been appearing globally, so
management behavior in Mexican companies has been developing in a complex manner turbulent
environment. Presenting the need for action to create favorable scenarios in humans and should be
borne in mind that any company working with this and this. Considering the manager and make
important decisions that this be given for good behavior in businesses and present a favorable
situation at present and its future in the business world. From this perspective in this research
ethical management behavior in the retail trade sector and benefits for workers is studied. Carried
out an inquiry into the managerial ethical behavior and what is their situation in the retail trade
sector and benefits such as job satisfaction, organizational affective commitment and job
performance, resulting favorable in the workers. Model is proposed and workers better evaluated
companies questioned about what aspects are considered leaders help to have a good managerial

ethical behavior.



INTRODUCCION

Para que México esté preparado y enfrente diversas situaciones que se deriven del fenémeno de la
globalizacion y hacer frente a la agresiva competitividad, debemos de estar preparados para salir
adelante, airados y que perfile un buen futuro. Para estar en sintonia toda empresa se debe de tener
la finalidad de realizar bien sus acciones y ocuparse en tener un comportamiento basado en la ética,
pudiendo generarlo las personas que estan al frente como lo son los gerentes. Es importante que
todo gerente realice su trabajo con ética y se lleve a cabo para el beneficio del mismo, de los
trabajadores y de la misma empresa de la cual forman parte.

La situacidn que presenta el entorno actualmente es complejo, ruidoso y con la tendencia a cambios
constantes que han estado apareciendo a nivel global en las formas de trabajo y con
comportamientos diversos. Por lo cual los gerentes o los dirigentes de empresas deben de estar
monitoreando y al pendiente de lo que acontece, tanto interna como externamente en sus campos
de trabajo. Considerandose que el comportamiento ético gerencial es una accién importante para
el desarrollo y futuro de toda empresa en tiempos actuales.

En este trabajo de investigacion se pretende identificar el comportamiento ético gerencial que
genere beneficios los cuales serviran de apoyo a los gerentes 0 empresarios que estén dentro del

sector comercio al por menor.

Considerandose que lo anterior se puede dar al concebir negociaciones, evitar conflictos, apegarse
a la normatividad, con liderazgo ético y apegandose a los cédigos de ética. Debiéndose sembrar y
promover el interés de las personas que dirigen empresas y lo lleven a cabo en la entidad econémica

en donde laboren.



CAPITULO 1. PROPOSITO Y ORGANIZACION

Figura 1. Estructura del capitulo uno

1.1 Planteamiento del problema
1.2 Preguntas de investigacion

1.2 Proposito de la investigacion

1.4 Objetivos generales 1.4.1 Objetivos
especificos

1.5 Justificacion de la investigacion

1.6 Alcances y limitaciones
— 1.7 Organizacion del estudio

1.6.1 Alcances

Capitulo 1. Proposito y organizacion

1.6.2 Limitaciones

Fuente: Elaboracion propia

1.1 Planteamiento del problema

La internacionalizacion de las organizaciones de hoy nos hace incursionar en nuevos ambientes de
trabajo, donde cada dia juega un papel de mayor importancia el saber combinar culturas y
personalidades diversas presentes en los grupos de trabajo (Castelan, 2010). Las acciones de quien
las dirige deben de ocuparse de que estas sean las correctas en tiempo y forma para salir adelante
enfrentando las diferentes situaciones que se presentan ante la competitividad de los mercados
globales. Por lo anterior las personas que dirigen estas empresas como lo son los gerentes deben
de tener una orientaciéon encausada a que se presente un comportamiento humano ético en las

organizaciones.

La ética en la empresa es un tema que preocupa cada vez mas a directivos y académicos. Sin ella
se puede ganar a corto plazo, pero una empresa guiada por principios poco éticos no perdurara

mucho en el mercado actual (Ruiz y Ruiz, 2011).



El comportamiento ético en las organizaciones puede aparecer en todas las labores y
procedimientos que hace un gerente en su quehacer normal dia a dia. Por lo cual, es importante que
se haga algo para poder conseguirlo permanentemente por el bien de la empresa, del individuo
mismo y su entorno. Se considera que la ética da ventajas para quien tiene la practica, quien la
percibe y en donde se desenvuelven como en la misma sociedad. Como también mencionan Bafion,
Guillen y Ramos (2011), la ética no es ajena al mundo de las organizaciones en general, ni al de

las empresas en particular, como agrupaciones humanas.

En las empresas se presentan diversas situaciones con algunas alternativas en donde se tienen que
tomar decisiones acertadas, analizandolas, reflexionando ante casos comunes 0 poco comunes que
se presentan. Lo anterior debido a diversos fendmenos como el de la globalizacion ya que al existir
la apertura de los mercados se presenta una variedad de productos, servicios, ideas, culturas,
negocios y la forma de operarlos. Se considera que para obtener competitividad empresarial se
debe utilizar como estrategia la ética. Al respecto, Cuervo (2004) propone que la creacion de la
riqueza y el dinamismo de un pais se sustentan sobre la competitividad de sus empresas, y ésta
depende basicamente de las capacidades de sus empresarios y directivos.

Trabajar con ética es una necesidad y es viable, ya que queriendo hacer las cosas bien con actitud
positiva, apegandose a la normatividad con la voluntad, con la armonia de hacer lo que se quiere y
se dice, haciéndolo de una buena manera en la organizacién se puede contagiar a los empleados,
directivos, socios y proveedores entre si y a otros. En las empresas debe de haber congruencia entre
lo que las define y lo que se vive en las mismas. Esto es lo que las hace exitosas, lo que las distingue
como lideres. No se pueden importar de otras empresas, no se pueden dar por consultoria, se tienen
que vivir (Bohon, 2009).

A pesar de que la dimensidn ética es un dato de experiencia comun, presente en toda organizacion
humana, no es ningln secreto que durante afios la ética ha sido la gran olvidada de las teorias de la
organizacion. Lamentablemente, todavia hoy este olvido sigue teniendo lugar en la mayor parte de
los enfoques y modelos tedricos del management de muchas universidades y escuelas de negocios,
lo que esta dando lugar en muchos casos a una formacion de directivos sin ningun sentido de

responsabilidad ética (Goshal, 2005, citado por Bafién, Guillén y Ramos, 2011).



Existen algunos estudios en diferentes partes del mundo donde se ha estado trabajando para que la
ética esté presente en el comportamiento de los gerentes y que sea una procedencia en las acciones
realizadas y a realizar racionalmente para conseguir beneficios individuales, grupales y tanto

econdémicos como sociales, como a continuacion se menciona:

Gonzalez (2001), considera que uno de los fendmenos mas apasionantes que tienen el estudio de
la ética empresarial es: descubrir de qué modo es la presién de la sociedad, interna y externa, la
que va forzando a la empresa a que repiense tanto el fin como los medios que se ha fijado en su
actividad, ademas de obligarle a que reflexione y asuma las consecuencias positivas y negativas de
su praxis. Razonan que las indagaciones estan relacionadas en la busqueda de la legitimidad y
credibilidad de la actividad empresarial, asi como en el intento de forjar relaciones de confianza y

cooperacion en el seno de las empresas puesto que son instituciones sociales.

Por otro lado, Bafidn, Guillen y Ramos (2011), consideran que la responsabilidad de la calidad
ética de la organizacion sea mayor en el caso de sus duefios y directivos, por ser ellos quienes
tienen la potestad de evitar o fomentar determinados comportamientos entre sus trabajadores.
Concluyendo que ética y RSE son cuestiones distintas, pero no separadas. Proponen la utilizacién
del término “Empresa Etica y Responsable” para calificar a las empresas que ademas de ser
éticamente sanas, cuentan con politicas de RSE mas o0 menos explicitas y que los directivos en sus
empresas lleven a cabo cierta reflexion acerca de cudl es su nivel de calidad ética. Logrando con
este trabajo poner en manifiesto que las empresas, y sus politicas de RSE, pueden presentar

distintos grados de calidad ética.

Fundacion Chile Unido (2003), afirma que la ética es un buen negocio, que “invertir en ética es
quiza uno de los negocios mas rentables para la empresa”. Teniendo la idea de que la ética eleva
las ventas y mejora la imagen corporativa, la lealtad y el compromiso de los empleados, impide la
sobre regulacion del mercado, evita perder negocios y brinda mayor acceso de financiamiento,

entre otras ventajas (Ramirez, 2008).

Rodriguez y Aguilera, (2005), en su investigacion tuvieron la finalidad de sugerir un nuevo enfoque

organizacional basado en la reflexion acerca del papel que cumple la ética en la direccion de



empresas a través de la conducta de la persona en la organizacion y comentan que el surgimiento
de la responsabilidad social hace pensar que la ética no puede considerarse como algo ajeno al ser
empresarial, sino que, por el contrario, las empresas necesitan directivos con una adecuada
formacion ética. Sin embargo, en no pocas ocasiones se reduce la ética a un medio para eliminar

las injustas agresiones a las que se ve sometido el individuo en el entorno social.

Zufiiga (2012), analizd que los actores del mercado se separen de los fundamentos éticos del
derecho del trabajo, y esto acarrea la precariedad laboral, la desigualdad y el individualismo, se
advierte que el modelo adoptado como consecuencia de la globalizacién, no ha permitido un
mejoramiento en las condiciones laborales de la clase trabajadora. Por tanto, se esboza la necesidad
de incluir dentro de los procesos de flexibilizacion laboral el elemento de la ética empresarial, que
hasta el momento ha estado ausente, desconociendo con esto, que el enfoque socialmente
responsable de las empresas puede mejorar su productividad y ayudarlas a encontrar nuevos

mercados. Proponiendo un modelo de interpretacion de las politicas de flexibilidad laboral.

Rodriguez (2006), indago sobre los comportamientos éticos que los empleados mas valoran de sus
gerentes, para proveer evidencia de personas con experiencia laboral acerca de lo que hacen los
gerentes éticos. Disefiando un modelo que permite la recoleccion de informacion de personas con
experiencia laboral y posibilitar la identificacion de los comportamientos éticos mas importantes
exhibidos por los gerentes. Incluyendo la técnica BARS?. A partir de los resultados en sus tres fases
de la investigacion, se consolido: la taxonomia presentada (con los niveles individual,
organizacional y social), permitiendo identificar los aspectos éticos que los empleados mas valoran
de sus gerentes, con categorias (valores, desempefio gerencial y relaciones externas) y sus
dimensiones. Deduciendo que la categoria valores es la base del CEG?2, porque los valores permiten
construir confianza y es el elemento que mantiene solido los negocios en cualquier situacion de

estas, mediante el uso de ejemplos reales de comportamientos éticos. Ocupando primer lugar los

1 BARS, (por su nombre en inglés: Behaviourally Anchored Rating Scales). Escalas de evaluacion ancladas en
comportamientos. Fue propuesta por Smith y Kendall (1963), en un intento por desarrollar escalas de clasificacion
evaluativas ancladas en ejemplos del comportamiento esperado. Tomadas de la psicologia organizacional.

2 CEG, Comportamiento Etico Gerencial.



valores morales dentro de la ética gerencial convirtiéndose en el nucleo de esta, lo cual se puede

resumir en una sola palabra: integridad?®.

Al igual gque Rodriguez y Bustamante (2008), cuestionan: ;como fomentar el comportamiento ético
gerencial? Sugieren programas de formacion orientados al desarrollo de competencias éticas en los
gerentes. Proponen basarse en la responsabilidad (con un incremento en lo legal, social y
profesional), y el desarrollo de competencias para el comportamiento ético gerencial. Considerando
a la responsabilidad el punto de partida para el CEG. Proponiendo enfocar una ética gerencial bajo
el concepto de responsabilidad integral, permeada desde los comportamientos gerenciales. Para lo
cual proponen talleres enfocados a la formacion de gerentes integros, con cualidades, con valores
y que la motivacion y participacion afectiva nos impedira errar en el dificil, pero necesario, reto
que aparece ante nuestros 0jos: la construcciéon de una ética gerencial que permita aplicar el

conocimiento y posibilite el umbral de una civilizacion mas humanizada.

Lépez y Vasquez (2002), consideran que los principios éticos juegan un papel fundamental, dado
que orientan los comportamientos humanos y que la ética es un factor decisivo en la excelencia de
las relaciones en el mundo de los negocios. Comprobando que el fin Gltimo es y debe ser la
promocion del desarrollo humano. Creen que la credibilidad y el prestigio lo aportan las personas.
Proponen incorporar valores en el &mbito de sus responsabilidades y distinguir tres niveles:
personal, organizativo y social. La actividad empresarial debe contemplar un analisis reflexivo
desde el punto de vista de los valores humanos y comportamiento ético. Asi como certificar el
comportamiento ético, considerando la norma SA 8000, teniendo como preocupacion principal
especificar las normas elementales sobre derechos laborales basicos, seguridad e higiene, nivel de
remuneracion, etc., partiendo de los principios internacionales aplicables a los derechos humanos.

Acentuando que no puede haber calidad profesional sin calidad humana.

Arrazate, Hernandez y Rodriguez (2009) disefiaron una investigacion con el fin de suministrar

evidencia fundada y suficiente de la conexidn entre el proceso de razonamiento moral gerencial en

3 Ser un gerente integro es: “ser responsable, desde luego, pero también significa comunicarse con claridad y
coherencia, ser un intermediario honrado, cumplir las promesas, conocerse a uno mismo, y evitar las agendas ocultas
que dejan a otras personas al margen. Se aproxima mucho a lo que solemos denominar honor, lo que en parte significa
no mentirse a uno mismo” (Teal, 1996)



la Mipyme de Cd. Juérez para determinar su comportamiento ético y las variables independientes
de género, educacion formal y experiencia laboral. Midiéndose el comportamiento ético con la
prueba de definicion de criterios (DIT)* desarrollada por James Rest en 1993. Encontrandose que
los gerentes de género femenino alcanzaron una puntuacion significativa estadisticamente mas alta,
en educacion formal con una puntuacién mayor los que tenian maestria y los que tenian menos
afios de experiencia obtuvieron mayor puntuacion. Considerando que el comportamiento ético

impacta las estrategias y las acciones de las organizaciones.

Ramirez (2008), considera que la justificacion de la ética de los negocios no radica en su utilidad
para ganar dinero; se puede ganar dinero faltando a la ética y se puede perder dinero siendo ético.
Lo que verdaderamente justifica a la ética es su contribucion al orden social. La ética es un saber
practico que dota de coherencia a la conducta humana, ajustandola a valores aceptados por la
mayoria. La ética de los negocios es un movimiento mundial por el cual las corporaciones ofrecen
autorregularse. En su justificacion filoséfica pueden identificarse tres tesis: una que considera la
ética como garantia para evitar el fracaso, otra que piensa que la ética es una inversion redituable
y una tercera de caracter normativo. EI concepto rector de este movimiento es el de responsabilidad
social de la empresa. Una empresa responsable sigue un cédigo de conducta explicito, por lo
general escrito. No obstante, la efectividad de estos codigos depende de quién escriba y supervise

el codigo.

Sandrea y Boscan (2010), consideran que la ética gerencial constituye un aspecto de crecientes
consideraciones en el mundo de los negocios, factor estratégico clave para impulsar el desarrollo
de sectores productivos. Disefiaron un modelo documental descriptivo en el cual identificaron la
relevancia de la dimension ética en las relaciones entre empresas, especialmente los valores
asociados a la ética en la relacion de cooperacion entre los diversos grupos de interés. Perciben que
el éxito a largo plazo de estas estrategias depende de la toma de decisiones gerenciales basadas en

valores éticos, particularmente en relacion con competidores, colaboradores y aliados.

4 EI DIT, instrumento de Definning Issues Test. cuyos derechos pertenecen a la Universidad de Minnesota. Ha sido
utilizado en numerosos estudios de toma de decisiones éticas en los negocios (Rest, 1979; Armstrong, 1992). Asi
mismo, Paradice y Dejoie (1991) utilizaron el DIT en la medicion del desarrollo moral y lo incorporaron a su constructo
como un factor en el proceso de toma de decisiones éticas.



Pefia y Pefia, (2009) consideran para la ética gerencial cuatro aspectos importantes a saber, los
cuales son: 1. La ética gerencial esta constituida por el conjunto de personas que integran las
empresas. 2. La ética ha tenido un impacto en la gerencia. 3. Existe una diferencia, que sefiala
Drucker (1999), entre hacer las cosas correctas y hacer las cosas correctamente. Mientras lo
segundo solo se refiere a ser eficiente y efectivo (cumplir los objetivos con los recursos disponibles
y en el tiempo planificado), lo primero centra el verdadero sentido y naturaleza
de la empresa, el impacto que tendréa la gestion, el sentido ético. 4. La ética gerencial, empresarial,
0 de los negocios (entendidas como sinénimos) tiene patrones internacionales, esto es: las
cuestiones eticas generales. No obstante, de acuerdo a cada pais, y mas aun, segin asuntos

especificos la ética gerencial adquiere matices.

Patifio (2010), considera que se deben de implementar programas y politicas que integren un marco
de respeto por los valores éticos, las personas, la comunidad y el medio ambiente para contribuir
con el desarrollo sostenible. Expone perspectivas para su implementacién en la empresa desde el
punto de vista estratégico. Encontrando que la empresa sera socialmente responsable de acuerdo
con las decisiones que tomen sus dirigentes, estableciendo como preponderante incluir este
componente dentro de la gestion estratégica y ética gerencial de las organizaciones. Considerando
generar un cambio social y ambiental en un compromiso de todos los sectores de la sociedad. La
responsabilidad social corresponde a las empresas, pero debe extenderse a todos los ambitos
publicos y privados para alcanzar el objetivo de un desarrollo mas sostenible convertido en un
factor de éxito organizacional; asi las empresas tendran estimulos éticos y econdémicos para actuar

mas responsablemente.

Ofioro (2007), nos dice que los actos de las empresas y de los individuos que hacen parte de ellas,
repercuten de manera positiva 0 negativa en otras empresas, otros individuos u otros procesos, es
decir toda empresa tiene codigos de conducta sustentados en valores y filosofia institucional. Es
asi como se suponen principios, los cuales son: propdsito, orgullo, paciencia, persistencia y
perspectiva. Los cuales se pueden tomar no como receta sino a modo de rutas de accién y clave
para mejorar las relaciones sociales y empresariales de manera humana. Los gerentes deben de
tener cierto comportamiento y actitudes vitales como la constancia, la capacidad de riesgo, la

ambicion, la autoconfianza para obtener una buena gerencia. Planteando que la gerencia tiene unos
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principios como lo son la eficiencia, calidad, flexibilidad, innovacion, utilidad, estrategia, eficacia,

servicio, producto, tecnologia y proceso.

Ruiz, Silva y Vanga (2008), ofrecen una vision integral del comportamiento de las variables, ética
empresarial y el desempefio laboral en Organizaciones de Alta Tecnologia (OAT). El proposito de
la investigacion fue determinar la relacion entre la ética empresarial y el desempefio laboral.
Obteniéndose como resultados niveles altos de desempefio laboral y el cumplimiento de los cddigos
de ética por parte de los empleados. En cuanto a la relacién de ambos resulto ser positiva pero muy
débil, lo que significa que mientras el empleado mejore el cumplimiento de la ética en sus labores,
no necesariamente se evidenciara en él algun progreso del desempefio laboral. Sugiriendo una
reorientacion de los esfuerzos internos a fin de propiciar al empleado a una mayor participacion a
cursos de capacitacion, talleres o charlas donde se compartan conocimientos entre los integrantes
de la organizacién. Planificando y organizandolo de acuerdo a las necesidades individuales y

grupales.

Morera (2004), considera que el individuo, a través de su labor logra plenitud como persona. Y si
no se tiene un comportamiento ético adecuado para la profesion como Administrador de Empresas
corre el riesgo de caer. Siendo necesario reflexionar sobre nuestros actos como profesionales y
emitir un juicio autocritico por medio del cual podamos establecer una posicion solida en
cualquiera de los dos polos, como profesionales éticos o como todo lo contrario. EI comportamiento
de todo profesionista debe ser basado en valores y beneficiando a la sociedad y a la economia en
la cual se encuentra inserta la empresa. Los principios forman la base de la confianza y cooperacién;
también contribuyen a la moral de los empleados. Es especialmente importante el sentido de
orgullo por parte de los empleados en su productividad y actitud general, cuando visualizan

pertenecer a una organizacion que define los valores éticos como un estilo de vida.

Betanzos, Andrade y Paz (2006), trabajaron con el compromiso organizacional y aspectos que lo
forman y lo mantienen. Adoptaron una posicién integradora ante las diferentes perspectivas de
estudio para determinar si la aplicacion de los instrumentos mas utilizados permite hacer mas
evidente las dimensiones que engloban este constructo. Los resultados mostraron cuatro

dimensiones: identificacion-implicacion, compromiso afectivo, compromiso de continuidad y



compromiso normativo. Evidenciandose que es principalmente una actitud que le lleva a sentir
apego y mantener una conducta consistente para evitar perder los beneficios que la organizacion le

brinda a su integrante.

Trujillo (2014), trabajo en la evaluacion del desempefio como un proceso estructural y sistematico
que permite evaluar los comportamientos y resultados relacionados con el desempefio individual
del empleado dentro de las organizaciones. Considerando que la mejora del desempefio es posible
con la implantacion de sistemas de remuneracion justos y que estén basados en los méritos. Siendo
un error suponer que a todos los trabajadores les interesan las mismas recompensas, por lo que cada
vez son mas las empresas que instauran planes de prestaciones a la carta. Concluyendo que es
necesario que los empleados tengan una percepcion de los objetivos, de las funciones de la
evaluacion, y que cada individuo se crea Util y necesario para la organizacion. Existiendo relacion
entre motivacion y evaluacion del desempefio, estando vinculado a los resultados que el empleado

obtenga de la evaluacion, los incentivos y las compensaciones.

Barradas y Ortiz (2012), realizaron un analisis y propuesta relacionada con la ética empresarial y
la responsabilidad social de la empresa. Planteandose la interrogante ¢han sido la responsabilidad
social y los valores morales elementos integrantes de su cultura organizacional? Concluyendo que
individuos y organizaciones, con sus hechos y comportamientos en la vida diaria, impactan en la
comunidad a la que pertenecen; con nuestros pequefios o0 grandes actos, la ennoblecemos o la
envilecemos. Las empresas deben mantener buenas relaciones con sus grupos de interés, ya que de
estos depende su supervivencia: la productividad y competitividad dependen del capital humano.
Si desean permanecer y continuar en el mercado, deberan adoptar un comportamiento empresarial
basado en la ética y responsabilidad social, que integre el respeto por las personas, la comunidad y

el medio ambiente.

Trevifio (1986), propone un modelo interaccionista de toma de decisiones éticas en las
organizaciones. Considerando factores que se involucran al presentarse un dilema ético y los
moderadores o variables individuales (como el desarrollo moral) y variables situacionales para
explicar y predecir el comportamiento sobre decisiones éticas de los individuos de la organizacion

que provocan la conducta ética/no ética. Ofreciendo una vision de como los gerentes piensan acerca



de los dilemas éticos y una manera de ver el mundo real de las decisiones. No alterando el hecho
de que la observacion y medicion de la ética de los gerentes es dificil. Un componente importante
del modelo se basa en el modelo de desarrollo moral de Kohlberg, cognitiva que proporciona la
definicion de construccion, herramientas de medicion, y la base de la teoria para guiar la
investigacion futura de ética empresarial, lo cual se plasma en figura 2, como modelo de interaccion

persona-situacion.

Figura 2. Modelo de interaccion persona - situacion
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COGNICION
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consecuencias
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-Roles a desarrollar
-Resolucidn del conflicto moral

Fuente: Trevifio 1986

Aportando Ruiz y Ruiz (2011), un modelo explicativo de los factores que influyen de manera mas
destacada sobre el comportamiento ético/no ético del empleado y, en consecuencia, de como
promover de forma efectiva la ética en la organizacion. Considerando al liderazgo como un aspecto
de mayor influencia sobre el comportamiento del individuo. Plasmando en su modelo (Figura 3)
los factores basicos, tanto de naturaleza organizacional como individual, que influyen en el

comportamiento ético/no ético del empleado. En donde en una primera parte plantea la influencia
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ejercida sobre el comportamiento ético por factores organizacionales y en una segunda parte
propone la influencia que las caracteristicas personales del individuo (aspectos cognitivos y/o de

personalidad) ejercen también sobre el comportamiento ético/no ético de éste.

Figura 3. Modelo explicativo de factores determinantes de comportamiento ético/no ético.
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FORMACION
ENETICA
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.- s » -

CULTURA ORGANIZACIONAL ETICA

Fuente: Ruiz y Ruiz, 2011.

Proponiendo Ruiz (2011), que los numerosos fallos éticos sucedidos en el &mbito empresarial en
décadas anteriores han despertado el interés de los directivos por mejorar la calidad moral de sus
empresas. Al comprender mejor el proceso de toma de decisiones y comportamiento ético/no ético
del empleado, estableciéndose asi la base sobre la cual disefiar la mejor estrategia a seguir para
lograr la excelencia ética en las empresas. Proponiendo modelo (Figura 4) que se encuentra influido
por una amplia diversidad de factores que entran en juego en todo momento, desarrollando un papel
fundamental en el proceso de eleccion de una u otra decisidn/accion. El proceso comienza cuando

surge un dilema ético/moral. Se comprende gue tanto los factores individuales como contextuales
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influyen de manera sorprendente significativa en la intencion y posterior decision conductual del

empleado.

Figura 4. El proceso de comportamiento y toma de decisiones éticas/no éticas.
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Fuente: Adaptado de Granitz (2003) y Trevifio y Nelson (2004), tomado de Ruiz, 2011.

También se dan a conocer propuestas de diversos investigadores sobre el tema a tratar, exponiendo

sus modelos diversos factores que tienen antecedentes o relacion. Como lo son los dilemas morales

que se pueden presentar, las tomas de decisiones, y el mismo proceso del comportamiento del

individuo. Mostrandose en las figuras 5, 6, y 7. Pero no se ha propuesto uno que considere

estrategias para que se dé o facilite un comportamiento ético gerencial y los beneficios que se

pueden generar en los trabajadores.
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Figura 5. Modelo de analisis de la toma de decisiones y comportamiento ético/no ético
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Fuente: Dubinsky y Loken (1989).

Dubinsky y Loken (1989), pocos de los modelos han sido probados empiricamente. Ademas, los
marcos existentes sufren de ciertas limitaciones. En su articulo se presenta un enfoque alternativo
para el analisis de toma de decisiones éticas en la comercializacion y discute los resultados de una
prueba de campo del enfoque. Los resultados del estudio sugieren que el marco es muy prometedor

como un medio con el que estudiar la toma de decisiones ética.
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Figura 6. Modelo integrado de sintesis de toma de decisiones y comportamiento ético/no ético
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Fuente: Ferrell, Gresham y Fraedrich (1989), tomado de Ruiz, 2011.
Figura 7. Modelo de comportamiento ético/no ético en la empresa
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Fuente: Stead, Worell y Stead (1990), tomado de Ruiz, 2011.
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También se encontrd que tanto la ética empresarial como la responsabilidad social empresarial no
han sido involucradas en estos procesos, y por lo tanto no se ha logrado combinar la flexibilidad
implementada por la empresa con la seguridad y el progreso de los trabajadores en el marco de un

dialogo necesario entre gobierno, empleadores y trabajadores.

Friedrich y Ferrell (1992), en su investigacion empirica analizaron si los gerentes son consistentes
en su toma de decisiones éticas. Los resultados sugieren que, dependiendo de la situacion, los
encuestados a veces cambian su estructura de valor o su percepcién de tipo filosofia moral. Los
resultados también sugieren que aquellos empleados que utilizan la filosofia egoista pueden
cometer actos que ellos perciben como poco éticos. Basado en el egoismo, pueden cometer actos
poco éticos para su beneficio personal. El castigo y las recompensas pueden tener un impacto en
estos gestores. Una organizacion que deja al azar, con la esperanza de uniformidad en las filosofias
morales de los empleados, es la descentralizacién de decisiones sobre una base aleatoria de

decisiones éticas.

Torres (1998), su trabajo de investigacion fue para encontrar respuesta al cuestionamiento de por
qué algunas personas juzgan sus propias decisiones en situaciones que no sean de negocios.
Algunos administradores de vista empresarial o toman como un juego empresarial separado de la
sociedad, donde cualquier actividad de las prestaciones de una organizacion es aceptable y puede
ser mas dificil que mejorar la toma de decisiones éticas. Los valores personales se utilizan en la
comercializacién de la toma de decisiones y podria ayudar a los administradores en la mejora de

las decisiones éticas.

Considerando lo anterior, siempre existiran diversos motivos para asociar ética con el desarrollo
de la empresa, ya que, si se hacen las cosas bien, si se cumplen los objetivos se esta en progreso.
Y también se puede decir que con el comportamiento ético gerencial se dara un reflejo en la ética
empresarial. La ética se desenvuelve con y alrededor de hombres y mujeres que aportan su trabajo
en los procesos econdémicos con el &nimo de conseguir determinados objetivos, pero, en Gltimas,
con el fin de servirse a ellos mismos. Los trabajadores y empleados en actividad son quienes ejercen
y/o son objeto del poder y la autoridad emanada del capital (Cuevas, 2009). Se puede decir que

gracias al ser humano es posible producir, distribuir y consumir bienes y servicios; por ende, al
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considerar a la persona como un sujeto indispensable en la organizacion econdmica, se requiere el
reconocimiento y la proteccion de sus derechos y la seguridad de su acceso a oportunidades para
suplir sus necesidades béasicas. Como dice Adela Cortina (1999) en su escrito “Etica de la empresa
informativa” ¢l mecanismo de la empresa puede ser, por supuesto, el lucro, pero el fin de las
empresas consiste en satisfacer necesidades humanas con calidad, que es lo que se les presta sentido

y legitimidad social.

Paladino, Debeljuh y Del Bosco (2005), dicen que los escandalos que han sacudido al mundo
empresarial han puesto en evidencia la necesidad de volver a analizar los fundamentos éticos de la
empresa. Parece que cada vez mas la sociedad como un todo, inclusive en su dimension
globalizada, no estd ya dispuesta a aceptar que algo sea rentable pero inmoral. Reconocer la
capacidad de las empresas y de los directivos de influir en la calidad de vida de las comunidades
implica reconocer, al mismo tiempo, la necesidad de la integridad personal e institucional para que,

desde la tarea empresarial, surja una cultura favorable a una vida plenamente humana.

En México, no obstante, desde mediados del siglo XX diversos autores han advertido sobre el
rapido deterioro de la moral econdmica, visible en el aumento de personas que violan las leyes,
engafian al consumidor, contaminan el ambiente, roban a los accionistas, hacen trampas contables,
omiten pagar derechos de autor, utilizan mano de obra infantil o arriesgan la salud de sus empleados
usando toxicos en la elaboracion de sus productos. La apertura de las economias nacionales al libre
comercio coloca al mundo de los negocios frente a grandes tentaciones. La falta de una fuerte
conciencia ética, combinada con la practica de subcontratar operaciones a quien ofrezca mayores

ahorros en el costo de mano de obra, es fuente de innumerables abusos (Angel, 2008).

Por otro lado, se ha observado que los gerentes de las empresas que se ocupan de trabajar con
calidad se apegan a tener un comportamiento ético en los quehaceres de la empresa donde trabajan.
El comportamiento ético es fundamental para una organizacion, ya que representa la base moral de
su actuacién, el sustento de valores que valida sus acciones, y el trasfondo que imprime sentido y

cohesion a su quehacer (Franklin y Krieger, 2011).

También se menciona que por extrafio que parezca, el movimiento de la ética de los negocios no

se presenta como una respuesta a la mala fama de los corporativos. No hay solucién de continuidad
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entre los escandalos y las promesas de un mejor comportamiento. La renovada conciencia ética del
mundo de los negocios se apoya en la tesis de que la falta de ética provoca pérdidas a las empresas
y a los mercados. Se dice, por ejemplo, que una actuacion deshonesta puede afectar negativamente
los resultados financieros de las empresas que coticen en bolsa (Lopez, 2007) y que la corrupcion

de un pais desalienta la inversion (Murray, 2002).

La ética se entiende como un cuerpo de conceptos filosoficos, un grupo de principios que involucra
los comportamientos humanos (correctos e incorrectos), el mundo espiritual y la vida diaria. El
objetivo de la ética es el mejoramiento de la existencia humana, y para ello se tiene en cuenta que
las personas viven en sociedad, dentro de un entorno. Por lo tanto, la ética incluye la
responsabilidad por los efectos de nuestros actos y en el medio ambiente (Rodriguez y Bustamante,
2008).

Franklin y Kriegor, (2011) dicen que la ética es determinante para el individuo y su entorno, ya
que de ella depende la claridad y transparencia de los conceptos que de una u otra manera se
traducen en hechos. La ética puede definirse como el conjunto de normas que ordenan e imprimen
sentido a los valores y principios de conducta de una persona 0 una comunidad (compromiso,
honestidad, lealtad, franqueza, integridad, respeto por los demaés y sentido de responsabilidad, entre
otros), constituyendo uno de los pilares de las normas de actuacion para cualquier individuo. Desde
el punto de vista organizacional, la ética puede definirse en términos de los principios morales y
normas que orientan el comportamiento de la organizacion en el mundo de los negocios. Lo anterior

debiendo estar presente en el comportamiento ético de todo gerente.

Después de realizar una revision de la literatura en donde se encontraron pocas investigaciones que
se han realizado sobre el comportamiento ético gerencial a nivel internacional y escaso a nivel
nacional durante el periodo de la indagacion para formar el marco tedrico de esta exploracion, a
nivel regional. No encontrandose una que estableciera el comportamiento del gerente de una forma
ética y una nula promocion de estrategias, ni las caracteristicas que se deben de tener para contribuir
formalmente y lograr que se genere la ética en las empresas de una manera continua. Existiendo
ausencia de invitaciones 0 promociones a apegarse a esta y que se dé una formacién formal

competente a los gerentes al frente de una empresa.
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Con base en lo anterior se detectd en la literatura poca existencia de informacion sobre
comportamiento ético gerencial y los beneficios que se pueden presentar en los trabajadores de

empresas del sector comercio al por menor.
1.2 Pregunta de investigacion
Por lo tanto, la presente investigacion pretende responder al siguiente cuestionamiento:

¢Cuales son los beneficios que se generan en los trabajadores con el comportamiento ético

gerencial del sector comercio al por menor?
1.3 Proposito de la investigacion

El propdsito de la presente investigacion es analizar los beneficios que se generan en los
trabajadores con el comportamiento ético gerencial en las empresas del sector comercio al por

menor.
1.4 Objetivo General

Analizar los beneficios que se generan en los trabajadores con el comportamiento ético gerencial

del sector comercio al por menor en la ciudad de Navojoa, a través de un analisis correlacional.
1.4.1 Objetivos especificos

1. Identificar si existe comportamiento ético gerencial en las empresas del sector comercio al por

menor.

2. ldentificar los beneficios que se generan en los trabajadores con el comportamiento ético

gerencial.
1.5 Justificacion de la investigacion

El ser humano libre y racional ha buscado determinar su comportamiento identificando lo que esta
bien y lo que estd mal, con el objetivo de actuar bajo los principios esenciales de convivencia y
dentro de un marco aceptado por la sociedad en la época que se vive. El objeto material de la

ciencia ética reside en la accion humana, es facilmente comprensible que toda propuesta ética debe

18



tener como sustento un modelo bésico de hombre y, sobre todo, de su forma de comportarse y

tomar decisiones (Rodriguez y Aguilera, 2005).

El ser humano forma la empresa. Y la empresa es una institucion relevante para la sociedad, con
capacidades propias no solo para producir bienes o servicios, sino para participar en la edificacion

de la comunidad (Paladino, Debeljuh y del Bosco, 2005).

En los ultimos afios las empresas han tenido comportamientos diversos que van de acuerdo al actuar
de sus gerentes, lo cual hace que se describa a los negocios por las acciones que estos realizan.
Toda accion que realice un gerente puede llegar a influenciar en las personas que colaboran con él,
por lo cual, se debe de tener cuidado con las acciones y decisiones que se toman en toda empresa
por el bien del personal, directivos o con quien se tiene relaciones en la organizacion. El actuar de
un gerente en una organizacion se debe de cuidar ya que se pueden tener resultados o efectos no
agradables, afectando no solo interno si no lo externo a la entidad, por lo cual se debe de obrar con
responsabilidad por el bien de la humanidad. De manera simple el imperativo ético de Kant consiste
en el siguiente precepto: “trata a los demds como te gustaria que ellos trataran a todos, incluyéndote

a ti mismo” (Franklin y Kriegor, 2011).

La actividad empresarial de una organizacion afecta a muchos grupos constituyentes o
stakeholders, que son los proveedores, accionistas, clientes, consumidores, competencia,
comunidad general, etcétera. Se exige de la actividad empresarial una actitud responsable para con
dicha comunidad, ya que su comportamiento le repercute directa o indirectamente (Soto y Cérdenas
2007).

A través de la presente investigacion se pretende conocer el comportamiento ético gerencial que
perciben los trabajadores de sus gerentes e identificar los beneficios que se pueden generar en el
recurso humano para que los gerentes de las empresas operen con ética, ya que hay que ser ético
en los negocios por la sencilla razon de que éstos tienen lugar entre personas. Las personas tienen
que hacer las cosas y bien; es decir tener un actuar ético, de acuerdo con la norma moral derivada
de su propia y exclusiva condicion de persona humana, racional y libre. Las empresas tienen el
derecho de decirles a sus empleados cdmo deben actuar cuando lo hacen en nombre de las

empresas; pero tienen ademas el derecho y la obligacion de darles formacion sobre estas cuestiones,
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y de crear entornos de trabajo que favorezcan el crecimiento personal de la gente y que no

promuevan conductas inmorales (Fontrodona y Argandofia, 2011).

La presencia y el mejoramiento del comportamiento ético gerencial podrian traer tanto beneficios
econémicos como sociales. EI hombre debe ser siempre ético, en todas las situaciones y
circunstancias, porque no hay mas que una ética. No hay una ética individual -privada como le
Ilaman algunos- una ética familiar, una ética social, una ética profesional, una ética empresarial.
No hay mas que una sola y Unica ética y esta ética hay que vivirla en la vida individual, en la vida
familiar, en la vida social, en la vida profesional y en la vida empresarial (Jornadas de Empresarios

Castellanos, Valencianos y Aragoneses, 2014).

La exigencia social no siempre coincide con la exigencia ética, y no solo porque puedan existir
exigencias sociales poco éticas, sino también porque las empresas que cuentan con politicas de

RSE no necesariamente se comportan siempre con calidad ética (Bafion, Guillén y Ramos, 2011).

La guia basica para fomentar una cultura organizacional ética son las decisiones de la alta direccion,
los comportamientos de los mandos medios, y las tareas de los administradores de primer nivel
(Franklin y Kriegor, 2011). Todo gerente debe de actuar con ética en la empresa que este laborando
como en todos sus actuares, es decir dentro y fuera de la empresa. Pudiendo concluir que se es ético

0 No y no existen horarios para un comportamiento ético gerencial.

El estudio de la ética en la empresa ha adquirido un relieve antes insospechado. Atender la ética es
atender al hombre, esto es, volver la mirada a su modo de ser, a esa estructura de sus cualidades o

virtudes que Illamamos caracter (Llano, 1997).

La mayoria de los problemas encontrados en las organizaciones son relativas a la forma en como
la gente se comporta. EI comportamiento ético gerencial en su concepcion mas alta expresa la
ambicidn de exito competitivo. Un alto nivel de comportamiento ético y el continuo desarrollo de
estandares éticos son metas a las cuales el gobierno, las empresas y los sistemas educacionales
deben adherirse. Beneficiando el impacto de las estrategias y las acciones de las organizaciones
(Arrazate, Herndndez y Rodriguez, 2009).
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Hoy en dia el comportamiento que tienen las empresas es muy diverso, ya que en él se encuentra
inmersa la diversidad de culturas, principios e ideales, por lo cual los dirigentes de estas deben de
considerar lo mejor para sus mercados. Teniendo como realidad la barrera de la corrupcion a nivel

global (Healy y Ramanna, 2013).

Considerandose que las corporaciones no son responsables de todos los problemas del mundo, ni
tienen los recursos para resolver todos ellos. Pudiéndose decir que cada empresa puede identificar
el conjunto particular de dificultades sociales que esta igual o mejor equipada para ayudar a

resolver y puede obtenerse el mayor beneficio competitivo (Porter y Kramer, 2006).

Al dirigente de una empresa se le exige dos cualidades: la ingenieril y la humanista. Ambos
conceptos deben ser compatibles. Se debe de tener conocimiento, siendo un activo intangible.
Debiéndose manejar cuatro tipos de capital: el monetario, el social, el intelectual y el

caracteroldgico (Llano, 2003).

El CEO® sabe que depende de los recursos humanos de su empresa para lograr éxito. Razonando
que las empresas no crean valor, las personas lo hacen. Los CEOs alinean constantemente el capital
humano de una entrada superior, pero por lo general subestiman a su director de recursos humanos,

viéndolo como menos importante que otras funciones (Charan, Barton y Carey, 2015).

Las empresas tienen efectos en la sociedad ya que se puede influir en ellas. Considerandose que se

deben de analizar las accione a realizar para que se dé valor.

Las corporaciones exitosas necesitan de una sociedad sana. La educacion, los servicios de salud y
la igualdad de oportunidades son esenciales para una fuerza laboral productiva. El argumento de la
reputacion busca ese beneficio estratégico, pero rara vez lo encuentra. La preocupacion por la
reputacion, al igual que la licencia para operar, se enfoca en dar satisfaccion a las audiencias
externas. Se debe de tomar en cuenta cuales son las realidades a las que se presentan y priorizar los

problemas sociales (Porter y Kramer, 2006).

5 CEO. Chief Excecutive Officer. Ejerce como méximo responsable de la gestién administrativa en la empresa (Hernandez,
2013).
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El problema que salta a la vista es que la persona como tal se caracteriza como un ser que se posee
asi y qué suponemos actlia con dominio sobre sus propios actos. EI hombre por su parte es
susceptible de recibir muchos estimulos para emprender una actividad o restringir su
comportamiento lo que provoca una cantidad inmersa de respuestas a los diversos estimulos que le
aparecen: incluso puede negarse a responder a cualquiera de ellos y en esto reside su dominio de

si mismo (Llanos 1991).

Muchos gerentes operativos han desarrollado una arraigada mentalidad de “nosotros contra ellos”
que responde defensivamente a la discusion de cualquier problema social, tal como muchas ONG®
ven con desconfianza la budsqueda de valor social a cambio de utilidades. Estas actitudes deben
cambiar si las empresas quieren aprovechar la dimension social de la estrategia corporativa (Porter
y Kramer, 2006).

Se debe de trabajar en brindar confianza. No es una cuestion de buenos deseos; el indice de
confianza que posea hoy una empresa es factor de peso decisivo cuando llega el momento de pactar
un negocio. Las empresas no son el resultado de una inteligente reingenieria, o de una serie de
procedimientos rigidos, sino que es el producto del caracter ético y talante de sus directivos. La

empresa es la causa del florecimiento de los individuos, el fruto de un modo de ser (Llano, 2003)

Los métodos tradicionales globales para impulsar la excelencia operativa en las organizaciones

globales no son suficientes (Cross, Gray, Cunningham, Showers y Thomas, 2010).

Se presenta en las empresas que el personal esta desmotivado para lo cual se deben de tomar
acciones y provocar que se dé la motivacion de forma sostenida para generar la productividad y
evitar efectos como el abandono.

6 ONG. Organizaciones no gubernamentales. Segtn Pineda (1999), el nombre de ONG proviene en principio de organismos
multilaterales tales como: el Programa de las Naciones Unidas para el desarrollo -PNUD-, el Banco Mundial -BM-, el Fondo
Monetario Internacional -FMI-, que son instituciones que operan con el aporte de sus integrantes, normalmente con objetivos
relacionados con la promocién de programas de desarrollo, quienes tomaron el término, especialmente de Gran Bretafia, con el fin
de describir aquellas organizaciones socias en paises que tienen diferentes trayectorias de desarrollo (Pérez, Arango y Sepulveda,
2011).
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Lo mas importante reside en los motivos que tenemos para mover a otros. Por diversos caminos
llegamos asi a nuestra observacién inicial: la direccion de hombres no es una técnica; es mas bien,

un “asunto personal” de quien la tiene en sus manos (Llano, 1997).

El aspecto emocional y motivacional es de vital importancia para lograr la estrategia y alcanzar los
objetivos (Gomez, 2015).

Se debe de brindar satisfaccidn laboral a todos los empleados de la empresa ya que genera
beneficios. Incluye distintas variables ya sean ya sean de tipo organizacional, funcional o
individual, tales como la remuneracion, la actividad realizada, las relaciones humanas, la seguridad,
las condiciones ambientales, entre otras. La satisfaccion laboral es un concepto que depende de
condiciones personales, de la organizacién y del entorno. Es a través del tiempo como se
comprenden mejor los factores que le afectan. La motivacion laboral son los estimulos que posee
una persona que lo conducen a actuar de peor 0 mejor manera en el ambito laboral. (Sanchez,
Sanchez, Cruz y Sanchez, 2014).

Cuando existen propositos las personas terminan moviéndose por esa motivacion trascendente que

es mucho mas fuerte que cualquier otra motivacion, incluso la econémica (Gémez, 2015).

La humildad nos hace afirmar que no hay competencia pequefia, es decir, 1os demas no son
inferiores a nosotros. EI humilde no es el pobre, es aquel que no quiere quedar bien con los demas
siendo bueno. No hay peor enemigo para el crecimiento de la empresa, que el orgullo. La humildad
debe ser vivida, en primer lugar, por la cabeza de la empresa, pues tener un jefe humilde es
tremendamente atractivo. Tener liderazgo, bien entendido, no es tener el primer lugar en el mando,

sino en el ejemplo (Llano, 2004).

Cuanto el foro econdmico mundial encuesto a los lideres para identificarse con los mayores
impedimentos para la realizaciéon de negocios en los paises en desarrollo, citaron la corrupcién
como el obstaculo mas grande en Rusia, el segundo mas grande de la India y el quinto mas grande

de China e India y Sudafrica. (Healy y Ramanna, 2013).

La corrupcion es un problema que implica enormes costes sociales, entre los cuales se podrian

destacar como uno de los méas graves, el incremento de la pobreza (Gray y Kaufmann, 1998),
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especialmente en paises subdesarrollados o los que se califican en vias de desarrollo (Aldaz, Calvo
y Alvarez, 2010).

La corrupcion “dificulta el desarrollo econdémico, las inversiones pierden la confianza, los
empresarios sufren mayores costes al incrementarse el riesgo de los negocios, los indices de
solvencia regionales bajan y la credibilidad de profesionales, empresarios y gobierno disminuyen
enormemente (IFAC, 2006).

Corrupcion frena inversion y negocios; se dice en el Foro Economico Mundial. Considerandose es
el principal factor que impide la competitividad y, en segundo lugar, la inseguridad. De acuerdo
con el indice, México estd ubicado en el sitio 57. Especialistas consultados coincidieron en que, si
bien un pais como México es capaz de atraer capitales, si no se resuelven la corrupcion e
inseguridad, las inversiones seran de baja calidad y no produciran los efectos deseados sobre el
desarrollo del pais. (Cantillo, 2015).

La corrupcion puede erosionar la competitividad de una empresa, la confianza de los empleados y
clientes, e incluso la legitimidad del capitalismo. Los jefes de las compafiias multinacionales a
menudo tienen el poder para combatir la corrupcion en los mercados emergentes (Healy y
Ramanna, 2013).

Nombres como Enron, Quest, Tyco, Global Crossing, Xerox y World-Com, buques de insignia de
la globalizacion y la nueva economia, son ahora parte del salén de la infamia de la corrupcion
empresarial (Llano, 2003). Como la empresa Wolkswagen quien no tenia coherencia con lo que

decia y hacia y, tendra que pagar las consecuencias a con activos tangibles e intangibles.

Otra situacidn que se presenta en las empresas es la insatisfaccion laboral, para lo cual se debe de

buscar causas y soluciones. Ya que esta puede perjudicar el logro de objetivos.

Si el esfuerzo para lograr los objetivos no reporta al hombre en si satisfaccion alguna, si el Gnico
contrapeso es la esperanza del logro del objetivo por cuya consecucién se esfuerza, bien hara la
organizacion en vigilar el cumplimiento de la tarea, habida cuenta de la experimentada variabilidad
de la constancia de sus hombres. La satisfaccion en el trabajo es tanto consecuencia del desarrollo

de la tarea como causa de él. El sistema, la disciplina, el dominio de si, la coordinacion con otros,
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el vencimiento del cansancio, son, para un hombre sano, motivo de satisfacciéon y de alegria. Y son

tales hombres los que resultan dignos de confianza (Llano, 1997).

La bdsqueda de soluciones reales supone sacrificios por parte de todos, pero no debemos olvidar
que con frecuencia son los pobres quienes deben sacrificarse forzosamente, mientras que los
poseedores de grandes fortunas no se muestran dispuestos a renunciar a sus privilegios de beneficio
de los demas El acaparamiento excesivo de los bienes por parte de algunos priva de ellos a la
mayoria, y asi se amasa una riqueza generadora de pobreza. Hay algo inseparable en el trabajo y
que es de maxima importancia: la dignidad de la persona. No olvidar que el Unico titulo legitimo
para la propiedad de los medios de produccion es que sirvan al trabajo. El progreso de la sociedad
debe estar orientado al bien comun de todos los ciudadanos, es decir, evitando la tentacion de
convertir la comunidad nacional en una realidad al servicio de los interese particulares de la

empresa. (Juan Pablo 11, 1990).

Se cree comUnmente que, ante el problema o dificultad, lo que sirve, en especial, es la inventiva de
las soluciones. Una vez mas, se quiere mantener, a la accion directiva en un terreno puramente
intelectual. Con la imaginacion de soluciones realistas y eficaces, en vistas “al objetivo”, han de
concurrir en el hombre de accion diversos habitos practicos, ya no intelectuales, que le hagan

adoptar una actitud adecuada frente a ellos (Llano, 1997).

También se propone utilizar estrategias para generar y mejorar el comportamiento ético gerencial
en las empresas del sector comercio al por menor que contribuyan a beneficiar a trabajadores y

empresas. Y de igual manera se podran utilizar en paises con caracteristicas similares a México.

Por lo que la presente investigacion pretende identificar si existe comportamiento ético gerencial
que genere beneficios los cuales, serviran de apoyo a los empresarios de la regién que estén dentro

del sector comercio al por menor, favoreciendo a los trabajadores y a la sociedad misma.
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1.6 Alcances y limitaciones

1.6.1 Alcance

Los alcances de esta investigacion fueron, identificar el comportamiento ético gerencial en
empresas establecidas operando formalmente y encontrandose en el sector comercio al por menor
en la Ciudad de Navojoa, Sonora. La unidad de andlisis fueron empresas que contaran con
trabajadores. Las cuales se encuentran agrupadas con el rango de 6 a 10, de 11 a 30, de 31 a 50, de
51 a 100, de 101 a 250 y 251 a mas empleados contratados, segun el Instituto Nacional de
Estadistica y Geografia (INEGI, 2014).

La duracion de la presente investigacion fue de 11 meses, iniciando en Noviembre del 2014 y

concluyendo en Octubre del 2015.

1.6.2 Limitaciones

Dentro de las limitaciones de la investigacion se puede mencionar que los gerentes de las empresas
encuestadas no tenian la actitud de apoyar en permitir se realizara la contestacion de los
cuestionarios. Presentandose la desconfianza e inseguridad para proporcionar informacion y que
se hiciera mal uso a pesar de informarles cual era el objetivo de esta. Algunos gerentes
argumentaron tener muchas actividades por realizar y poco tiempo disponible por parte de sus

empleados, que estaban ocupados y era dificil se concentraran, leer y contestar.

Pudiéndose presentar imprecision de la informacion recibida, que al realizar la aplicacion de los
cuestionarios oculten informacidn, que las personas a encuestar no cuenten con conocimiento de
lo que acontece en la empresa para la cual trabajan y que los empleados encuestados no cuenten
con un criterio bien definido, la poca disponibilidad de los empleados del sector comercio al por
menor de no atender encuestas por atender a clientes ya que la mayoria gana comisién por las

ventas llevadas a cabo.
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1.7 Organizacion del estudio.
En el capitulo uno denominado propdsito y organizacién, se hace referencia al planteamiento del
problema, preguntas de investigacion, propdsito de la investigacion, objetivo general, objetivos

especificos, justificacion de la investigacion, alcances, limitaciones y la organizacion del estudio.

En el capitulo dos se plasma el marco tedrico de la presente investigacion, describiendo y
centrandose en las definiciones que se consideran relacionadas con el comportamiento ético
gerencial, variables del modelo propuesto y su importancia al igual que la situacion de la ética de
las empresas. Realizandose una investigacion exhausta teorica para identificar los facilitadores
referenciados en la literatura. También al realizarse las visitas a las empresas se pudo observar y
cuestionar la situacidn que se presentaba en las empresas analizadas. Considerandose que el sector
comercio al por menor es un sector importante en donde el comportamiento ético gerencial plasma
sus beneficios en los trabajadores. Se realizd una investigacion bibliografica en referencias
nacionales e internacionales para conceptualizar y comprender las variables relacionadas con la

investigacion. Se disefid propuesta de modelo.

En el capitulo tres se hace referencia a la metodologia utilizada y disefiada para este trabajo. Se
plantea hipotesis y se realiza detalladamente una descripcion del tipo de estudio que se realizd. Se
detall6 como se hizo la seleccion de la poblacion y la muestra de las empresas que formaron parte
de esta investigacion, al igual que de los trabajadores que contestaron los cuestionarios. Se describe
el instrumento y la evaluacion de éste mismo, el cual se disefi6 y se detallara como se recolectaron

los datos que se utilizaron.

En el capitulo cuatro se refiere a la descripcién de los resultados, en donde se describe
detalladamente lo que se obtendra con ésta investigacion. Presentandose un analisis descriptivo de
los datos que se obtuvieron.

En el capitulo cinco se analizan y discuten los resultados para posteriormente plasmar el analisis
que se obtuvo de la investigacion realizada.

Por ultimo, se plantean las conclusiones y recomendaciones. Formando aportaciones a este trabajo
y realizando una serie de recomendaciones para futuros trabajos de investigacion relacionados con

éste. Asi como la bibliografia utilizada. Concentrado todo lo anterior en figura 8.
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Figura 8. Organizacion del estudio

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO 2. MARCO TEORICO

Comportamiento ético gerencial
2.1 La ética como parte fundamental del comportamiento gerencial
2.1.1 La éticay sus generalidades en el comportamiento gerencial

La ética puede definirse como el conjunto de normas que ordenan e imprimen sentido a los valores
y principios de conducta de una persona o de una comunidad (compromiso, honestidad, lealtad,
franqueza, integridad, respeto por los demas y sentido de responsabilidad, entre otros),
constituyendo uno de los pilares de la norma de actuacion para cualquier individuo. Desde el punto
de vista organizacional, la ética puede definirse en términos de los principios morales y normas
que orientan el comportamiento de la organizacion en el mundo de los negocios (Franklin y
Kriegor, 2011)

La ética tiene que ver con juicio de valor, con evaluaciones subjetivas, y con valores morales, con
la forma de ser del individuo, asi como su espiritualidad misma.

Segun Adela Cortina (1994), dice que la ética es un tipo de saber de los que pretende orientar la
accion humana en un sentido racional; es decir, pretende que obremos racionalmente. A diferencia
de los saberes preferentemente tedricos, contemplativos, a los que no importa en principio orientar

la accidn, la ética es esencialmente un saber para actuar de un modo racional.

Si se habla de ética, el principal problema que todos tenemos el significado. Mas alla de lo que el
diccionario diga, es bueno recoger definiciones que se han dado sobre el concepto ético: ético es
lo que los sentimientos dicen que es correcto, éticos son estandares aceptados en términos de
bienestar social y personal, ético es lo que esta de acuerdo con mis creencias religiosas, ético es lo
que esta de acuerdo con las reglas de oro: “haz a otros sélo aquello que te gustaria que te hicieran
ati”, y ética es el conjunto de principios de conducta que gobiernan a un individuo o a un grupo de

personas (Varela, Gomez y Balkin, 2011).
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La ética es el estudio sistematico de la naturaleza de los conceptos axiologicos, como “bien”, “mal”,
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ellos a alguna accion o acto. Etica es una parte de la Filosofia que trata de la moral y de las
obligaciones del hombre. Moral es la ciencia que trata del bien general y de las acciones humanas

en orden a su bondad o malicia (Soto y Cardenas, 2007).

El actual orden econdmico, politico y social a nivel internacional, nacional y regional demanda
empresas, instituciones y organizaciones éticas, capases de enfrentar un mundo globalizado y
altamente competitivo, donde la moral y la ética deberian constituirse en pilares fundamentales

para la toma de decisiones empresariales (Labarca, 2010).

En definitiva, la ética es el arte de vivir bien en sociedad. Como arte no admite dogmas y sus teorias
no son un compendio de recetas para alcanzar el bien humano, sino que buscan, en esencia, un fin
que va mas alla de la materializacion y que persigue el desarrollo integral de la persona como ser
humano que convive con otros seres en el planeta. La ética es, pues, similar a la belleza, dificil de

definir, pero facil de identificar (Salazar, 2012).

Segun Ramirez (2008), la ética de los negocios es un movimiento mundial por el cual las
corporaciones ofrecen autorregularse. En su justificacion filoséfica pueden identificarse tres tesis:
una que considera la ética como garantia para evitar el fracaso, otra que piensa que la ética es una
inversion redituable y una tercera de caracter normativo. Como se puede apreciar en la definicién
la ética trae ventajas a quien la aplica para con esto verlo reflejado en los resultados de las
operaciones llevadas a cabo. Se debe tener presente que la ética no es una ciencia, o0 es cuestion de

decir que hago o quiero hacer, sino de practica.

La ética se ocupa de analizar las acciones humanas en tanto que a través de esas acciones los seres
humanos nos hacemos mejores o peores. Desde esta perspectiva, la dimension ética de la actividad
empresarial y del trabajo profesional hay que verla como una necesidad, méas alla de que en
determinados momentos esté mas 0 menos de moda. Aunque la ética en la empresa no es sin mas
la suma de las conductas y valores de las personas que la forman, no cabe duda de que no puede
haber una empresa ética si las personas que la dirigen y que trabajen en ella no lo son (Fontrodona
y Argandofia, 2011).

La ética no es ajena al mundo de las organizaciones en general, ni al de las empresas en particular,
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Tabla 1. Esencias de las principales definiciones de algunos estudiosos sobre ética

Autor: Definicién:

Salazar y Rodriguez, 2012 La ética es el arte de vivir bien en sociedad. La
ética es similar a la belleza, dificil de definir,
pero facil de identificar.

Varela, Gomez y Balkin, Cardy, Kotler, | Eticason principios de conducta que gobiernan
a un individuo o0 a un grupo de personas.

Armstrong, Bayliss, Medina y Barbuzon, 2011

Franklin y Griegor, 2011 Etica son los principios morales y normas que
orientan el comportamiento de la organizacién
en el mundo de los negocios.

Fontrodona y Argandoiia, 2011 Etica en la empresa no es sin mas la suma de
las conductas y valores de las personas que la
forman, no cabe duda de que no puede haber
una empresa ética si las personas que la dirigen
y que trabajan en ella no lo son.

Bafion, Guillen y Ramos, 2011 Etica no es ajena al mundo de las
organizaciones en general, ni al de las
empresas en particular, como agrupaciones
humanas que son.

Ramirez, 2008 Se debe de entender que la ética no es una
ciencia, es cuestion de decir que hago o quiero
hacer, sino de practica.

Soto y Cérdenas, 2007 Etica es una parte de la filosofia que trata de la
moral y de las obligaciones del hombre.
Adela Cortina, 1994 Etica, tipo de saber de los que pretenden

orientar la accién humana en un sentido
racional, pretende que obremos racionalmente.

Fuente: Elaboracion propia

como agrupaciones humanas que son. A pesar de que la dimensidn ética es un dado de experiencia
comdun, presente en toda organizacién humana, no es ningun secreto que durante afios la ética ha

sido la gran olvidada de las teorias de la organizacion (Bafén, Guillén y Ramos, 2011).

Por lo tanto, la ética establece el compromiso humano y los principios en los que se apoyan todos

aquellos deberes y obligaciones que se adquieren en el momento de ser parte de una empresa. Y
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evidentemente el ejercer con ética en la vida empresarial tiene un gran beneficio en el
comportamiento de todo individuo y por lo tanto en el actuar de todo gerente, por lo que es
recomendable que se utilice en sus funciones y decisiones para realizarlas de la mejor manera lo
cual tendra beneficios en la organizacion que se labora y en la sociedad misma. De acuerdo a lo
planteado anteriormente sobre la ética se considerando lo que se plasma en figura 9. La ética y su

entorno.

Figura 9: La ética y su entorno
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Fuente: Elaboracion propia

2.2 El Comportamiento ético gerencial

En el sentido més elemental, ética es un conjunto de valores y reglas que definen los
comportamientos correctos e incorrectos; sefialan cuando es aceptable una accién y cuando resulta
inadmisible. Lo que se considera ético depende de la Optica con que se traten los asuntos de orden

ético. Identificandose cuatro fuerzas basicas que influyen en la conducta ética de los individuos y
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las organizaciones, las cuales son: normas y culturas de la sociedad, leyes y reglamentos, précticas
y culturas organizacionales y el punto de vista individual; afectando la conducta ética en el
individuo como en las organizaciones. Pocas veces pueden entenderse las consecuencias éticas de

las decisiones o los comportamientos si se considera s6lo una de estas fuerzas.

Figura 10. Fuerzas basicas que influyen en la conducta ética de individuos y organizaciones
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Fuente: Hellriegell et al, 2002.

2.2.1 Bondades motivantes para apegarse al comportamiento ético gerencial.
Como ya se ha descrito con anterioridad la ética es muy importante y trae beneficios en estos
tiempos al igual que en épocas anteriores y posteriores. Se encarga de que el ser humano sea
racional en su pensar y actuar en las cosas que debe y no debe de hacer de la forma correcta sin
dafar al préjimo y su entorno, cumpliendo con leyes y normas establecidas. Y en el presente
debemos de tener el actuar con la ética presente. A través de las acciones no solo se hacen cosas,

sino que ademads “nos hacemos” a nosotros mismos (Fontrodona y Argandona, 2011).

Cuando en las empresas se actla con ética trae beneficios para la misma organizacion como para
las personas que la forman y quienes tienen relacion alguna. La importancia de la ética radica en
que tiene intercambio con las nociones fundamentales de moralidad, y éstas pueden tener grandes
efectos en relacion con la conducta de las personas, ayudando a que predomine la razon y el bien

comun por encima del bien individual (Soto y Pineda, 2007).
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La ética ayuda a encaminar las acciones por un buen camino y se preocupa por el ser humano que
realiza las acciones y a quien le pudieran afectar directa o indirectamente, por lo cual auxilia a
encausar la dificil relacion entre las actividades e intereses propios y actividades e intereses sociales
o0 del grupo. También ayuda a dominar la dificil practica de orientarnos correctamente en la vida,
siendo una brdjula a seguir para la dificil marcha de la vida. Necesitdndose de la ética para
enfrentarse a situaciones problematicas en la convivencia de la vida diaria. El apegarse a la ética,
actuar de acuerdo y considerar todas las decisiones nos trae diversidad de ventajas y una de ellas
es la misma felicidad por hacer las cosas bien, brindando tranquilidad y el poder saborear una paz,
por la o las labores realizadas. Debiendo estar al pendiente del entorno ya que la ética es algo que

esta cambiando constantemente (Guerra y Aguilar, 2005).

Como también lo dijo Rodriguez y Aguilera, (2005) la felicidad no se alcanza en la cosa sino en la
accion, en el obrar bien, porque el hacer bien las cosas es un fin en si mismo y, de este modo, objeto
de deseo por parte de la voluntad. Los escandalos que han sacudido al mundo empresarial han
puesto en evidencia la necesidad de volver a analizar los fundamentos éticos de la empresa
(Paladino, Debeljuh y del Bosco 2005).

Por extrafio que parezca, el movimiento de la ética de los negocios no se presenta como una
respuesta a la mala fama de los corporativos. No hay solucién de continuidad entre los escandalos
y las promesas de un mejor comportamiento. La renovada conciencia ética del mundo de los
negocios se apoya en la tesis de que la falta de ética provoca pérdida para las empresas y a los

mercados (Ramirez, 2008).

Estudios demuestran que empresas éticas y con practicas empresariales de responsabilidad social
demuestran tener mejores rendimientos en términos de las utilidades, asi como con la relacién con
los clientes (Hamman et al., 2009). Pelton et al., (1999) y se sugiere que cuando las empresas
actlan con ética, los clientes son mas propensos a confiar de que la empresa tiene un rol integral y
se preocupa de generar valor no sélo para su negocio, sino que también para sus clientes y en

general, para todos los grupos de interés con los que interactta (Valenzuela, 2010).

Es evidente que cuando una empresa se preocupa por hacer las cosas bien, se ocupa de los clientes,

por ejemplo, de lo que les va a ofrecer para que lo consuma, considera los efectos que se pudieran
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presentar, analiza las premisas para evitar dafios directos o indirectos. Por otro lado, también
considera a sus empleados con las acciones que realiza, invirtiendo en equipo e instalaciones
adecuadas para la operacion normal de la empresa, segun Gomez (2012), si es grave atentar contra
los bienes particulares, es mucho méas grave hacerlo contra los bienes de todos, destinados al

mejoramiento comun, a las necesidades de los mas pobres frecuentemente.

Los compradores prefieren asociarse a las empresas con buena reputacion y distanciarse de las
empresas de dudosa ética. Esta preferencia puede resultar en un mayor valor de los clientes sobre
la relacion con la empresa conocida por su comportamiento ético y de sus productos y servicios.
Esto también sugiere que los clientes perciben que la empresa como compaiiia ética evaluara las
operaciones mas favorables. En consecuencia, el nivel ético impacta positivamente en el
comportamiento de compra de los clientes y, por ende, aumenta el valor del tiempo de vida de la

relacion cliente-empresa (Valenzuela, 2010).

Como se ha plasmado anteriormente diversos estudiosos estan de acuerdo en que existen varias
razones para trabajar apegados a la ética ya que cuando los consumidores de un producto o servicio
perciben que una empresa es ética se identifican con esta, realizando compras y pos compras, con
el deseo de seguir haciendo negocio e inclusive en el momento que ofrezca un producto o servicio

mas lo aceptarian.

Otra raz6n mas para apegarse a la ética es que toda empresa elimina costos si se hacen las cosas
como se deben hacer y de la mejor manera, cumpliendo con las leyes y normas establecidas que se
tienen para procesar u operar de la manera indicada, ahorrdndose por ejemplo mermas o
desperdicios, multas o sanciones impuestas por los gobiernos locales, estatales y federales. A toda
empresa le interesa tener una buena imagen, un buen prestigio y esto se puede lograr con ética y
una vez que se tiene se ve reflejado hasta en las utilidades de la misma empresa, ya que es confiable
negociar con ella, trabajar en ella, comprarle o venderle inclusive. Una y otra situacion han de
influir en la convivencia humana, en la concordia que se requiere que haya vida ordenada para

todas las personas (Gomez, 2012).
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2.3 Manifestaciones del comportamiento ético gerencial en las empresas

2.3.1 Enunciacion y tipos de comportamiento gerencial
En una empresa el personal que esta al frente, quien manda o dirige debe de tomar diversas acciones
y tomar decisiones lo mas correctas posible, para ello debe de ser ético en sus actuares para lograr
resultados satisfactorios para todos los involucrados. La persona que desempefiara el puesto de
gerente debe de ser ético en su comportamiento, evidenciando que es todo un profesional para lo
cual también beneficia el tener la vocacion. Todos esperamos que la sociedad mejore cada dia, lo

que es posible y es la verdadera finalidad de la existencia (Gémez, 2012).

El comportamiento ético gerencial se refiere a las acciones que los gerentes hacen en su trabajo
diario, de manera que respeten los principios éticos y las normas establecidas por ellos mismos, la
organizacion para la que trabajan y la sociedad de la que son miembros (Rodriguez, 2005).

El comportamiento ético puede definirse como aquel que “contribuye al desarrollo de las
cualidades propias del ser humano o lo que es lo mismo, cuando hace al individuo mejor persona”
(Guillén 2006, tomado de Ruiz 2011).

El comportamiento ético gerencial estd directamente relacionado con la ética empresarial y con la
responsabilidad social. Igualmente, integra diferentes ciencias sociales, como la antropologia,
psicologia, sociologia, filosofia moral y administracion. Antropologia, psicologia y sociologia en
relacion con el estudio del comportamiento humano; filosofia moral, en el estudio de la ética y;
administracion, en el estudio de los gerentes (Rodriguez, 2005).

Después de mencionar lo que viene siendo el comportamiento gerencial podemos decir que existen
tipos, los cuales son:

a) Comportamiento ético gerencial, y

b) Comportamiento no ético gerencial.
Cuando se da el tipo de comportamiento ético gerencial, se pude sefialar que las acciones que se
realizan en la empresa son de acuerdo a la normatividad, cumpliendo con normas y apegandose en
todo momento a la ética. Se puede decir que se esta trabajando bien. Parece ser que el mayor interés

de las empresas y sus dirigentes en relacion a la ética no es sélo por hacer lo correcto sino por

36



evitar, por un lado, una mala reputacion o sanciones legales derivadas del comportamiento no ético
efectuado y, por otro lado, conseguir determinados aspectos que bien seguro se cree que mejoraran

el funcionamiento organizacional (Ruiz, 2011).

Al presentarse el tipo de comportamiento no ético gerencial, se pueden percibir acciones no
deseadas como la corrupcién y el no ser transparentes en los actos que se realicen. En el actuar se

irrumpe en las leyes, normas, politica, entre otras legislaciones formales e informales.

En ocasiones los individuos cometen actos poco éticos de un modo mas frecuente de lo que
supuestamente se lo permitirian sus creencias y, al contrario, como no realizan determinadas
actuaciones cuando, en principio, estarian predispuestos a hacerlo en funcién de la naturaleza de
sus valores. Sin embargo, lo cierto es que no todos los individuos ocupan o pueden llegar a estados

de autonomia y desarrollo Moral (Ruiz, 2011).

Tabla 2. Definiciones del Comportamiento ético gerencial

Definicién: Autor:

El comportamiento ético se trata de un caracter (Cortina, 1997) Tomado de Arrazate ed. al
virtuoso o una disposicion de nacimiento para

actuar correctamente 2009.

Son las acciones que los gerentes hacen en su (Rodriguez, 2005).
trabajo diario, de manera que respeten los
principios éticos y las normas establecidas por
ellos mismos, la organizacién para la que
trabajan y la sociedad de la que son miembros

Es el que “contribuye al desarrollo de las (Guillén 2006, tomado de Ruiz 2011).
cualidades propias del ser humano o lo que es

lo mismo, cuando hace al individuo mejor

persona”
Fuente: Elaboracién propia con informacion de varios autores.
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2.3.2 Factores fundamentales para el buen comportamiento ético gerencial.

Existen factores fundamentales para que se tenga un buen comportamiento ético gerencial y se
propone que estén presentes los siguientes: ética, motivacién, comunicacion, actitud positiva,

informacion, actualizacion, cultura, liderazgo ético, tomar buenas decisiones y estrategias.

> Etica. Es el arte de vivir bien en sociedad. La ética es similar a la belleza, dificil de definir,
pero facil de identificar (Salazar y Rodriguez, 2010). El gerente debe de ser ético para
poder desempefiarse en la empresa que labora éticamente. Mencionandose anteriormente
mas informacion.

» Motivacidon. La motivacion es cualquier cosa que influya en el comportamiento en busca
de un cierto resultado, es una busqueda de beneficio personal. Mediante el proceso
de motivacidn las personas transitan de la necesidad a la motivacion, al comportamiento
y a la consecuencia, a la satisfaccion o a la insatisfaccion (Lussier y Achua, 2011). La
motivacion representa las fuerzas que operan sobre o en el interior de una persona y que
provocan que se comporte de una manera especifica para dirigirse hacia las metas
(Hellriegely Slocum, 2009). Se puede decir que motivacion es un sentir que tiene el
humano que provoca una accion o un movimiento. La motivacion encamina la conducta
que tendra un individuo. Los gerentes luchan y deben trabajar en motivar a las personas
que laboran en la organizacion.

» Comunicacién. Es importantisima para el quehacer de todo gerente en una empresa.
Invade la actividad organizacional; es el proceso por el cual las cosas se realizan en las
organizaciones. Cada empleado esta continuamente involucrado y afectado por el proceso
de comunicacion. Para los gerentes, la comunicacion efectiva es una destreza critica ya
que las funciones de control, organizacion y planificacion del gerente se convierten en
operativas Unicamente a través de la actividad comunicativa (Gibson, lvancevich y
Donnelly, 2003).
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» Actitud positiva. Es una postura que toma el individuo, que normalmente expresa algo,
lo cual es recomendable que sea positivo para atender situaciones normales de una
empresa 0 para resolver problematicas que se le presente.

» Informacion. Conjunto de noticias o de datos sobre un tema (Larousse, 2011). Se debe
de estar informado de lo que acontece y que la fuente de informacion sea clara, oportuna,
veraz y confiable.

» Actualizacion. Resultado de poner al dia algo (Larousse, 2011). La actualizacion es de
vital importancia para quienes se dedican a transmitir conocimientos. En un negocio es
importante que estén actualizados de los sucesos que acontecen tanto internos como
externos a el.

» Cultura. Una cultura nacional es un conjunto de valores, actitudes, creencias, y normas
compartidas por una mayoria de los habitantes de un pais. Estos llegan a incorporarse en
las leyes y regulaciones de la sociedad, asi como también en las normas generalmente
aceptadas del sistema social del pais. En una sociedad, las personas aprenden lo que hay
que considerar y lo que no, como comportarse con los demas y como manejar la
responsabilidad, éxito y fracaso. La mayoria de las personas no tienen conciencia si quiera
de como su cultura ha influido en sus valores, actitudes, creencias y normas (Gibson,
Ivancevich y Donnelly, 2003). La cultura es el patron dominante de la vida, el
pensamiento y las creencias que desarrolla un pueblo, de forma consciente o inconsciente,
y que trasmite a generaciones posteriores (Franklin y Krieger, 2011). La importancia del
factor de la cultura interna (algunas veces llamada clima organizacional) ha recibido
diversos grados de atencion por los académicos y practicantes organizacionales (Hall,
1996).

» Liderazgo ético. Al desarrollarse el liderazgo ético se debe de tener los elementos
identificados como los objetivos, el poder, los valores y la comunicacion. Hablar de
liderazgo es hablar de un concepto ciertamente complejo que engloba muchos aspectos
sobre los que apoyarse para incidir de una manera efectiva sobre el comportamiento del
empleado. Por tanto, y asumiendo que el liderazgo en la empresa, bien sea ejercido por la

Alta Direccidn, bien sea ejercido por un superior cualquiera, puede constituirse como un
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factor clave de influencia sobre el comportamiento ético/no ético del empleado. Hay una
serie de rasgos asociados de forma constante a los lideres con éxito, tales como: impulso,
deseo de dirigir, honradez e integridad, autoconfianza, inteligencia y conocimiento
relacionados con el puesto (Ruiz, 2011). Sin relacion y sin comunicacion no se puede dar
efectivamente el liderazgo.

» Tomar buenas decisiones. La toma de decisiones es un proceso, no es un simple acto de
elegir entre alternativas (Robbins y Coulter, 2010).

> Estrategias. Se deben de aplicar y ejecutar las acciones necesarias. Estrategia consiste en
la creacion de “ajuste” entre las actividades de una empresa. La estrategia es la creacion de
una posicion Unicay valiosa, que implica una serie de actividades diferentes. Si solo hubiera

una actividad ideal, no habria necesidad de una estrategia (Porter, 1995).

Tabla 3. Factores fundamentales para un buen comportamiento ético gerencial

Factores fundamentales para un buen
C.E.G.

-Etica, Valores  -Motivacion

-Comunicacion  -Cultura

-Actitud positiva -Liderazgo ético

-Informacion -Tomar buenas decisiones

-Actualizacion - Estrategias

Fuente: Elaboracion propia

2.3.3 La toma de decisiones, clave en el comportamiento ético gerencial
La responsabilidad mas importante del administrador o del gerente es la toma de decisiones. Con
frecuencia se dice que las decisiones son algo asi como “el motor de los negocios; y, en efecto, de
la adecuada seleccion de alternativas depende en gran parte el éxito de cualquier organizacion. En
la toma de decisiones es necesario: definir el problema, analizar el problema, evaluar las
alternativas, elegir entre alternativas y aplica la decisién (Miinch, 2009).
La tesis basica de Adam Smith era que tanto los individuos como las organizaciones se benefician

con la toma de decisiones éticas. El reto, sin embargo, estriba en saber cbmo promoverlas y
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estimularlas. Con frecuencia tomar decisiones éticas puede ser una tarea dificil (Franklin y Krieger,
2011).

El hecho de que casi todo lo que hace un gerente implique la toma de decisiones, no significa que
las decisiones siempre se lleven mucho tiempo y que sean complejas o evidente para un observador
externo (Robbins y Coulter, 2010).

Para tomar buenas decisiones también es importante que en las empresas se realice un estudio
FODA, el cual consiste en realizar un analisis sobre las fortalezas, oportunidades, debilidades y
amenazas que se tienen, para posteriormente deliberar sobre con que iniciaran a explotar o a

eliminar mediante una buena toma de decisiones.

Por otro lado, las empresas deben de realizar planeacion y dentro de su planeacion estrategia,
analizar y monitorear si las cosas van en la direccién planteada o se necesitaran tomar decisiones

para poder cumplir con los objetivos trazados los cual forma parte de su proposito.

2.4 Estrategias

La estrategia no es algo que ocurra de manera aislada en una organizacion. Sus integrantes pueden
tener una idea de lo que quiere lograr para ella, pero es necesario vincularla con los intereses de
los actores relevantes y sus lineamientos estratégicos fundamentales, y, ademas, comunicarla.
Hacer esto permitira que la estrategia tenga sentido para toda la organizacion, ademas de facilitar
su ejecucién (Blanco, 2014).

Por lo cual se deben considerar estrategias para que las empresas tengan un comportamiento ético
en beneficio de sus colaboradores y de la sociedad en si. Plasmandose posteriormente en tabla 4.

Retomando el discurso de Juan Pablo II, cuando habla de la responsabilidad en la actuacion: “El
pais necesita colaboracion de todos y cada uno de vosotros. Cada uno segun su especialidad, esta
Ilamado a aceptar con humildad y generosidad el reto que plantea la actual situacion de injusticia,
para dedicar lo mejor de su experiencia y de su capacitacion profesional al servicio de una patria
grande, justa y fraterna, por encima de cualquier egoismo de partido o de clase. Latinoamérica debe
de salir adelante con el trabajo de sus hombres y mujeres, gracias a una corriente de solidaridad

real y eficiente. Se debe de aceptar con todas las consecuencias la responsabilidad en vuestras
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actuaciones. Una responsabilidad que gira en torno a tres coordenadas fundamentales: las personas
gue forman parte de las empresas, la sociedad y el medio ambiente. Se debe de tener la voluntad

de hacer de la empresa un factor de auténtico crecimiento en la sociedad” (Juan Pablo II, 1990).

Es importante entonces que las personas, la sociedad y el ambiente estén en la misma sintonia y
trabajen con objetivos comunes. En donde se presente el ganar-ganar de las partes involucradas

para obtener beneficios mutuos e ir mejorando y evolucionando con beneficios compartidos.

Se puede abordar temas sociales creando valor compartido que conducird a soluciones
autosostenibles que no dependen de subsidios privados o gubernamentales. Cuando una empresa
bien gestionada aplica sus vastos recursos, experticia y talento de gestion a los problemas que
entiende y en los que posee un interés, puede tener un mayor impacto sobre el bienestar social que

cualquier otra institucion u organizacion filantropica (Porter y Kramer, 2006).

Las empresas deben construir mas organizaciones colaborativas e innovadoras. Los ejecutivos
deben disefiar y analizar las redes de colaboracion de los empleados para descubrir como los
individuos y equipos de alto rendimiento se conectan. Las redes deben de ser disefiadas para
optimizar el flujo de buenas ideas a través de la funcidn de la distancia y especialidad técnica.

Pueden trabajar para mejorar el rendimiento de cuatro formas fundamentales:

> Aportar ventajas de escala a través de la colaboracion eficaz a nivel mundial. Las
organizaciones pueden construir equipos para aprovechar la experiencia diversa e impulsar
la adopcion de nuevas ideas a través de geografias.

» Impulsar la participacion de fuerzas de trabajo y el rendimiento. Los descubrimientos de
las caracteristicas de la red de alto rendimiento pueden mostrar los empleados que
desempefian funciones similares cémo mejorar su propio rendimiento.

» Alinear en colaboracion con los socios y las partes interesadas externas. Los Cl1Os necesitan
saber cdmo efectivamente sus unidades satisfacen las necesidades de los interesados del
negocio.

» Maximizar las ineficiencias y costes de la red. A pesar de que la colaboracion es a menudo
vista como una virtud, el exceso de colaboracién a demasiados niveles de organizacion

puede ser una desventaja (Cross, ed. Al, 2010).
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El director de recursos humanos debe convertirse en un verdadero socio estratégico para el CEO.
Los lideres de negocios ya no pueden ignorarlos. Ciertamente hay poderosos argumentos morales
contra practicas oscuras, y una aplicacion mas firme de las regulaciones, la reasignacion de las
personas junto con la reasignacion de capital es lo que realmente impulsa a la empresa. El
encargado de Recursos humanos debe de ayudar al director general mediante la construccion y la
asignacion de talento, especialmente las personas claves, y trabajando para dar rienda suelta a la

energia de su organizacién (Charan, Barton y Carey, 2015).

El trabajo en equipo es la clave, porque es el mismo equipo el que suple las carencias individuales
y crea una entidad integral. Un director debe de ser flexible, saber improvisar y, en especial, ser
persistente. El sentido de hacer lo correcto es universal y atemporal. La verdadera ética tiene
validez en cualquier lugar y en cualquier tiempo. La importancia de integrar la ética con la
eficienciatécnica; en la necesidad de inyectarle humanidad a una tecnocracia fria que sélo responde

a las leyes del mercado (Llano, 2003).

Cuando existen propdsitos las personas terminan moviéndose por esa motivacion trascendente que

es mucho mas fuerte que cualquier otra motivacion, incluso la econémica (Gémez, 2015).

Utilizar el cédigo de ética como principal antidoto a posibles problemas de corrupcion: en él se
establecen los principios generales de actuacion respecto a diversos temas, como la ley, los
derechos humanos, la igualdad, entre otros. Debiéndose contemplar sanciones tanto econdémicas
como disciplinarias, llegando en algunos casos hasta el despido (Aldaz, Calvo y Alvarez, 2010).

Ciudadanos privados se estan uniendo a la lucha contra la corrupcion. Estan haciendo limpieza en
los negocios y el gobierno. Otros forman un enfoque de base utilizando el poder del internet para
arrojar luz sobre las practicas de corrupcion en el gobierno. Las nuevas iniciativas de los
ciudadanos, los lideres de negocios ya no pueden ignorarlos. Ciertamente hay poderosos
argumentos morales contra précticas oscuras y una aplicacion mas firme de las regulaciones como
la ley de précticas corruptas en el extranjero y la ley anti soborno que han subido las apuestas

legales (Healy y Ramanna, 2012).
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Tabla 4. Estrategias que debe adoptar todo dirigente de empresa

@ m 4 > 1 4 v m

»w > —

Humildad y generosidad

Solidaridad real y eficiente

Colaboracién de todos y cada uno de
VOSOtros

Sacrificio por parte de todos

Trabajo

Responsabilidad con las personas que
forman parte de la empresa, la sociedad y el
medio ambiente. Aceptarla con todas las
consecuencias

Dignidad de la persona

Seguir el plan de Dios

Juan Pablo 11, 1990

Trabajo en equipo

Hacer lo correcto

Integrar la ética con eficiencia

El conocimiento

Brindar confianza

Ser flexible

Saber improvisar

Ser persistente

Ser ingenieril y humanista

Carlos Llano, C. 2003

No orgullo

Humildad y liderazgo

Lideres coherentes, firmes y humildes

Carlos Llano C. 2004

Utilizar cddigos de ética

Aldaz, Calvo y Alvarez, 2010

Union de ciudadanos

Iniciativa ciudadana en linea para combatir
la corrupcion

Generar y lograr que ciudadanos se unan
contra la corrupcion

Healy y Ramanna, 2013

Satisfaccion laboral

Sanchez, Sanchez, Cruz vy
Sanchez, 2014

Crear valor compartido

Disefiar redes de colaboracion con los
empleados

Recursos humanos, socio estratégico del
CEO

Charan, Barton y Carey, 2015

Motivacion

Tener un proposito

GOmez, 2015

Fuente: Elaboracion propia con informacion de diferentes autores
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2.5 Estrategias para mejorar el comportamiento ético gerencial

En una empresa es importante que se analice cual ha sido el comportamiento que se ha tenido. Si
se ha tenido un buen comportamiento ético gerencial sera satisfaccion para quienes laboran en la
empresa. Si se tiene la otra cara de la moneda se debera de actuar a la brevedad posible y aplicar

acciones, es decir estrategias para remendar lo mal hecho o mejorar la situacion que se tiene.

Siendo estrategias segun Miinch (2009), el termino estrategia, literalmente significa: “arte de dirigir
y coordinar las acciones militares, y de hacer una cosa para alcanzar un objetivo”; se deriva del
griego strategas que quiere decir “general”. Estrategias son cursos de accion general o alternativas,
que muestran la direccion y el empleo general de los recursos y esfuerzos para lograr los objetivos
en las condiciones mas ventajosas. Se deben de aplicar y ejecutar las acciones necesarias. Estrategia
consiste en la creacion de “ajuste” entre las actividades de una empresa. La estrategia es la creacion
de una posicion unica y valiosa, que implica una serie de actividades diferentes. Si solo hubiera
una actividad ideal, no habria necesidad de una estrategia (Porter, 1995). Aguilera, Gonzélez y
Rodriguez, (2011) dicen que las estrategias orientan las decisiones y permiten que los planes
operativos se realicen de forma concurrente al logro de los objetivos de la empresa con la finalidad

de incrementar las posibilidades de cumplimiento de objetivos y metas.

Para que se dé el comportamiento ético gerencial se deben de apoyar los empresarios, directivos o
lideres del primer nivel en estrategias. Para llevarlas a cabo se debe de tener habilidad para idearlas
y aplicarlas para conseguir el objetivo trazado. La persona que valla a trabajar con estrategias debe
de tener conocimiento, tactica y saber maniobrar para implementar estrategias en las empresas.
Para que se den exitosamente se considera importante que se consideren los aspectos de

negociacion, evitar conflictos y cumplir con la normatividad.

Segun Miinch (2014), la creacién de una estrategia es un proceso de negociacién y de influencia,

subrayando el uso del poder y la politica para definir estrategias favorables a intereses particulares.

2.5.1 Generacion de Negociaciones
La negociacion es un proceso por el cual dos 0 mas partes, con un problema en comdn, mediante
el empleo de técnicas de comunicacion interpersonal, buscan obtener un resultado acorde con sus

objetivos, necesidades o aspiraciones. Como todo proceso, el de negociacion esta constituido por
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etapas que deben sincronizarse eficientemente entre si para conducir a un resultado exitoso: etapa
de pre negociacion, etapa de negociacion formal, etapa de contratacion y etapa de ejecucion. En el
proyecto de negociacion de Harvard se manejan siete elementos, tales como: los intereses,
opciones, la legitimidad, alternativas, la relacion, compromiso y comunicacién (Astarloa, Bataller,
Berdifias, 2008).

En la negociacion se da un continuo intercambio voluntario en la satisfaccion de los valores,
intereses y objetivos de cada parte; elementos que pueden ser aumentados, disminuidos,

consumidos a solas o compartidos (Gnazzo, Ledesma y Dominguez, 2007).

Las negociaciones son una de las habilidades mas demandadas en los gerentes y a lo que le invierten
bastante tiempo ya sea en horas o deshoras de trabajo. La negociacion es el proceso mediante el
cual dos, 0 mas partes, se retnen para contender o establecer un acomodamiento, definir las pautas
de una relacion laboral, comprar o vender un producto o servicio, resolver diferencias, establecer
costos, estructurar un plan de trabajo, formular un cronograma, deslindamiento de responsabilidad
laboral, entre otras actividades. La negacidn ideal es cuando queda todo equilibrado y que las partes

involucradas ganan, es decir, se da el ganar-ganar.

Si se realiza efectivamente, el proceso de negociacion puede ser denominado un esfuerzo de
colaboracion de la busqueda de ganancias en conjunto y un esfuerzo de colaboracion para crear
valor donde no ha existido previamente. Se supone que la negociacion tiene dos lados con intereses
diferentes o conflictivos que se juntan para llegar a un acuerdo. Habitualmente, cada lado traerd al
proceso una serie de propuestas que se discuten y se llevan a la accion. Cada cual sabe la
importancia que tiene el regateo para concretar las disputas de los sindicatos, formular pactos
comerciales, manejar situaciones hostiles y alcanzar acuerdos armados. Los gerentes en las
organizaciones realizan diariamente la misma funcion sobre una base continua, negociando con

sus subordinados, superiores y los clientes (Gibson, lvancevich y Donnelly, 2003).
2.5.2 Evitar Conflictos

El conflicto surge cuando se rompen las expectativas previstas por los sujetos. Sin embargo, el
conflicto es inevitable en las relaciones sociales y puede adoptar un curso constructivo o

destructivo. Se adopta un curso constructivo cuando se obtiene algun beneficio de la situacién en
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crisis. Por el contrario, el curso es destructivo cuando se convierte en un circulo vicioso, el cual
perpetla las hostilidades y fomenta el antagonismo entre los participantes. Por tanto, la cuestion
no es eliminar o prevenir el conflicto, sino enfrentarlo de tal modo que salgamos enriquecidos
(Fierro, 2010).

Los conflictos se deben de evitar y un buen comportamiento ético gerencial sera cuando se evadan
los problemas, que acten para que no se presenten en la empresa, pero cuando se presenten se
resuelva de la mejor manera y serd cuando las personas involucradas queden conformes. Que se
lastime lo menos que se pueda y que sea evidente que se tratd de resolverse de la mejor manera

posible para todos.

Muchas de las principales formas de conflicto dentro de las organizaciones son bien conocidas para
cualquiera que este familiarizado con las organizaciones o sociedad en general. El conflicto
trabajadores-empresa es parte prominente de nuestra herencia social, asi como la vida de la

organizacion (Hall, 1996).

El conflicto es consustancial al ser humano como ser social que interacciona con otros seres
humanos con los que discrepa, y que tiene intereses, percepciones, valores y necesidades
contrapuestas. El origen de los conflictos necesita ser abordado, fundamentalmente, a partir de una
adecuada comprensiéon de la conducta humana, y ya desde la prehistoria los conflictos estan
indisolublemente unidos a la evolucion de las sociedades humanas (Esquivel, Jiménez y Esquivel,
2009).

Segun Astarloa, Bataller, Berdifias (2008), si estamos en la situacion de decidir, ante un conflicto,
podemos decir que la guia de accion deberia ser: 1. Plantearse positivamente frente a la situacion,
2. Definir exactamente la situacion, 3. Crear y buscar alternativas, 4. Valorar opciones, 5. Aplicar

la solucion tomada y 6. Analizar y evaluar resultados.

El conflicto es inevitable en las organizaciones. Sin embargo, debido a que puede ser una fuerza
positiva 0 negativa, la gerencia no debe esforzarse en tratar de eliminarlo todo; solamente aquel
que posee efectos perjudiciales en los esfuerzos de la organizacion para lograr las metas. Algun
tipo o grado de conflicto puede ser beneficioso si es usado como un instrumento de cambio o

innovacion. De tal forma el tema critico pareciera no ser el conflicto en si mismo, pero si como
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éste se maneja. Utilizando este enfoque podemaos definir conflicto en términos del efecto que tiene
en la organizacion (Gibson, Ivancevich y Donnelly, 2003).

Todo gerente en una empresa debe de monitorear los quehaceres o acontecimientos en ella por si
se presenta algin problema y se presentan dilemas a resolver. Las empresas no son ajenas a los
conflictos, los cuales se pueden presentar en cualquier momento por diversos factores y, se deben
de resolver lo antes posible ya que pueden crecer agarrar fuerza, involucrandose mas personas,
departamentos o instancias quiza con el transcurso del tiempo. Cuando se presenta un conflicto, se
debe de atender y resolver a la brevedad posible debiendo ser de la mejor manera y debe de servir
de experiencia y tomar las medidas necesarias para que no se vuelva a presentar o reglamentar la
accion y saber que hacer al presentarse de nuevo. Por eso podemos decir que una vez que se
resuelven bien los conflictos son un trampolin de evolucion o desarrollo para la misma empresa en

donde se presento.

Se pueden presentar conflictos de intereses de los mismos gerentes en las empresas por la diferencia
de ideales, culturas, preferencias o simplemente criterios, lo cual puede afectar bloqueando el
desarrollo de la misma por lo cual se debe de deliberar bien para que no afecte en el cumplimiento
de los objetivos.

2.5.3 Apego a la Normatividad
En toda empresa se debe de operar cumpliendo con la normatividad y para que esto ocurra se debe
de tener conocimiento de lo que esta regulado o regularlo si existe la necesidad en la instancia

donde se realizan las acciones para evitar que existan conflictos.

Las normas son reglas establecidas para actuar bien (Larousse, 2011). Pudiéndose decir también
que son estandares de conducta individual o grupal generalmente aceptados como resultado de la
interaccion de los miembros en el tiempo. Ellas poseen ciertas caracteristicas que son importantes
a los miembros del grupo. Primero, las normas se forman sélo con respecto a cosas que son
significativas para el grupo. Ellas pueden estar escritas, pero a menudo son comunicadas
verbalmente a los miembros. En muchos casos, nunca se formulan de manera formal, pero de
alguna manera son conocidas por los miembros del grupo. Segundo, las normas son aceptadas en

varios grados por los miembros del grupo. Algunas son aceptadas completamente, otras solo
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parcialmente. Y tercero, las normas pueden aplicarse a cualquier miembro del grupo o solo a
algunos miembros del grupo (Gibson, Ivancevich y Donnelly, 2003).

2.5.4 El liderazgo ético

Cuando las personas piensan respecto al liderazgo, vienen a la mente imagenes de individuos
dindmicos y poderosos quienes dirigen ejércitos victoriosos, moldean los sucesos de las naciones,
crean religiones o dirigen imperios corporativos. No existiendo una definicién universal de
liderazgo porque es complejo y se analiza en distintas formas, las cuales requieren de diversas
definiciones (Lussier y Achua, 2011).

Los lideres de nuestro pais ya se deben de estar ocupando en hacer las cosas que se tienen que hacer
y como se deben de hacer, lo anterior para cumplir con la ética empresarial y se preocupan de que
la sociedad los perciba para tener su reconocimiento, se dice que esta de moda, pero deben de ser
actuares que deben de quedarse para siempre y en lugar de eliminarlos ir mejorandolos para una

evolucion de la misma humanidad.

Hoy en dia las empresas no sélo requieren tener dentro de su fuerza laboral trabajadores o
empresarios capases de enfrentar las diversas situaciones turbulentas que se presentan en los
mercados cambiantes y competitivos, sino que ademas exigen figuras que alcancen niveles de

liderazgo, basado en valores éticos (Varela, Gémez y Balkin, 2011).

El liderazgo adquiere un papel muy importante en las organizaciones hoy en dia, ya que de los
lideres dependeran en gran medida que se disefien e implementen practicas de comportamiento
ético al interior de las organizaciones y que éstas se reflejen en logros externos. Para ello se
requieren lideres que se constituyan en verdaderos generadores de cambio y transformacién social
positiva, a través de la materializacion del bienestar laboral y la consecuente potenciacion del
capital social que sustenta a las organizaciones. Corresponde a quienes liderean procesos en las
organizaciones asumir este compromiso, dado que como plantea Drucker (2001), son ellos quienes

desarrollan una vision de futuro, fomentan el entusiasmo de sus seguidores y promueven el cambio.

Enmarcada en la responsabilidad social, los directivos que ejercen un liderazgo efectivo serian

aquellos que tienen en cuenta las caracteristicas de las situaciones, que logran persuadir a sus
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colaboradores para el logro de metas y objetivos comunes generando compromiso y satisfaccién
en los equipos de trabajo, a diferencia de aquellos que dirigen procesos centrados en el puro
cumplimiento de objetivos organizacionales descuidando aspectos fundamentales como la
motivacion, el clima organizacional, y demas aspectos relacionados con la satisfaccion y el bien
estar del trabajador. Los estilos de liderazgo pueden, en interaccion con otros aspectos
organizacionales, ser un factor de impacto sobre el bienestar y la salud integral de los subordinados.
Un liderazgo efectivo dentro de este marco debe basarse no sélo en la productividad, sino en la
calidad de vida de las personas y en la satisfaccion laboral. Tomado de Francoise, Contreras ed al

(2009). Sugiriendo que debe ser siempre el estilo a seguir de todo gerente el liderazgo ético.

Kanungo (2001) sefialo que los lideres éticos se involucran en actos y comportamientos que
benefician a otros, y al mismo tiempo, se abstengan de conductas que puedan causar dafio a los
demas. Brown, Trevifio, y Harrison (2005) sugirieron que la combinacion de integridad, las normas
éticas, y el trato justo de los empleados son los pilares de un liderazgo ético. Trevifio y Brown
(2004) propusieron que el liderazgo ético, en su verdadero sentido, promueve la conducta ética de
la practica, asi como la gestion ética y todos rindan cuentas para ello. Khuntia y Suar (2004)
sugirieron que el lider ético incorpora los principios morales en sus creencias, valores y

comportamientos. Tomado de Yukl, Gary ed al, 2013.

El comportamiento de los lideres se basa en sus rasgos y habilidades. Los rasgos y actitudes de
personalidad de liderazgo del gerente afectan en forma directa su comportamiento y su relacion
con los empleados. Liderar es esencial para los gerentes. Como lo sefialo Albert Einstein,
“Establecer el ejemplo no es el principal medio para influir en los demas; es el tnico. Se puede
decir que liderar sucede mientras los seguidores observan el comportamiento del lider y lo imitan.
Todos los lideres tienen un estilo, siendo este la combinacion de rasgos, habilidades y
comportamientos que los lideres utilizan cuando interacttan con los seguidores (Lussier y Achua,
2011).

Los lideres, poseen autoridad, y la autoridad es aquello que las personas dan a quienes las dirigen,
es un signo de reconocimiento de la calidad del lider de un directivo por parte de quien estan bajo

su mando. El uso del poder no sélo no se opone al liderazgo, sino que, por el contrario, un lider
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puede verse obligado, precisamente por ser lider, a usarlo con verdadera fortaleza, aunque no le

guste hacerlo (Pérez, 2009).
2.5.5 Codigo de ética, su importancia y tendencia

El codigo de ética son postulados o lineamientos que dicen lo que se debe de hacer en determinado
momento o en situacién por la que se atraviese. Guia por el camino que debe de ser el correcto.
Siendo importante para toda empresa y la tendencia es que toda empresa cuente con ellos y sirva
de apoyo a gerentes. El codigo de ética es la declaracion formal de los valores de una organizacion
en relacion con aspectos éticos y sociales. Por lo general esta basado en dos tipos de declaraciones:
de principios y de politicas (Franklin y Krieger, 2011).

El Codigo ético constituye una respuesta a los retos de transparencia, integridad y sostenibilidad,
entendida ésta Gltima en su triple vertiente, econdmica, ambiental y social. Es asumido por la
organizacion, como consecuencia de la aplicacién coherente con los valores determinados en el
plan estratégico: iniciativa, compromiso, trabajo en equipo, cooperacion y flexibilidad (EI portal,
2009).

Los cddigos de ética’ seglin Soto y Cardenas (2007), tienen el objetivo fundamental de mejorar la
actuacion ética de las personas en la organizacion y asi generar mayor legitimidad social y una

cultura corporativa coherente.

A efecto de proporcionar una guia formal a su personal, la organizacién puede enunciar politicas
claras que definan la conducta ética y la que no lo es. En términos practicos, los codigos de ética
definen los principios que se espera que el personal respete cuando actia en nombre de la
organizacion. Los codigos de ética cumplen una serie de objetivos practicos mas; por ejemplo,

ayudan a personas de diversos origenes o formacion a trabajar de forma més efectiva cuando

7'Un codigo de conducta es una suerte de traje a medida que responde a la personalidad de cada empresa.
Cada una, seglin su mercado, sus productos, su gente y su cultura, necesita un cdédigo propio, que no es igual
al de la empresa vecina o de la competencia mas parecida. Es evidente que cada corporacion elabora su
cédigo de conducta teniendo en cuenta sus propias necesidades para que el traje sea verdaderamente a su
medida (Debeljuh, 2009).
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trascienden las fronteras geograficas y culturales. Ademas, el codigo puede ser un punto de
referencia para la toma de decisiones, permitiendo que las organizaciones operen con menos
niveles de supervision y responder de manera expedita y uniforme ante una crisis (Franklin y
Krieger, 2011).

Por lo tanto, la aplicacion de un cddigo de ética, la importancia percibida del individuo sobre la
éticay la responsabilidad social para la efectividad organizacional de una organizacion es poderoso
(Vitell y Ramos, 2006). Considerandose que es una virtud para tener un comportamiento adecuado

a como debe de ser de acuerdo a lo establecido.

2.5.6 Otras estrategias para el comportamiento ético gerencial.
Las reglas de la gestion empresarial estan en crisis pues fueron disefiadas para tiempos lentos y
estables. “Innovar desde las personas” es un nuevo paradigma que requiere sobre todo que la
cultura cambie “como se hacen las cosas”, “quien decide”, “como se potencian los cambios” y
“como se gestiona la accion y el error”. Y cambiar la cultura es gestionar conversaciones. La clave

serd conectar y conversar para producir inteligencia colectiva que genere un nuevo tipo de

innovacion (Gallardo, 2014).

Los gerentes deben de ser lideres creativos e innovadores para realizar las operaciones y resolver
problemas de una mejor manera. Se deben de ubicar en lo que esta pasando y lo que se debe de
hacer. Los lideres de toda empresa deben de aprender a enfocar su atencion, es decir estar bien
centrados trabajando en una sola cosa y eliminando lo que no corresponde o filtrando las

distracciones.

Como estrategias los lideres deben de prestar atencidn a sus voces interiores y se puede basar en
mas recursos para tomar mejores decisiones y conectarse con el mismo. Se propone se tenga
empatia, para tener la capacidad de comprender y sentir lo que sienten las otras personas y saber lo
que las personas necesitan de ti (Eisenberg, 2000). Asi pues, si un sujeto ve a un compariero alegre
y siente alegria, si lo ve triste y siente preocupacion por él, esta experimentando empatia. Tomado
de Mestre, Samper y Frias, (2002).
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Por lo cual si un trabajador o un gerente escuchan con empatia es una buena herramienta de trabajo

que puede brindar informacién para tomar decisiones acertadas y formarse y ser mejor lider.

Deben de ser lideres centrados, estar en contacto con sus sentimientos internos, que puedan
controlar sus impulsos que son conscientes de lo que proyectan, que entiendan lo que otros
necesitan de ellos, eliminar distracciones y no permitir que sus mentes vaguen ampliamente, libres
de perjuicios. Los ejecutivos que pueden centrarse eficazmente en otras surgen como lideres

naturales sin tener en cuenta el rango organizacional o social (Goleman, 2013).

Por otro lado, también se presentan en las empresas problemas en el proceso tradicional, ya que no
evolucionan y su objetivo es la repetitividad, debiéndose aplicar como una adaptacién continta. Se
debe de resolver los problemas a la comunidad invitando a los ciudadanos a resolver
colectivamente problemas y aprovechar las oportunidades en una mejor estrategia llaméandole a

este enfoque co-creacion.

Problemas grandes a menudo generan grandes oportunidades. El desafio es que sus soluciones a
menudo requieren los esfuerzos de colaboracion de cientos, tal vez miles de personas de diferentes

organizaciones (Gouillart y Billings, 2013).

También seria recomendable que los gerentes para un comportamiento ético gerencial utilizaran la
estrategia del principio de diente de ledn, en el cual se plasma que al igual que las malas hiervas en
un césped verde, las personas que son “diferentes” -si conductualmente o neuroldégicamente —no
siempre encajan en las categorias de trabajo estandar. Pero si puedes organizar las condiciones de
trabajo para alinear con las habilidades de estas personas, que puede afiadir un valor significativo.
El principio diente de ledn aboga por asumir retos mas grandes. Las empresas no pueden permitirse
el lujo de dejar de lado las personas que estan diferentes, especialmente en un mundo afligido con
graves dificultades en las que necesitamos diferentes perspectivas o nos ayudan a innovar (Austin
y Sonne, 2014).

Hoy en dia se constata que las estrategias, politicas y planes de accién de muchas empresas

empiezan a elaborarse contando con un referente ético. Crear y poner en marcha estrategias para
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eliminar la corrupcion, siendo un fenémeno no nuevo ni aparece espontaneamente en los gobiernos,
en las instituciones o en la sociedad. Muy por el contrario, la corrupcién surge con la misma
humanidad y la historia esta plagada de casos célebres. Puede decirse que recientemente, por el
caracter endémico que la corrupcion esta teniendo, en las empresas se percibe una mayor presion

para actuar en contra de los valores éticos (Debeljuh, 2009).

2.6 Comportamiento ético gerencial en México y su relacion con la globalizacion

Los gerentes de las empresas que concentren sus mercados unicamente locales 0 méas ain que
venden por todo el mundo, el fendmeno de la globalizacion debe de considerarse y tener el interés
de actualizarse de informacion y no ser apatico de lo que pase. Las gerencias deben de considerar
los acontecimientos en el extranjero vendan en el o0 no, ya que pudieran tener efecto positivo o
negativo y directa o indirectamente y pueden tomar sus respectivas mediadas que se pudieran o

hasta aprovechar oportunidades que se presenten por acontecimientos en otros paises.

El comportamiento ético gerencial en su concepcion mas alta expresa la ambicion de éxito
competitivo. En un mundo en el que la competencia se presenta de forma incesante, esta ambicion
supone que sea capaz también de golpear; sin embargo, como se prohiben los golpes desleales o
dudosos, violencia, intimidacién, privilegios, corrupcion, competencia desleal, etc., es necesario
que los gerentes se armen para poder llevar a cabo acciones poderosas que sean éticas y legales.
Un alto nivel de comportamiento ético y el continuo desarrollo de estdndares éticos son metas a las

cuales el gobierno, las empresas y los sistemas educacionales deben adherirse.

Las organizaciones en México y en el mundo, hoy mas que nunca, deben contar con mas altos
niveles de comportamiento ético para asegurar la solidez ética. Estas empresas deben aceptar su
responsabilidad por el medio ambiente, la seguridad de sus productos y que las condiciones de
trabajo mas saludables deben seguir mejorando en comparacion con los afios pasados (Arrazate,
Hernandez y Rodriguez, 2009). Las organizaciones que operan en diferentes areas del mundo han
tenido muchos problemas debido a los diferentes factores culturales y de mercado que tienen que
afrontar, y han descubierto que ha mayor complejidad del entorno y del dominio organizacional,
mas probabilidades hay de que se presenten problemas éticos 0 malos entendidos ((Franklin y
Krieger, 2011).
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El comportamiento que tienen los gerentes en las empresas se centra en varias areas, actitudes,
enfoques y varios aspectos, los cuales se ejemplifican en la figura 11. En el comportamiento
organizacional podemos observar el comportamiento ético gerencial.

Hace una década se presentaban en el mundo global de los negocios situaciones vergonzosas por
falta de ética y aun en la actualidad existen casos de comportamiento éticos gerenciales con

carencia de valores éticos. Y si no hacemos algo al respecto se seguira presentando en los negocios
situaciones no deseadas.

Figura 11. Enfoque del comportamiento organizacional

Enfoque del comportamiento organizacional que aplica en comportamiento ético gerencial

Se centra en 3 areas: La personalidad
-COMPORTAMIENTO actitudes como: La percepcion
INDIVIDUAL El aprendizaje
La motivacién
-COMPORTAMIENTO se enfoca en: ———» Normas
DEL GRUPO Roles

Crecimiento del equipo

Liderazgo y Conflicto

Examina aspectos: que incluyen: Estructura
-ORGANIZACIONALES Cultura
Politica

Politica de Recursos humanos

Fuente: Elaboracion propia, adaptado de Robbins y Coulter (2010).
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2.7 Instancias relacionadas con el comportamiento ético en las empresas

Las instancias interesadas en que se practique la ética empresarial deben ser las instituciones
educativas, instancias sociales, gobierno, grupo o asociaciones familiares, para con esto lograr un
buen ambiente comercial se pude decir propiciando la confianza en las empresas al momento de
realizar operaciones en conjunto con estas presentandose la tranquilidad de que las cosas se van a

hacer o se estan haciendo en donde se debe y como se debe.

Se puede ejemplificar como una de estas instancias existentes y que operan para que las empresas
regulen sus acciones de acuerdo a codigos de ética y ademas ser reconocida por instancias que en

ocasiones proporcionan premios con la distincion de ser una empresa ética.

Instancias que tienen relacion con la ética en las empresas:

Organizacién Internacional OECD

FORETICA. Reconoce trabajos sobre ética empresarial. Otorga premios. Perteneciente a Esparia
SIEM. Sistema Empresarial Mexicano. De México

EOA. Ethics Officer Association. De Estados Unidos

ALENE. Asociacion Latinoamericana de Etica, Negocios y Economia. Integran profesores de ética

de los negocios y empresarios interesados en la difusion de ética de los Negocios.

CEMEFI. Centro Mexicano para la Filantropia, AC. Brinda reconocimiento al compromiso con los

demas. Existe una convocatoria para otorgar premio.

ETNOR. Etica de los Negocios y Organizaciones. De Esparia

ALIARSE. Alianza por la responsabilidad social empresarial en México.
CANIPEC. Camara y Asociacion de la Industria del cuidado personal y del hogar.
FMR. Foro México Responde

INCBG. indice Nacional de Corrupcion y buen Gobierno. Publica la transparencia en México.
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CONCAMIN. Confederacion de Camaras Industriales de los Estados Unidos Mexicanos. Premia
a las mejores practicas de ética en los negocios, la promocion de valores corporativos y la

responsabilidad social.

TI. Transparency Internacional

TIM. Transparencia Internacional México

2.8 El papel de los empresarios y/o los gerentes en las empresas éticas
2.8.1 Los gerentes y su compromiso

Un gerente es una persona que planea, organiza, dirige y controla la asignacién de recursos
humanos financieros y de informacion para lograr los objetivos de la organizacion. En algunas
empresas a los gerentes se les denomina director, presidente, supervisor e incluso entrenadores
como nos lo menciona Hellriegel et. al (2002). En ellos recae la responsabilidad de todo lo que

acontece en el departamento que estan dirigiendo o en la empresa que estan guiando.

Los gerentes son personas claves para la ética de las empresas, investigaciones han mostrado que
el comportamiento ético de los empleados es influenciado mas por el comportamiento de los

gerentes que por su género o posicion en la empresa (Rodriguez, 2006).

El actuar de los gerentes es la referencia que tiene todo trabajador, por lo cual es el modelo a seguir
de acuerdo a sus acciones en el desempefio de su trabajo. Para que las empresas donde laboran los
gerentes interesados en que las cosas se hagan y bien, y, tengan un buen funcionamiento deben de
contar con algunas habilidades tales como: Inteligencia emocional, manejo de personal, trabajo en

equipo, comunicacion, trabajador, estratega, entre otros.
2.8.2 Las decisiones éticas de los gerentes

Las decisiones de un gerente siempre repercutiran y seré el reflejo de la empresa donde labora, por
lo cual se considera son vitales para el funcionamiento de la empresa y de €l depende el que opere

de una manera ética.

En las empresas el quehacer normal de su gerente es tomar decisiones para poder operar y conseguir

los objetivos planteados. Es importante que este tenga conocimientos sobre el negocio donde esta
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trabajando como gerente y dominar la administracién. Debiendo considerar la mision y visién
como cada una de las etapas del proceso administrativo, las cuales son: planear, organizar, dirigir
y controlar. Al mismo tiempo se debe de cuidar que se cumplan y dirigir las politicas que se tienen
plasmadas y apegarse al codigo de ética con que se cuenta. La sociedad espera que los gerentes
sean éticos y se muestren receptivos a las expectativas de la sociedad y de sus propios participantes,

si desean mantener su legitimidad como agentes en la sociedad (Soto y Cardenas, 2007).

Es importante que todo gerente se ocupe e invierta tiempo a las decisiones que debe tomar. Tener
presente que todas las decisiones se deben de tomar en serio, ya que todas son importantes,
independientemente del departamento en donde se vallan a tomar o con quienes estén involucrados.

En la figura 12 se plasman recomendaciones a considerar como gerente para tomar decisiones.

Figura 12. Recomendaciones para la toma de decisiones éticas de los gerentes

-Interés en hacer las cosas bien

-Conocimiento del negocio

-Conocimiento de la mision y vision

-Conocer y dirigir las politicas Toma de

-Apegarse al cddigo de ética

decisiones del
gerente

-Analisis de la situacion -Pensarlo v repensar la situacion

-Hacer equipo con sus colaboradores

Fuente: Elaboracion propia

Existiendo otros lineamientos a considerar para tomar decisiones éticas, los cuales son los
siguientes: conocer las politicas de la organizacion respecto de la ética, entender la politica para la
ética, pensar antes de actuar, buscar puntos de interés en comun, preguntarse ;Qué pasa si...?
Tomar en cuenta la opinion de otros, aceptar la diversidad, no ponerse a la defensiva y hacer lo que

verdaderamente se considera correcto (Franklin y Krieger, 2011).
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2.8.3 Los empresarios

Es comdn que los empresarios hoy en dia sean los gerentes. El papel que desempefian los
empresarios y/o los gerentes en las empresas éticas es una tarea ardua. EI empresario debe de ser
una buena persona para que lo transmita a su empresa al igual que el gerente de toda empresa debe

de serlo.

En el contexto actual, un empresario no es solo el fundador de una empresa, también es la fuente
de decision y de crecimiento, es decir es el engrane principal sobre el cual descansa la empresa
para su supervivencia. La palabra empresario se define como aquel que organiza, opera y asume
los riesgos de una empresa atraido por las oportunidades de lucro. El empresario es parte importante
del sistema econémico del pais. Sin lugar a duda, gran parte de nuestro éxito econémico se ha
logrado gracias a los esfuerzos e innovaciones introducidas por los empresarios al sector privado
(Varela, Gomez y Balkin, 2011).

En toda empresa el papel que desempefie la persona que dirige es clave para los resultados que se
obtengan. La forma de ser, de actuar, las decisiones tomadas, la forma de trabajar se transmite al
subordinado y esto es beneficioso si actla bien, pero si esta del otro lado traera problemas en los
resultados que arroje la empresa para la cual se trabaja. Si es una persona con conocimientos,
capacidades, habilidades y realiza las tareas apegandose a la ética, se tendra como efecto una
empresa ética. El prestigio del empresario influird en la percepcion de todo cliente para con el
funcionamiento de la empresa y el producto o servicio que se ofrezca. No es extrafio que en estas
situaciones los directivos crean que la ética es la redaccién de un codigo de conducta de la empresa,
en el que se describe el comportamiento moral de las personas de la organizacion (Rodriguez y
Aguilera, 2005).

Un buen directivo debe de estar no solo técnicamente preparado para llevar a cabo acciones
econdmicamente eficientes, sino también éticamente sensibilizado para actuar con sentido de
responsabilidad personal y social (Fontrodona y Argandofia, 2011). Aunque la responsabilidad de
la calidad ética de la organizacion sea mayor en el caso de sus duefios y directivos, por ser ellos

quienes tienen la potestad de evitar o fomentar determinados comportamientos entre sus
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trabajadores, al final, la responsabilidad ética de cada accion es de quien la lleva a cabo de modo
libre y deliberado (Bafién, Guillén y Ramos, 2011).

Hoy en dia las empresas no solo requieren tener dentro de su fuerza laboral trabajadores o
empresarios capases de enfrentar las diversas situaciones turbulentas que se presentan en los
mercados cambiantes y competitivos, sino que ademas exigen figuras que alcancen niveles de
liderazgo, basado esto en valores éticos.

Segln Varela, Gémez y Balkin, (2011) las competencias que debe de tener un empresario son:

a) Saber manejar la contabilidad y las relaciones comerciales

b) Ser capaz de conservar a sus clientes y llegar a nuevos consumidores

c) Cumplir con las leyes laborales

d) Saber conocer a los trabajadores y organizar su sitio de produccion
Son las personas quienes le dan el tono ético a sus empresas, especialmente aquellas que tienen a
su cargo altas responsabilidades, como los gerentes. Los gerentes son las personas mas visibles en
las organizaciones, pues son ellos quienes toman las decisiones que, traducidas en comportamiento,

afectan el desempefio econémico, social y ambiental de sus empresas (Rodriguez, 2006).

Todo empresario y gerente de las organizaciones éticas debe de ser una persona excelente para lo
cual es importante que tengan valores que sean habitos en sus quehaceres laborales. Se proponen
cualidades que conforman el perfil del hombre excelente, las cuales son: fortaleza espiritual,
perseverancia, valor, conocimientos, laboriosidad, vision de futuro, creatividad (Munch y Salazar,

2006). Plasmandose lo anterior en figura 13.

Figura 13. Cualidades del empresario y/o un buen gerente

Fuente: Elaboracién propia con informacion obtenida de Ménch y Salazar, 2014.
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Por lo tanto, se considera importante que se deben de ocupar tanto los empresarios como los

gerentes de ser excelentes personas y para esto deben de tener las siguientes cualidades:

Perseverancia. Se debe de ser constante en las acciones para lograr objetivos deseados. Tener

firmeza en los actos y ser constante en ellos.

Valor. El valor es la capacidad de actuar con entereza sin que el peligro, el dolor o la muerte consiga

amedrentarlos (Minch y Salazar, 2014).

Conocimiento. Se debe de saber que se esta haciendo, que se debe y el cobmo se debe hacer las
cosas. Una vez que se tiene conocimiento es porque se tuvo el interés de saber. Al tener el

conocimiento se puede dominar y ser lider.

Fortaleza espiritual. La actividad propia de la fortaleza consiste en resistir los asaltos del mal y los

temores, y atacarlos con una audacia moderada por medio de la razon (Mlnch y Salazar, 2014).

Laboriosidad. Ser trabajador. Se debe de tener las ganas de hacer los deberes, con energia y
esforzandose para conseguir metas trazadas y una vez que se consigan, seguir trabajando en el
siguiente deseo planeado. Al trabajar bien se tendra buena siembra y como efecto el gusto de

saborear una buena cosecha

Visionario. La calidad de las obras del hombre es fruto del ejercicio de sus cualidades para alcanzar
un ideal o meta. En la medida en que sepamos qué es lo que queremos, estaremos en posibilidad

de esforzarnos para lograr la excelencia en los resultados (Munch y Salazar, 2014).

Creatividad. Los gerentes y/o empresarios deben de tener la capacidad de crear o mejorar

escenarios 0 acciones para mejores soluciones o situaciones.

Existiendo aportaciones por otros investigadores ya que, segun Varela, Gomez y Balkin (2011)
tanto los profesionistas como los investigadores y los hombres de negocio han intentado identificar
durante mucho tiempo las caracteristicas personales que debe poseer quien maneja una empresa
para conducirla al éxito, las cuales son: motivacion, agilidad mental, habilidad para las relaciones

humanas, capacidad de comunicarse y conocimientos técnicos.
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2.9 Beneficios que genera el comportamiento ético gerencial en los trabajadores
2.9.1 Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es un concepto que se asocia con el sentir y los resultados de las acciones
del trabajador. En las empresas se deben de ocupar de tener empleados satisfechos ya que una vez
que presentan esta experiencia pueden producir mas, ser eficientes y eficaces en las labores
realizadas o a realizar. La satisfaccion laboral constituye una dimension actitudinal que ocupa un
lugar central en la consideracion de la experiencia del hombre en el trabajo (Aldag y Brief, 1978).
Tomado de Melid y Peiro, 1989).

Una actitud que interesa mucho a los directivos y a los lideres equipos es la de la satisfaccion
laboral, ya que esta refleja el grado al que las personas encuentran satisfaccion en su trabajo. Las
fuentes de satisfaccién e insatisfaccion laboral varian de una persona a otra. Algunas fuentes
importantes para muchos empleados son el reto que representa el trabajo, el interés que el trabajo
tiene para ellos, la actividad fisica que requiere, las condiciones de trabajo, las recompensas que

otorga la organizacion y la naturaleza de los compafieros de trabajo (Hellriegel y Slocum, 2009).

Cuando el trabajador tiene satisfaccion laboral se puede apegar a que permanecera en el trabajo

que le ofrece esto, por comodidad, por gusto o por agrado a lo que realiza y en donde lo realiza.
2.9.2 Compromiso Afectivo Organizacional

El compromiso se define como una actividad que expresa la liga emocional (psicoldgica) entre el
individuo y su organizacion, donde existe un componente con estos elementos: 1) la identificacion
con los objetivos y valores de la organizacion, 2) contribuir para que la organizacion alcance sus
metas y objetivos, y 3) el deseo de ser parte de la organizacion (Buchanan, 1974; Porter, et al.,
1974). ElI compromiso organizacional se ha considerado como variable consecuente de aspectos
personales el empleado (Mathieu y Zajac, 1990). Asi mismo, como variable antecedente se ha
estudiado para predecir el absentismo, la rotacion de personal, el desarrollo de los empleados, la
intencion de renuncia (Ko, Price y Mueller, 1997), los resultados financieros de la organizacién
(Rucci, Kirn y QUINN, 1998) y la productividad de los empleados (Keller, 1997). Tomado de
Betanzos et al., 2006).
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El comportamiento organizacional es el estudio del comportamiento humano en los entornos
organizacionales, de la conexién entre el comportamiento humano y la organizacion y la
organizacion misma. Se puede decir que el comportamiento organizacional en toda empresa de
debe de atender y el valor que este tiene, es que aisla aspectos importantes del trabajo del gerente
y ofrece perspectivas especificas del lado humano y de la administracion: las personas como
organizaciones, las personas como recursos Yy las personas como personas (Griffin y Moorhead,
2010).

También se puede decir que el comportamiento organizacional es el estudio de los individuos y los
grupos dentro del contexto de una organizacion y el estudio de los procesos y las practicas internas
que influyen en la efectividad de los individuos, los equipos y las organizaciones (Hellriegel y
Slocum (2009).

Pudiéndose decir que en el comportamiento organizacional influyen demasiados aspectos
personales del recurso humano que lo integran, pudiéndose mencionar su personalidad, actitudes,
sus creencias, valores, experiencias, sus criterios y motivaciones, entre otros. Siendo la motivacion
una variable del modelo de la investigacion por la importancia que genera en el individuo para

actuar, es decir el que hace y que no hace un individuo.

El C.O. es un campo de estudio emocionante y complejo. Los conceptos especificos y temas que
constituyen el campo se pueden agrupar en 3 categorias: procesos y caracteristicas individuales,

interpersonales y organizacionales (Griffin y Moorhead, 2010).

El comportamiento de los individuos, la misma organizacion y la estructura organizacional que se
tienen en donde se esta trabajando provoca de cierta manera un efecto en las acciones que se tienen.
Teniendo los aspectos de la mejor manera se puede tener efectos positivos tales como el
rendimiento en el trabajo e incluso propiciar un buen ambiente de trabajo o un clima ético
organizacional. Por lo tanto, se puede decir que cuando se presentan buenos resultados en una
organizacion estd tiene por antecedente una buena estructura organizacional, una buena

administracion y por lo tanto un clima ético organizacional.

En toda empresa se desea tener un buen comportamiento organizacional y que mejor que este sea

ético. En su trabajo seminal, Victor y Cullen (1988) definen el clima ético organizacional como
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“las percepciones predominantes de las précticas tipicas de organizacion y procedimientos que

tienen contenido ético”.

Meyer y Allen citados por (Arias, 2001) proponen una conceptualizacion del compromiso
organizacional dividido en tres componentes: afectivo, de continuidad y normativo; de esta manera
la naturaleza del compromiso es, respectivamente, el deseo, la necesidad o el deber de pertenecer

en la organizacion.

Existiendo diversos tipos de compromisos, el compromiso afectivo organizacional, es el que se
propone en el modelo y se considera en el cuestionario del trabajador, considerandose como un
beneficio del comportamiento ético gerencial. En el compromiso afectivo organizacional no solo
se reduce a variables de encuentros interpersonales. Las caracteristicas del trabajo, las experiencias

de logro profesional, son importantes antecedentes del mismo (Zamora, 2009).

El compromiso afectivo organizacional se refiere a los lazos emocionales que las personas forjan
con la organizacion, refleja el apego emocional al percibir la satisfaccion de necesidades
(especialmente las psicoldgicas) y expectativas, disfrutan de su permanencia en la organizacion.
Los trabajadores con este tipo de compromiso se sientes orgullosos de permanecer a la organizacion
(Ramirez e Ibarra, 2012).

2.9.3 Rendimiento laboral

El desempefio de las personas se evalia mediante factores previamente definidos y valorados, los
cuales se presentan a continuacion: factores actitudinales: disciplina, actitud cooperativa, iniciativa,
responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecion, presentacion personal, interés, creatividad,
capacidad de realizacion y factores operativos: conocimiento del trabajo, calidad, exactitud, trabajo
en equipo, liderazgo (Araujo y Leal, 2010).

Considerando que la evaluacion del desempefio ha asumido un papel muy importante en la
actualidad debido a la situacion de crisis econdmica por la que pasa el pais en los Gltimos afios, la
implantacién de un sistema de evaluacion en una organizacién no es una tarea sencilla, pero si
necesaria para conocer el verdadero rendimiento y desempefio que tienen los empleados en sus

puestos de trabajo (Trujillo, 2014).
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El rendimiento en el trabajo se puede decir que es el valor total que la empresa con respecto a los
episodios discretos que un trabajador lleva a cabo en un periodo de tiempo determinado. Ese valor
que puede ser positivo o negativo, en funcién de que el empleado presente un buen o mal
rendimiento, supone la contribucidn que ese empleado hace a la consecucion de la eficacia de su

organizacion (Motowidlo, 2003).

Se puede decir que el medir el rendimiento es cuantificar lo que el empleado ha hecho y su
evaluacion consiste en asignar un juicio de valor o la calidad de esa medida cuantificada del

rendimiento (Jaen, 2010).
2.10 Sector comercio al por menor

El comercio es una de las actividades més antiguas en la historia del hombre. Si bien éste comenzé
con el trueque de bienes para la supervivencia diaria, con el trascurso de los siglos ha alcanzado un
alto grado de complejidad, expresado, entre otras cosas, en el tipo y volumen de mercancias que se
intercambian, asi como las caracteristicas de los establecimientos en los cuales se lleva a cabo el

proceso de oferta-demanda (Bocanegra, 2010).

Este sector comprende unidades economicas dedicadas principalmente a la compra venta (sin
transformacion) de bienes de consumo final para ser vendidos a personas y hogares, asi como
unidades econdmicas dedicadas solamente a una parte de este proceso (la compra o la venta).
Los comercios al por menor tienen una o mas de las siguientes caracteristicas:

a) Atraen clientes por la ubicacion y disefio del establecimiento.

b) Tienen extensa exhibicion de mercancias para facilitar a los clientes la seleccion de las
mismas.

¢) Hacen publicidad masiva por medio de volantes, prensa, radio, television, etc.
Los comercios al por menor pueden también proporcionar servicios integrados a la venta de los
bienes, como empaquetado, envasado y entrega a domicilio. La venta con instalacion incidental se
clasificard en Comercio al por menor (Preciado, ed. al 2007).
Existe una clasificacion de las actividades que se encuentran dentro del sector comercio al por
menor en donde cada una de ellas tiene asignado un nimero para su identificacion (INEGI, 2014).

*(46) Comercio al por menor
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(461) Comercio al por menor de abarrotes, alimentos, bebidas, hielo y tabaco

(462) Comercio al por menor en tiendas de autoservicio y departamentales

(463) Comercio al por menor de productos textiles, bisuteria, accesorios de vestir y calzado

(464) Comercio al por menor de articulos para el cuidado de la salud

(465) Comercio al por menor de articulos de papeleria, para el esparcimiento y otros
articulos de uso personal

(466) Comercio al por menor de enseres domésticas, computadoras, articulos para la
decoracion de interiores y articulos usados

(467) Comercio al por menor de articulos de ferreteria, tlapaleria y vidrios

(468) Comercio al por menor de vehiculos de motor, refacciones, combustibles y lubricantes

(469) Comercio al por menor exclusivamente a través de internet, y catdlogos impresos,

television y similares

Existe convencimiento de que la pequefia y mediana empresa tiene un papel esencial en el entorno
econdémico presente y futuro. Por ello es necesario evitar que fracasen este tipo de organizaciones,
esto puede ser mediante una adecuada administracion, la cual es imprescindible para una eficiente
operacién. Es indispensable que las empresas prosperen gracias a la aplicacion de modernas
técnicas de administracion. Lo que importa realmente en la empresa pequefia y mediana es la
iniciativa de su jefe, su capacidad de hacer frente a los problemas que plantea la direccion; su éxito

depende del conocimiento y aplicacion de la administracion (Rodriguez, 2000).

Una de las actividades econdmicas que historicamente se ha destacado en Sonora es la comercial.
A través de las redes formadas por el comercio, las localidades se integraron a la economia del
mercado interno, pero también tendieron los vinculos con el mercado internacional. De hecho, el
comercio es punta de lanza en la integracion de los procesos econdmicos en Sonora, desde

principios del siglo pasado (Bocanegra, 2010).

Cada empleado en una tienda pequefia realiza varias tareas. En una pequefia tienda, el mismo
propietario suele hacer las compras, arreglar exhibiciones, disefiar publicidad (Rodriguez, 2002).
Las empresas del sector comercio al por menor se puede decir que son la mayoria de las entidades

econdmicas que existen en nuestro pais. Algunas de estas son pymes, y se le da gran importancia
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por su volumen y por la gran satisfaccion que brinda atendiendo las necesidades del consumidor y

favoreciendo la economia en nuestro pais.

2.11 Propuesta de Modelo

Después de lo planteado anteriormente en este trabajo de investigacion, y en base a la exploracion

bibliografica y en la indagacién en el estudio de campo, se ha llegado a formar y proponer un

modelo (figura 14). En el modelo propuesto se plasman estrategias que ayudan a generar lo

deseado, siendo el comportamiento ético gerencial. Considerandose como estrategias: la

generacion de negociaciones, evitar conflictos, apegarse a la normatividad, liderazgo ético y los

codigos de ética. Una vez que se presente el comportamiento ético gerencial, esto generaria

beneficios que se pueden obtener en los trabajadores, tales como la satisfaccion laboral,

compromiso afectivo organizacional y rendimiento laboral.

Figura 14. Modelo: Comportamiento ético gerencial

Estrategias:

Generacién de negociaciones
Evitar conflictos

Apego a la normatividad
Liderazgo ético

Cddigo de ética

Beneficios:

Satisfaccion laboral

COMPORTAMIENTO
ETICO GERENCIAL

Compromiso afectivo
organizacional

Rendimiento laboral

Fuente: Elaboracion propia.
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Posteriormente se entrevistaron a trabajadores de empresas que salieron mejor evaluadas en
comportamiento etico gerencial y a las que se les cuestiono: ;Cuales son los aspectos o
caracteristicas que considera usted tiene su gerente o su jefe que ayude a tener un comportamiento
ético gerencial? Con lo anterior se obtuvieron respuestas que consistian en los gerentes y otros a la
empresa u organizacion en donde laboraban. De acuerdo a lo que contestaron se disefié un modelo
(figura 15).

Primeramente, se encuestado a 120 unidades econdémicas y para cuestionar sobre esta preguntan se
tomd al 30% de éstas dando un total de 36 empresas. Tomandose para indagar solamente a tres

trabajadores por empresa.

Los trabajadores consideraron que en las empresas para la cual trabajan y se obtuvo como resultado

que se tiene ética que se debia a que sus gerentes o jefes contaban con:

- Valores, consideran que el gerente de la empresa cuenta con valores ya que son respetuosos, son

honestos, les dan confianza en lo que dicen y les promete.

- Conocimiento, argumentando que consideran que ellos tienen conocimiento de lo que es la
empresa y de la forma como se deben de hacer las cosas, saben del negocio en el que estan y de
como se debe de llevar a cabo las diversas tareas asignadas.

- Responsabilidad, considerando que cumplen con sus labores. Realizan lo que deben de hacer,
estan al pendiente de su trabajo y lo hacen como lo deben de hacer. Enfrentan consecuencias de

sus actos o de sus colaboradores.

- Motivacién, consideran que el gerente se entusiasma, se motiva al realizar sus labores y contagia

a sus colaboradores de que estén motivados a realizar las encomiendas.

- Actitud positiva, cuando el jefe que se tiene convive siendo positivo o realiza las actividades con
una actitud favorable, consideran es beneficiosos o ayuda a lograr los objetivos. El apoyar al
trabajador y decirle que, si se pueden hacer las cosas, que, si lo lograran o que las cosas saldran

bien, se puede decir que la actitud positiva te anima, te motiva, se facilitan o se logran las metas.
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- Lideres, ya que consideran que sus jefes saben mandarles y dirigir bien la empresa para la cual
trabajan. Dando 6rdenes claras y siendo firmes en lo que hacen y dicen. Consideran que es un jefe

que influye en los trabajadores. Consigue que se haga lo que quiere, se le obedece.

- Trabajadores, consideran que sus jefes tienen esta caracteristica ya que llegan temprano, estan
siempre al pendiente de lo que pasa y se hace en el establecimiento. Poniendo el mismo de ejemplo
de lo que se debe de hacer y como. No falla y se mantiene en el lugar hasta deshoras, teniendo
jornadas laborales largas.

Al igual también consideraron que la empresa para la cual trabajaban contaba con aspectos

favorables para trabajar con comportamiento ético, siendo los siguientes:

-Cddigos de etica, que la empresa tenga y de manera formal consideran que ayudan a regular las
acciones y guiarlas con el mejor camino. Logrando la integridad de los trabajadores para obtener

los objetivos trazados de la misma empresa.

- Reglamentos (y claros), consideran que es bueno que se cuente con reglamento en las empresas,
que deben de ser claros, detallados para poder entenderle bien y ayudar a que se realicen las
acciones como se deben, y si no se cumple con lo establecido que se tenga el conocimiento de que

es lo que procede o acontece.

- Empresarios lideres, Se considera que existen diversos empresarios y que éstos deben de ser
lideres para que encaminen los quehaceres de los gerentes y trabajadores. Un lider debe de
interesarse en que se hagan las cosas bien y de buena manera, comunicar lo que se quiere y conocer

cudl es la finalidad.

- Clima laboral sano, consideraron que este es importante que se de en laempresa en la cual trabajan
ya que con este se trabaja a gusto y el trabajo no se hace pesado, se cumple con lo que tienen que

hacer y con gusto.

- Estructura organizacional, se consideré que la forma como estan organizados favorece para
obtener resultados deseados. Una estructura organizacional es el organigrama de la empresa en
donde se debe percibir y dejar claro cuél es tu puesto, tu responsabilidad, de quien dependes y

quien es tu subordinado.
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Figura 15. Modelo propuesto en la investigacion con consideraciones de trabajadores

Gerentes:

Valores

Conocimiento

Responsabilidad

Motivacion Beneficios:

Actitud positiva Satisfaccion laboral
Lideres

Trabajadores Comportamiento Compromiso afectivo

Z . . - - » . -
Etico Gerencial organizacional

4 4 4 44>

Rendimiento laboral

Organizacion:

Estrategias:

Cdodigos de B o
ética -Generacion de negociaciones
- -Evitar conflictos

Reglamentacidn

(y clara) -Apego a la normatividad
Dirigentes -Liderazgo ético

lideres -Cdodigos de ética

Clima laboral

sano

Estructura

organizacional

Fuente: Elaboracion propia y aportaciones de trabajadores entrevistados



Figura 16: Modelo propuesto para futuras investigaciones
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Durante el trabajo de investigacion se pudo obtener informacion mediante el instrumento aplicado,
pero ademas se pudo observar y constatar otros aspectos importantes, lo cual enriquecio el criterio

personal y se pudo elaborar un nuevo modelo.

Concluyendo con un modelo formado por lo considerado para esta investigacion y enriquecido con
los aspectos que consideraron los trabajadores tienen sus gerentes o jefes y la empresa donde
laboran e informacidn obtenida durante el trabajo de investigacion para que se presente un
comportamiento ético gerencial, como se plasma en la figura 16. Pudiéndose generar futuras

investigaciones con esta propuesta.
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CAPITULO 3. METODOLOGIA

En este capitulo se presentan los aspectos metodoldgicos de la investigacion, las acciones que se
consideraron adecuadas para la indagacion y el disefio metodoldgico de las diferentes fases de la

investigacion desarrollada.
3.1 Disefio de la investigacion

La presente investigacion se realizé con enfoque cuantitativo realizando una investigacion que fue
estructurada de manera secuencial (Figura 8) y, utilizando el razonamiento deductivo (Hernandez,
Fernandez y Baptista., 2010). En el disefio de la metodologia de la investigacion se formularon
hipdtesis las cuales sirvieron de guia para este trabajo (describiéndose en el punto 3.2 de esta

investigacion).

Figura 17. Diagrama de la metodologia de la investigacion

= =

O

Fuente: Elaboracion propia basada en Hernandez et al., 2010.
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3.2 Hipotesis de Investigacion

En este trabajo de investigacion se establecieron guias precisas del problema de indagacion o de
los aspectos que se estudiaron, siendo lo anterior las hipdtesis como se les conoce (Hernandez,
2007).

Hipotesis:

H, A mayor comportamiento ético gerencial mayores beneficios en las empresas del sector
comercio al por menor

H, A mayor comportamiento ético gerencial mayor satisfaccion laboral.

Hs A mayor comportamiento ético gerencial mayor compromiso afectivo organizacional.

Ha A mayor comportamiento ético gerencial mayor rendimiento laboral

3.3 Seleccién del instrumento

Intentdndose conocer la situacion que tienen las empresas seleccionadas para esta investigacion
respecto al comportamiento ético de sus gerentes y los beneficios que se generan en sus
trabajadores. Elaborandose un cuestionario con 25 items con las variables, satisfaccién laboral,
compromiso afectivo organizacional, rendimiento laboral y el comportamiento ético gerencial
(ejemplificandose posteriormente en tablas). Para contestar el cuestionario se hizo uso de una
escala de Likert, la cual esta compuesta por 5 respuestas en donde 1 es totalmente en desacuerdo,
2 en desacuerdo, 3 indiferente, 4 de acuerdo y 5 totalmente de acuerdo.

Tabla 5. Variables del instrumento aplicado a los trabajadores

Variables: Numero de items:
Satisfaccion laboral 3
Compromiso a. organizacional 3
Rendimiento laboral 4
Comportamiento ético gerencial 15

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 6. Variables y fuentes de las escalas del instrumento

Variables Indicador No. de items | Fuente

Variables -Satisfaccion laboral 3 -Seashore et al. (1982)

dependientes -Compromiso organizacional 3 -Natalie J. Allen y Jonh
P. Meyer (1990)

-Rendimiento laboral 4 -Norman Kennedy Lask

Burns (1998)

Variable -Compromiso ético gerencial 15 Gary Yuk ed al.(2013)

independiente

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 7. Definicién conceptual de las variables del instrumento

Variables

Definicion conceptual

Comportamiento ético gerencial

Acciones que los gerentes hacen en su
trabajo diario, de manera que respeten los
principios éticos y las normas establecidas
por ellos mismos, la organizacion para la
que trabajan y la sociedad de la que son
miembros (Rodriguez, 2005).

Satisfaccion laboral

Dimension actitudinal que ocupa un lugar
central en la consideracion de la experiencia
del hombre en el trabajo (Melid y Peiro,
1989).

Compromiso afectivo organizacional

Actividad que expresa la liga emocional
(psicoldgica) entre el individuo y su
organizacion (Betanzos et al, 2006).

Rendimiento laboral

Valor total que la empresa con respecto a los
episodios discretos que un trabajador lleva a
cabo en un periodo de tiempo determinado
(Motowidlo, 2003).

Fuente: Elaboracion propia
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Tablas sobre dimensiones con sus items del cuestionario del Trabajador

Tabla 8. Dimension: Satisfaccién laboral

Dimension items

Satisfaccion laboral En esta empresa, en general, me gusta mi
trabajo

Satisfaccion laboral En esta empresa, en general, estoy satisfecho
con mi puesto de trabajo

Satisfaccion laboral En esta empresa me siento comodo en mi
puesto de trabajo

Fuente: Elaboracion propia, en base a escalas utilizadas

Tabla 9. Dimension: Compromiso afectivo organizacional

Dimension items

Compromiso organizacional Tengo un buen sentido de pertenencia a esta
empresa

Compromiso organizacional Me siento como “parte de la familia” en esta
empresa

Compromiso organizacional Realmente siento que los problemas de esta
empresa son los mios propios

Fuente: Elaboracion propia, en base a escalas utilizadas

Tabla 10. Dimensién: Rendimiento laboral

Dimensién Items

Rendimiento en el trabajo Yo atiendo las peticiones especiales de mis

clientes todo lo mejor que puedo

Rendimiento en el trabajo Yo cumplo con mis obligaciones laborables

siempre con mi cliente en mente

Rendimiento en el trabajo Trabajo duro para complacer a mi cliente

Rendimiento en el trabajo Adapto mis acciones en el trabajo para
asegurarme que mis clientes tienen lo que

necesitan de mi

Fuente: Elaboracién propia, en base a escalas utilizadas
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Tabla 11. Dimension: Comportamiento ético gerencial

Dimensién

items

Comportamiento ético
gerencial

Muestra una fuerte preocupacion por la ética y la moral

Comportamiento ético
gerencial

Comunica normas éticas claras para los miembros de la
empresa

Comportamiento ético
gerencial

Establece un ejemplo de comportamiento ético en sus
decisiones y acciones

Comportamiento ético
gerencial

Es honesto y de confianza para decir la verdad

Comportamiento ético
gerencial

Mantiene sus acciones en consonancia con sus valores
“hace lo que dice”

Comportamiento ético
gerencial

Es justo e imparcial en la asignacion de tareas a los
miembros de la empresa

Comportamiento ético
gerencial

Se puede confiar en él para llevar a cabo las promesas y
compromisos

Comportamiento ético
gerencial

Insiste en hacer lo que es justo y ético, incluso cuando
no es facil

Comportamiento ético
gerencial

Reconoce errores y asume la responsabilidad de los
mismos

Comportamiento ético
gerencial

Considera honestidad e integridad personal como
valores importantes

Comportamiento ético
gerencial

Establece un ejemplo de dedicacion y sacrificio para la
organizacion

Comportamiento ético
gerencial

Se opone a la utilizacion de précticas poco éticas para
aumentar el rendimiento

Comportamiento ético
gerencial

Es justo y objetivo con los empleados cuando evalua el
rendimiento y proporciona recompensas

Comportamiento ético
gerencial

Pone las necesidades de los demas por encima de su
propio interés personal

Comportamiento ético
gerencial

Pide a sus empleados que sean responsables de utilizar
practicas éticas en su trabajo

Fuente: Elaboracidn propia, en base a escalas utilizada
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3.4 Validacién del instrumento

Se utilizo el programa estadistico SPSS version 21, calculando la varianza (tablal2) e identificacion

de componentes. Identificindose 3 variables, que serian las columnas 1, 2, y 3. Y esas variables

coinciden aproximadamente con las 4 dimensiones del cuestionario aplicado al trabajador. Se

muestra en tabla 13.

Tabla 12. Varianza total explicada del cuestionario del Trabajador

Sumas de las saturaciones al cuadrado de la

Autovalores iniciales extraccion
% de la % de la

Componente Total varianza % acumulado Total varianza % acumulado
1 8.507 30.382 30.382 8.507 30.382 30.382
2 4.361 15.575 45.957 4.361 15.575 45.957
3 2.128 7.602 53.559 2.128 7.602 53.559
4 1.545 5.519 59.078 1.545 5.519 59.078
5 1.197 4.274 63.352 1.197 4.274 63.352
6 1.005 3.589 66.941 1.005 3.589 66.941
7 .668 2.384 77.953

8 572 2.044 79.997

9 .561 2.003 82.000

10 .536 1.913 83.913

11 496 1.771 85.684

12 437 1.560 87.244

13 411 1.469 88.713

14 .380 1.356 90.069

15 .352 1.256 91.325

16 .347 1.238 92.563

17 .338 1.205 93.768

18 .299 1.067 94.836

19 .274 977 95.812

20 .270 .965 96.777

21 .223 797 97.574

22 .199 .709 98.283

23 .189 .674 98.957

24 172 .614 99.571

25 .120 429 100.000

Método de extraccion: Andlisis de Componentes principales.
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Tabla 13. Identificacion de Componentes del cuestionario. Matriz de componentes

items Componente
1 2 3 4 5 6
En esta empresa, en general, me gusta mi trabajo .290| .696| .152|-.253| .052]-.099
En esta empresa, en general, estoy satisfecho con mi puesto de trabajo | .390| .667| .121|-.272| -.005( -.156
En esta empresa me siento comodo en mi puesto de trabajo .329| .666| .038|-.126| .140]-.182
Tengo un buen sentido de pertenencia a esta empresa 301 .613| .211( -.445| -.077| -.052
Me siento como "parte de la familia" en esta empresa .341| .636| .085(-.345| .048]-.012
FI?rfi‘)a;linc:sente siento que los problemas de esta empresa son los mios 314| e85! 0s9| o0s0| 112] 062
'\J(Se%téendo las peticiones especiales de mis clientes todo lo mejor que 276 | -254| Fod| 206| 089! 046
;%r(]:;mplo con mis obligaciones laborables siempre con mi cliente en 371| -016| ®18| o089| 209| 229

Trabajo duro para complacer a mi cliente 396 -.219( .728 | .071|-.040| .161
Adapto mis acciones en el trabajo para asegurarme que mis clientes
tienen lo que necesitan de mi

329 -.189| 1636 .109| .002]-.030
-183|-.226 | .054| .495|-.036
-249|-.185| .028| .406]-.131
-185]|-.141| -.068| .033]|-.043
-213|-.140| -.005 | -.087 | -.011
-270| -.025 | -.026 | -.156 | -.128

-.170( .007(-.111| -.214| .028

-.133| -.044 | -.110| -.208| .164
1341 -.200| -.119| .219| .464
-.140( -.063| .001| -.215| .054
-.128 | -.065( -.014 | -.232| .098
-.205] -.057| .065| -.233| -.205

.028 | -.166| -.100| -.285| .343

-.237|-.017| .034| -.097| -.407

.061]-325| .124| .332| .288

-.299( .041( .033| .292|-.370

Método de extraccion: Andlisis de componentes principales.
a. 6 componentes extraidos

Se realizo un andlisis de componentes principales y se encontrd que los componentes coincidian
muy aproximadamente con las dimensiones del instrumento. Por ejemplo, en la primera dimension
la cual es satisfaccion laboral coincidia con el primer componente, dando los resultados

favorecedores para el cuestionario del trabajador disefiado para esta investigacion.
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3.5 Anélisis de fiabilidad del instrumento

Para dar confiabilidad y validez del instrumento de medicion se procedié a aplicar primeramente
una prueba con 6 personas, brindandoles el instrumento y dandoles la indicacion de que lo leyeran
detenidamente y lo analizaran definiendo si les quedaban claros los items. Para posteriormente
contestarlos debidamente y en seguida se realizd una prueba piloto, aplicando la encuesta a 30
trabajadores de empresas del sector comercio al por menor seleccionadas que se encuentran
formalmente establecidas la ciudad de Navojoa, Sonora. Ya que el objetivo fue cerciorarse de que
las preguntas se entendieran y que no dejaran algunas en blanco. Los items del cuestionario estan
validados ya que se retomaron de investigadores reconocidos los cuales publican en revistas
reconocidas. Como es el caso de los estudiosos Gagné, Dennis, Etteredge, Yuan Li, Allen y Meller

entre otros.

Decidiéndose utilizar el alfa de cronbach, ya que éste estima el grado de precision de las variables
que se utilizaron en el instrumento, proporciondndonos un indice para poder determinar la
fiabilidad que se tiene, lo cual nos da una representacion de un indice para evaluar la correlacion
de los items del instrumento (plasmado en tabla 13). Este coeficiente mide la fiabilidad del test en
funcion de dos términos: el nimero de items (o longitud de la prueba) y la proporcion de varianza
total de la prueba debida a la covarianza entre sus partes (items). Lo cual significa que la fiabilidad
depende de la longitud de la prueba y de la covarianza entre sus items (Ledesma, Molina y Valero
2002).

Los resultados del alfa de cronbach son generables aceptables lo cual nos indica que todas las
preguntas dentro de una misma dimension son equivalentes. Dandonos un alfa de cronbah general
de .897. Considerandose una fiabilidad aceptable para todas las variables, (pudiéndose verificar en

anexo 6).
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Tabla 14. Determinacion del alfa de cronbach de las variables del instrumento

Dimension Variables Preguntas Alfa de
Cronbach
Satisfaccion laboral | Variable dependiente Y; 1 819
2
3
Compromiso Variable dependiente Y, 4 752
Afectivo 5
organizacional 6
Rendimiento laboral | Variable dependiente Y, 7 744
8
9
10
Comportamiento Variable independiente X; | 11........ 25 |.919
Etico Gerencial

Fuente: Elaboracién propia.

3.6 Determinacion de la poblacion

Para determinar la poblacion se considerd la base de datos de INEGI en el censo economico 2014,
de la ciudad de Navojoa, Sonora, el cual presenta un total de 2097 unidades econdémicas, de las
cuales se eligieron 239 empresas que son las que cuentan con empleados (tabla 15). En este trabajo
se eligié como poblacién objeto de estudio a las empresas del sector comercio al por menor que

cuenten con empleados.

Considerandose este sector econdémico del Municipio, por ser el que estd mas nutrido con empresas
de este giro. Ya que son entidades econémicas que en algunos casos por su tamafio y numero de

empleados no cuentan dentro de su estructura organizacional con un comité de ética formal.
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Tabla 15. Unidades econémicas del sector comercio al por menor

Empleados Unidades econdmicas
6al0 128
11a30 79
31a50 17
51a100 8
101 a 250 5
251 a mas empleados 2
Total 239 unidades economicas

Fuente: Elaboracion propia con informacién de INEGI, 2014.
3.7 Obtencion del tamafio de la muestra

Para calcular el tamafio de la muestra adecuado, en general se requiere conocer los tres factores
siguientes:

1. El intervalo de confianza deseado, que determina el valor de z o valor critico en la

distribucion normal estandar.

2. El error de muestreo e aceptable

3. La desviacion estandar o
En la préactica 95% es el intervalo de confianza de uso mas comun (en cuyo caso z=1.96, si se desea
una confianza mayor, quiza 99% sea mas apropiada (Berenson, 2001).
En cuanto al error de muestreo (definido anteriormente) representa cuanto se puede tolerar para

poder proporcionar conclusiones adecuadas de los datos. El error de muestreo se define como:
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Primeramente, se procedié a tomar una muestra de la muestra mediante una tabla de nimeros
aleatorios y del listado de las empresas.

En este caso el intervalo de confianza es de 95% por lo tanto z va a ser igual a 1.96. Se tomo una
muestra de 20 elementos de la muestra para estimar la desviacion estandar (s) de la muestra, segun

tabla 16 de nimeros aleatorios.

Tabla 16. NUmeros aleatorios para determinar la muestra

NUmeros aleatorios
75 84
68 6
60 86

2 3
23 32
95 26
91 25
30 9
88 100
35 12

Fuente: Elaboracion propia.

Segun Berenso 2001, se determiné la desviacion estdndar. S = .41821133y el error de muestreo
se calcula de la siguiente manera:

e =2 = Z 0y

s

1.

\O

6 (.41821133)/4/239
=0.8196942068 /239
Error de muestreo =0.053
Segln Flores y Lozano 1998, la formula de la muestra es:
S2N
n= I 2
(E/7) (N =1) +s?
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Con una poblacion de N = 239
.418211332

'8196942068 2(239 — 2
[( /1 062)12(239 = 1) +.41821133

n =41.80127
52

(5/z) + (/)

n=(0.053/1.96)2 + (.41821133)> /239

n =

n=.17490071654/ .001463
n=1195 = 120

Por lo que se procedi6 a tomar la muestra de 120 empresas de un total de 239 de manera aleatoria

mediante una tabla de numeros aleatorios y listado de empresas.

Siendo el instrumento estadistico para la muestra de la investigacion y determinar las empresas a

encuestar probabilistico, clasificandose en el muestreo aleatorio simple.

Siguiendo con la investigacién, la muestra de los trabajadores fue no probabilistico. Siendo el
muestreo intencional o conveniencia. Aplicando el instrumento a 410 empleados de las empresas

seleccionadas correspondiendo al sector comercio al por menor.

3.8 Recoleccion de datos

Se decidio seleccionar un sector el cual es el sector comercio al por menor, por lo cual se recolecto
la informacion de trabajadores que laboran en empresas que estan en esta situacion y en la relacién
de empresas captadas por INEGI, 2014. Al seleccionarse la empresa y el contacto con el gerente o
encargado de la empresa y habiendo decidido colaborar se aplico el instrumento, fue contestado y
se recolectaron los datos, posteriormente fueron depositados en una base de datos que almaceno

las respuestas para hacer posteriormente un andlisis. Los datos fueron recolectados durante el
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periodo Mayo a Septiembre del 2015, los cuales se depositaron al programa estadistico

seleccionado y mencionado con anterioridad.
3.9 Analisis de la informacion

En esta fase se realizd un anélisis estadistico descriptivo ya que su funcion principal es de
caracterizar a un colectivo con una 0 més expresiones de las variables analizadas (Briones, 1996).
Basandose en el analisis de datos obtenidos en una muestra (n) ya que como su nombre lo dice,
describe y resumen las observaciones obtenidas sobre un fenémeno, un suceso o un hecho (Flores
2006). Posteriormente un analisis correlacional para identificar la relacion entre las variables de
estudio y probar las hipotesis de la investigacion.

Para realizar el analisis de los datos que se recabaron se decidid seleccionar el paquete estadistico
para las ciencias sociales, llamado SPSS por sus siglas en inglés. Utilizandose la versién 21 para

el presente trabajo.

Consideraron cada una de las diferentes dimensiones del instrumento del trabajador, las cuales son
4. Las cuales son: satisfaccion laboral, compromiso afectivo organizacional, rendimiento laboral y
el comportamiento ético gerencial que perciben los trabajadores sobre el gerente de la empresa

donde labora.
3.9.1 Analisis estadistico descriptivo de las variables de la investigacion

Para realizar el analisis estadistico descriptivo se elaboraron gréaficas de frecuencias relativas para
los items que componen las variables de estudio. Se determinaron las tendencias centrales tales
como la media, mediana y moda. Teniendo como propdsito determinar las tendencias de las

respuestas e identificar hallazgos relevantes para la presente investigacion

Anélisis de constructos del instrumento de medicion.

Satisfaccion laboral:

En los items del constructo satisfaccion laboral, los cuales corresponden a las preguntas 1, 2y 3

del instrumento de medicion, se presento la frecuencia mas alta contestando: totalmente de acuerdo
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(respuesta 5), Considerandose que las personas estudiadas estan totalmente de acuerdo en tener

satisfaccidn en sus trabajos.

Histogramas de items y constructo de satisfaccion laboral.

Gréfica 1. Histograma de items 1.

En esta empresa, en general, me gusta mi trabajo

250

Z200—]

150

Fracuencia

1 00—

S0

/

X
T T
o 1

En esta empresa, en general, me gusta mi trabajo

T T T
=2 3 4

Gréfica2. Histograma de items 2.
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Gréfica 3. Histograma de items 3

Ern esta empresa me siento comodo en mi puesto de trabajo
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Gréfica 4. Histograma del constructo Satisfaccion laboral
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Compromiso afectivo organizacional:

En los items del constructo compromiso afectivo organizacional, los cuales corresponden a las
preguntas 4, 5 del instrumento de medicion, se presentd la frecuencia mas alta contestando:
totalmente de acuerdo (respuesta 5), Considerandose que las personas estudiadas estan totalmente
de acuerdo en tener compromiso afectivo organizacional en sus trabajos actuales. Y en la pregunta
6 se presento la frecuencia mas alta contestando: totalmente en desacuerdo (respuesta 1), siendo

respuesta negativa al cuestionamiento.
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Histograma de items y constructo de compromiso afectivo organizacional.

Gréfica 5. Histograma de items 4
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Gréfica 6. Histograma de items 5
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Gréfica 7. Histograma de items 6
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Gréfica 8. Histograma del constructo compromiso afectivo organizacional
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Rendimiento laboral:

En los items del constructo rendimiento laboral, los cuales corresponden a las preguntas 7, 8, 9 y
10 del instrumento de medicion, se presentd la frecuencia méas alta contestando: totalmente de
acuerdo (respuesta 5), Considerandose que las personas estudiadas estan totalmente de acuerdo en

tener rendimiento laboral actualmente.
Histogramas de items y constructo de rendimiento laboral.
Gréfica 9. Histograma de items 7.
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Gréfica 10. Histograma de item
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Gréfica 11. Histograma de items 9

Trabajo duro para complacer a mi cliente

<400 Media = 4 65
Deswviacion tipica = _S96
FM=a10
=oo—
=
=
=
e
=F
= =00
s
F=d
| T
1 00—
o T T T I T T
]

T
1 = ] 4 =
Trabajo duro para complacer a mi cliente

o

Gréfica 12. Histograma de items 10
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Gréfica 13. Histograma del constructo rendimiento laboral
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=s0— Media = 4 .61
Deswviacion tipica = .55
MN=a10

zZoo—

1 50—

Frecuencia

1 00—

=0
m\

CONST_X4_REMND_LAB

Comportamiento ético gerencial:

En los items del constructo comportamiento ético gerencial, los cuales corresponden a las preguntas
de 1a 11 a la 25 del instrumento de medicion. Presentandose en la pregunta 11 la frecuencia mas
alta contestando: de acuerdo (respuesta 4), en las preguntas 20 y 25 la frecuencia mas alta
contestando: indiferente (respuesta 3). En el resto de las preguntas, siendo 12, 13, 14, 15, 16, 17,
18, 19, 21, 22, 23 y 24 la frecuencia mas alta contestando: totalmente de acuerdo (pregunta 5).

La mayoria contestaron: totalmente de acuerdo (respuesta 5). Considerandose que las personas
estudiadas estan totalmente de acuerdo en tener compromiso afectivo organizacional en sus

trabajos actuales. A continuacion, se plasman figuras que los demuestran.

Histograma de items y constructo de comportamiento ético gerencial.

Gréfica 14. Histograma de items 11
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Gréfica 15. Histograma de items 12
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Gréfica 16. Histograma de items 13.
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Gréfica 17. Histograma de items 14
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Gréfica 18. Histograma de items 15
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Gréfica 19. Histograma de items 16
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Gréfica 20. Histograma de items 17
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Gréfica 21. Histograma de items 18
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Gréfica 22. Histograma de items 19
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Gréfica 23. Histograma de items 20
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Gréfica 24. Histograma de items 21
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Gréfica 25. Histograma de items 22
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Gréfica 26. Histograma de items 23
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Grafica 27. Histograma de items 24
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Gréfica 28. Histograma de items 25
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Gréfica 29. Histograma del constructo comportamiento ético gerencial
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3.9.2 Andlisis correlacional de las variables de la investigacion

Para analizar la informacion obtenida de acuerdo a la metodologia de la investigacion disefiada, se

realiz6 un analisis correlacional con el objetivo de conocer la actuacion de las variables de

Comportamiento ético gerencial, Rendimiento laboral, Compromiso afectivo organizacional y

Rendimiento Laboral. Midiéndose el grado de asociacion que existe entre ellas.

Tabla 17. Interpretaciones del coeficiente de r de Pearson

Valor de r Interpretacion
-1 Correlacion negativa perfecta
+0.50 Correlacion positiva media
+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Herndndez, Fernandez y Baptista, 2010.

Tabla 18. Correlaciones de las variables del instrumento

Variables

Correlaciones

Interpretacion

Satisfaccion Laboral 756 Correlacion positiva considerable
Compromiso Afectivo O. 718 Correlacion positiva considerable
Rendimiento Laboral .631 Correlacion positiva media

Comportamiento Etico G. 173 Correlacion positiva considerable

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 19. Resultado de Correlaciones mas altas de las variables

confianza para
decir la verdad

nto petico
gerencial

ejemplo de
comportamiento
ético en sus
decisiones y
acciones

nto ético
gerencial

NUm. | Pregunta Variable NUm. | Pregunta Variable indice Comentario
items items de
Correlac
ion
1 En esta empresa | Satisfaccion 2 En esta Satisfaccion 0.756 Se cuestionan
en general. me laboral empresa, en laboral aspectos
gusta mi trabajo general, estoy similares al
satisfecho con laboral en la
mi puesto de empresa
trabajo
2 En esta empresa, | Satisfaccion 1 En esta Satisfaccion 0.756 Se cuestionan
en general. Estoy | laboral empresa, en laboral aspectos
satisfecho con mi general, me similares al
puesto de gusta mi trabajo laboral en la
trabajo empresa
4 Tengo un buen Compro 5 Me siento como | Compro 0.718 Se cuestiona
sentido de miso A. “parte de la miso A. aspectos
pertenencia a Organizacion familia” en esta | Organizacion similares
esta empresa al empresa al sobre el sentir
de pertenecer
o formar parte
de la empresa
5 Me siento como Compro 4 Tengo un buen Compro 0.718 Se cuestionan
“parte de la miso A. sentido de Miso A. aspectos
familia” en esta | Organizacion pertenencia a Organizacion similares
empresa al esta empresa al sobre el sentir
de pertenecer
o formar parte
de la empresa
7 Yo atiendo las Rendimiento | 9 Trabajo duro Rendimiento 631 Se cuestiona
peticiones laboral para complacer | laboral aspectos
especiales de mis a mi cliente similares
clientes todo lo sobre su
mejor que puedo forma de
trabajar
9 Trabajo duro Rendimiento | 7 Yo atiendo las Rendimiento 631 Se cuestiona
para complacer | laboral peticiones laboral aspectos
a mis clientes especiales de similares
mis clientes sobre su
todo lo mejor forma de
que puedo trabajar
13 Establece un Comportamie | 14 Es honestoy de | Comportamie | 0.773 Se cuestiona
ejemplo de nto ético confianza para nto ético aspectos
comportamiento | gerencial decir laverdad | gerencial similares
ético en sus sobre acciones
decisiones y del gerente
acciones
14 Es honesto y de Comportamie | 13 Establece un Comportamie | 0.773 Se cuestiona

aspectos
similares
sobre acciones
del gerente

Fuente: Elaboracién propia con datos generados por programa spss
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Figura 18. Correlacion de las variables

Comportamiento ético

gerencial

C.A.0.=.718 (p.5v4)
773

(Preguntas 14y 13)

(p.9Y7)

Fuente: Elaboracion propia

Por altimo, se procedié a analizar las hipotesis planteadas al inicio del disefio de la metodologia de
la investigacion. Comprobandose las hipdtesis ya que fueron aceptadas. Por lo cual se puede decir
que el comportamiento ético gerencial genera beneficios en los trabajadores. Existiendo

correlaciones en todas las variables.
3.10 Comprobacion de hipdtesis
Hipotesis:

*H; A mayor comportamiento ético gerencial mayores beneficios en las empresas del sector

comercio al por menor

Analizdndose que en las empresas investigadas si se tiene comportamiento ético gerencial

generando beneficios. Comprobandose la hipotesis.
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*H, A mayor comportamiento ético gerencial mayor satisfaccion laboral.

Analizdndose que a mayor comportamiento ético gerencial se genera el beneficio de tener

satisfaccion laboral. Comprobandose la hipétesis.
*Hs A mayor comportamiento ético gerencial mayor compromiso afectivo organizacional.

Analizdndose que a mayor comportamiento ético gerencial se genera el beneficio de tener

compromiso afectivo organizacional. Comprobandose la hipétesis
*H, A mayor comportamiento ético gerencial mayor rendimiento laboral.

Analizandose que si en las empresas se presenta un comportamiento ético gerencial se genera el

beneficio de tener un rendimiento laboral por parte de los trabajadores. Comprobandose la hipotesis
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CAPITULO 4. RESULTADOS

En este capitulo se describen los resultados correspondientes a la investigacion de las empresas del
sector comercio al por menor en la ciudad de Navojoa, Sonora. Trabajandose con una muestra

determinada de 120 unidades econdmicas y de estas se encuesto a 410 empleados.

En los resultados de esta investigacion se encontrd que existe comportamiento ético gerencial y
genera beneficios en los trabajadores del sector comercio al por menor. Los beneficios que se

generan son: la satisfaccion laboral, compromiso afectivo organizacional y rendimiento laboral.

En donde los resultados del comportamiento ético gerencial percibido por los trabajadores dieron
un promedio del 74.20%, en las respuestas apegadas a estar de acuerdo en los 15 items que forman
la variable. Sobre la satisfaccion laboral de los trabajadores se obtuvo un promedio del 79.67%, en
las respuestas apegadas a estar de acuerdo en los tres items que forman la variable. En el
compromiso afectivo organizacional se obtuvo un promedio del 59.67%, en las respuestas apegadas
a estar de acuerdo en los tres items que forman la variable. En el rendimiento laboral se obtuvo un
promedio del 92.75%, en las respuestas apegadas a estar de acuerdo en los cuatro items que forman

la variable.

Tabla 20. Porcentaje de los promedios de los resultados de las variables

Variable Respuestas apegadas | Respuestas apegadas a | Indiferentes | Suma  de
a desacuerdo de acuerdo porcentajes

Comportamiento  ético | 10.13% 74.20% 15.67% 100%

gerencial

Satisfaccion Laboral 10% 79.67% 10.33% 100%

Compromiso afectivo | 19% 59.67% 21.33% 100%

laboral

Rendimiento laboral 2.25% 92.75% 5% 100%

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos generados por spss
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Se plasma en tablas 21, 22, 23 y 24 el resultado de frecuencias de las variables estudiadas.

Tabla 21. Resultados de frecuencias en respuestas de la variable comportamiento ético gerencial

practicas éticas en trabajo

Pregunta Respuestas | Respuestas | Indi
Apegadas a | Apegadas a | fe-
desacuerdo | de acuerdo | rentes

1.Muestra una fuerte preocupacidn por la ética y la moral | 20% 56% 24%

2.Comunica normas éticas claras para los miembros de la | 11% 74% 15%

empresa

3.Establece un ejemplo de comportamiento ético en sus | 4% 81% 15%

decisiones y acciones

4. Es honesto y de confianza para decir la verdad 2% 85% 13%

5. Mantiene sus acciones en consonancia con sus valores | 2% 89% 9%

“hace lo que dice”

6.Es justo e imparcial en la asignacion de tareas a los | 3% 87% 10%

miembros de la empresa

7. Se puede confiar en él para llevar a cabo las promesasy | 4% 80% 16%

compromisos

8. Insiste en hacer lo que es justo y ético, incluso cuando no | 25% 46% 29%

es facil

9. Reconoce errores y asume la responsabilidad de los | 5% 83% 12%

mismos

10. Considera honestidad e integridad personal como | 2% 83% 15%

valores importantes

11.Establece un ejemplo de dedicacion y sacrificio para la | 4% 87% 9%

organizacion

12.Se opone a utilizaciéon de practicas poco éticas para | 17% 67% 16%

aumentar el rendimiento

13.Es justo y objetivo con empleados al evaluar rendimiento | 4% 83% 13%

y dar recompensas

14. Pone las necesidades de los deméas por encima de su | 42% 26% 32%

propio interés personal

15. Pide sus empleados sean responsables de utilizar | 7% 86% 7%

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos generados por spss
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Obteniéndose resultados en porcentajes mas elevados en items nimero 5 de tabla e items 15 de
instrumento de medicién con 89%, en donde se cuestiona al trabajador sobre su grado de acuerdo
con afirmaciones en relacidn al gerente de la empresa en la cual trabaja. En donde la mayoria
respondio estar de acuerdo.

items 15. Mantiene sus acciones en consonancia con sus valores “hace lo que dice”
Obteniéndose resultados en porcentajes menos elevados en items nimero 14 de tabla e items 24
del instrumento de medicion con 26%, en donde se cuestiona al trabajador sobre su grado de
acuerdo con afirmaciones en relacion al gerente de la empresa en la cual trabaja. En donde la
minoria respondia estar de acuerdo.

items 24. Pone las necesidades de los demés por encima de su propio interés personal

Tabla 22. Resultados de frecuencias en respuestas de la variable satisfaccion laboral

Pregunta Respuesta | Respuestas | Indife-
apegadas a | apegadas a | rentes
desacuerdo | de acuerdo

1.En esta empresa, en general, me gusta mi trabajo 4% 89% 7%

2.En esta empresa, estoy satisfecho con mi puesto de | 7% 82% 11%

trabajo

3.En esta empresa me siento cémodo en mi puesto de | 19% 68% 13%

trabajo

Fuente. Elaboracion propia a partir de datos generados por spss

Obteniéndose resultados en porcentajes mas elevados en items nimero 1 de la tabla e items 1 del
instrumento de medicién con 89%, en donde se cuestiona al trabajador sobre su grado de acuerdo
con la afirmacidn en relacion a la empresa en la cual trabaja.

items 1. En esta empresa, en general, me gusta mi trabajo

Obteniéndose resultados en porcentajes menos elevados en items nimero 3 de tabla e items del
instrumento de medicién con 68%, en donde se cuestiona al trabajador sobre su grado de acuerdo
con la afirmacion en relacion a la empresa en la cual trabaja

Items 3. En esta empresa me siento comodo en mi puesto de trabajo
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Tabla 23. Resultado de frecuencias en respuestas de variable compromiso a. organizacional

Preguntas Respuesta | Respuestas | Indife
apegadas a | apegadas a | rentes
desacuerdo | de acuerdo

1.Tengo un buen sentido de pertenencia a esta empresa 2% 89% 9%

2.Me siento como “parte de la familia” en esta empresa 12% 73% 15%

3.Realmente siento que los problemas de esta empresa son mios 43% 17% 40%

Fuente. Elaboracion propia a partir de datos generados por spss

Obteniéndose resultados en porcentajes mas elevados en items nimero 1 de la tabla e items 4 del

instrumento de medicién con 89%, en donde se cuestiona al trabajador sobre su grado de acuerdo

con la afirmacion en relacion a la empresa en la cual trabaja.

items 4. Tengo un buen sentido de pertenencia a esta empresa

Obteniéndose resultados en porcentajes menos elevados en items nimero 3 de tabla e items 3 del

instrumento de medicidn con 17%, en donde se cuestiona al trabajador sobre su grado de acuerdo

con la afirmacion en relacion a la empresa en la cual trabaja

items 6. Realmente siento que los problemas de esta empresa son los mios propios

Tabla 24. Resultados de frecuencias en respuestas de variable rendimiento laboral

Preguntas Respuesta | Respuestas | Indife-
apegadas a | apegadas a | rentes
desacuerdo | de acuerdo

1.Yo atiendo las peticiones especiales de mis clientes todo lo | 1% 96% 3%

mejor que puedo

2. Yo cumplo con mis obligaciones laborales siempre con mi | 5% 87% 8%

cliente en mente

3.Trabajo duro para complacer a mi cliente 0% 95% 5%

4.Adapto mis acciones en el trabajo para asegurarme que mis | 3% 93% 4%

clientes tienen lo que necesitan de mi

Fuente. Elaboracidn propia a partir de datos generados por spss
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Obteniéndose resultados en porcentajes mas elevados en items nimero 1 de la tabla en items 7 del
instrumento de medicion con 96 %, en donde se cuestiona al trabajador sobre su grado de acuerdo
con afirmaciones en relacién al gerente de la empresa en la cual trabaja. En donde la mayoria
respondio estar de acuerdo.

items 7. Yo atiendo las peticiones especiales de mis clientes todo lo mejor que puedo
Obteniéndose resultados en porcentajes menos elevados en items nimero 2 de tabla e items 8 del
instrumento de medicién con 87%, en donde se cuestiona al trabajador sobre su grado de acuerdo
con la afirmacion en relacion a la empresa en la cual trabaja. En donde la minoria respondio estar
de acuerdo.

items 8. Yo cumplo con mis obligaciones laborables siempre con mi cliente en mente

En donde se observan beneficio mayor en satisfaccion laboral, siguiéndole compromiso afectivo
organizacional y por altimo el rendimiento laboral. Pudiéndose decir que los resultados que se

obtuvieron fueron favorables.

En base a los resultados de la dimension satisfaccion laboral se puede decir que estan generalmente
inclinados a las respuestas de totalmente de acuerdo y con una correlacion de .756. Posteriormente
al hacer el anélisis de la dimensién compromiso afectivo organizacional se puede decir que si se
cuenta con el pero no es tan elevado como la satisfaccién laboral ya que presento una correlacion
de .718. Siguiendo con el analisis de la dimension de rendimiento laboral se puede decir que los
resultados fueron aceptables, pero el mas bajo, con una correlacion de .631 Y por ultimo en la
dimension de comportamiento ético gerencial se pudo observar que generalmente contestaron
favorablemente apegandose a la respuesta totalmente de acuerdo. Presentando ésta una correlacion
de .773. Presentandose una mayor correlacion en el comportamiento ético gerencial y una menor

correlacién en el rendimiento laboral.

En general los resultados fueron buenos, cumpliéndose el objetivo plantado en este trabajo de

investigacion.
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CAPITULO 5. ANALISIS Y DISCUSION

Al analizarse la fiabilidad del instrumento del trabajador se pudo observar que todos los resultados
de las diferentes variables medidas fueron muy aceptable ya que los resultados oscilaron entre .744

a .919. Considerandose se aplicé un buen instrumento.

De acuerdo con los resultados obtenidos en esta investigacion se pudo observar que los gerentes
cuentan con un buen comportamiento ético gerencial en el sector comercio al por menor,
encontrandose los trabajadores en una postura favorecedora en donde si consideran que sus
gerentes tienen un comportamiento ético gerencial del 74.20% en promedio y se perciben los
beneficios de satisfaccion laboral con el 79.67%, compromiso afectivo organizacional con un
59.67% y el rendimiento laboral con un 92.75%..

Una vez que se realizd el analisis descriptivo se observo que la mayoria de los trabajadores
contestaron con la respuesta méas inclinada a la derecha la cual era la opcion 5 con totalmente de

acuerdo. Correspondiendo a situaciones afirmativas favorables para quien se cuestionaba.

Al llevar a cabo el analisis, se discutio lo presentado pudiéndose detectar y deliberar que, aunque
no se sabe o0 no tienen la informacién formal en las empresas de esta ciudad en donde se llevé la
investigacion, los gerentes tienen comportamiento ético. Siendo lo anterior percibido y generando
acciones positivas en sus subordinados. Reconociendo que siempre es posible mejorar, y tener
presente que, si se tiene una situacion favorable en el comportamiento ético gerencial, este puede
cambiar. Considerando que se debe de monitorear constantemente para conocer la situacion actual

real e implementar acciones si se ameritan.

En contraparte otros sectores como el de la construccion, ya que se analiz6 mediante una entrevista
en donde se les cuestiono sobre ¢(Cuél ha sido la problematica que se ha tenido respecto al

comportamiento de sus empleados? Arrojando los siguientes topicos:

1. Rotacion de personal

-A algunos no les gusta el trabajo de campo
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-El sol, altas temperaturas en la region ocasionan que abandonen el trabajo.
Para contrarrestar lo anterior unas constructoras han recorrido su horario de trabajo,
es decir, entran mucho mas temprano para ganarle al sol.

-Coincidiendo la mayoria de los directivos que los trabajadores quieren ganar, pero no
trabajar

-Considerando que se tiene porcentaje alto de rotacion, oscilando entre el 20 al 35%

- Para contrarrestar esto se analizan bien detalladamente los trabajos, responsabilidades,

rendimientos y poder ofrecer salarios justo y si es posible ofrecerles algo mas como

premios.

2. Desconfianza de los trabajadores

-Considerandose por la inestabilidad de las constructoras ocasiona desconfianza en los

trabajadores.

-Presentandose por la reduccion presupuestal de la obra pablica, demoras para inicio del

ejercicio presupuestal,

-El largo periodo de maduracion de los proyectos,

-Los largos plazos de licitaciones,

-Por constructoras que aparecen por sexenios en turno unicamente,

-Por la crisis econdmica que atraviesa el pais en general.

3. Fugas de bienes

-Se estan levantando sanciones, actas administrativas y a la tercera se les da las gracias.

Para contrarrestar se:

- Nombra a responsable de almacén, de herramientas y maquinaria

- Se realizan inventarios continuamente

- Se ha contratado a personal que no conozcan para que supervise y vea el manejo, la
operatividad sin que se cuiden de esta persona

-Optando ya ultimamente en realizar la compra del material que se necesita al momento
que se utilizara. Sin tener inventario en el almacén
-Inversién en camaras para la evidencia

4. Falta de productividad
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- Se les paga por obra determinada, se les elabora un contrato y saben cuando y en qué
términos el trabajo concluye. Dependiendo de su desempefio se puede volver a
contratar.

- Se les mide el avance de obra por semana y se analiza como repercute en el salario

- Todos los dias se les da una platica de como se tienen que poner el equipo de seguridad.
Para que laboren sin riesgo alguno y trabajen mejor y sean productivos

- Se lleva un proceso de mejora continua

Falta de credibilidad

- Se les elabora formalmente el contrato y bien detallado

- Seles da de alta ante el IMSS y se les entrega evidencia

Falta de motivacion

- Se les ofrece platicas de superacion personal

- Se les deja claro lo importante que son para la empresa

- Se les informa de proyectos futuros para que se motiven con que tendran trabajo
posteriormente.

Corrupcion.

Los directivos respondieron, que eso existe en todos lados que es muy dificil controlar

- Lo han vivido con las infracciones que se les han hecho en el traslado de su personal

- Su personal se cubre malas acciones

- Se ha optado por tener personal que les llegue sorpresivamente a revisar material,
herramienta, maquinaria

- Se tiene que tener conocimiento exacto del material y para lo que les alcanza

- Se ha sabido que venden material propiedad de la empresa

- Se han tenido casos en donde se reportan enfermos y no ha sido asi

- Los veladores de las obras ya han tenido que ser externos para evitar alianzas corruptas

- Inversion en videocamaras para la evidencia
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Conclusiones

En el contexto actual de globalizacion, la competencia econdmica internacional es cada vez mas
intensa y abarca a un nimero creciente de territorios, es por ello que frecuentemente se le considera
de “alcance global”. En respuesta a esto, las acciones de 10s estados-nacion han sido en la mayoria
de los casos, impulsar la competitividad, no obstante, los resultados no han sido los mismos para

todos los sectores (Esquer, 2010).

El sector investigado es un sector que tiene una gran fortaleza ya que al operar se da el contacto
directo con el cliente consumidor. EI empresario, gerente o trabajador de esta percibe la situacion
real al instante que se tiene sobre el producto o servicio o el sentir de quien visita la empresa ya

que se da la charla, el regateo, el agrado o desagrado al realizar la compra.

El planteamiento fue correcto ya que se detectd en la literatura poca existencia de informacién
sobre comportamiento ético gerencial y los beneficios que se pueden presentar en los trabajadores
del sector comercio al por menor. Se guio la indagacion con la pregunta de investigacion ¢Cuéles
son los beneficios que se generan en los trabajadores con el comportamiento ético gerencial del
sector comercio al por menor? Se cumplio con el objetivo, ya que se analizaron los beneficios que
se generan en los trabajadores con el comportamiento ético gerencial del sector comercio al por

menor en la Ciudad de Navojoa, Sonora. Respaldando la teoria la investigacion realizada.

Se lleg6 a la conclusion de que el comportamiento ético gerencial es importante que se lleve a cabo
en las empresas por los beneficios que este trae tanto para los trabajadores como para la empresa.
La investigacion que se llevo a cabo también permitié cosechar informacion importante sobre la
situacion real que se presenta en las empresas del sector comercio al por menor, la cual es buena

en donde se realizo.

Los trabajadores si percibieron un comportamiento ético gerencial de los dirigentes de las empresas
donde laboran. EI comportamiento ético contribuye a la generacion de confianza y esta constituye

el elemento fundamental para el logro de los objetivos organizacionales, pues a medida que la



confianza crece mejora el clima laboral, aumenta la motivacion y la lealtad hacia las
organizaciones, se reducen los costos de transaccion y se construye una mejor sociedad (Salazar y
Rodriguez, 2012).

En conclusion, una compafiia debe mantener una serie irreductible de principios humanistas en aras
de no perder la esencia que le da sentido (Llanos, 2003). Se debe tener un comportamiento ético a
cualquier hora y en cualquier lugar. Siempre trabajando en el bien de todos sin la minina intencion
de dafar al préjimo. Propiciar la igualdad de oportunidades a los colaboradores en las empresas
para brindar confianza y motivar al recurso humano. Involucrar al aspecto social, econémico,

politico y cultural, trabajando en armonia para ofrecer beneficios a la comunidad.

El ser humilde, solidario, flexible, brindar confianza, crear valor compartido y satisfaccion laboral

a los empleados para facilitar el logro de los objetivos trazados por la empresa.

Se requiere estructurar estrategias empresariales para superar las dificultades del mercado,

permitiendo la sustentabilidad y asegurar una mayor competitividad en el medio (Camacho, 2015).

Se debe trabajar en implantar una buena reputacién en el medio y creando la oportunidad de

diferenciarse y poder posicionarse en el mercado y crear ventaja competitiva.

Ocuparse en brindar transparencia en las acciones en todos los departamentos de las empresas.
Trabajar en crear seguridad y que lo que informen, lo que publiquen sea coherente con lo que

realmente refleja su comportamiento responsable.

Concluyendo que el comportamiento ético gerencial genera beneficios, tales como satisfaccion
laboral, compromiso afectivo organizacional y rendimiento laboral en los trabajadores del sector

comercio al por menor en la ciudad de Navojoa, Sonora
Recomendaciones

Se recomienda que en las empresas del sector comercio al por menor, que los empresarios y/o los
gerentes se ocupen de propiciar comportamientos éticos para beneficios de los empleados, las

empresas Yy la sociedad de una manera sostenida. Lo anterior independientemente de la jerarquia o



el puesto que se tenga, para que se refleje en la satisfaccion laboral, compromiso afectivo y en el

rendimiento en el trabajo.

Es recomendable que los gerentes tengan una actitud positiva, ya que son la referencia de los
trabajadores, son los lideres que se tienen como modeladores. “Cuando los lideres se sientes
emocionados, entusiastas y activos, es mas probable que energicen a sus subordinados y trasmitan

la sensacion de eficacia, competencia, optimismo y alegria (Robbins y Judge, 2009).

Considerandose importante que se sensibilice al personal de toda la estructura organizacional en
tener un mejor papel de la responsabilidad que se tiene en la empresa para cual se trabaja ya que

se pueden beneficiar en diversos aspectos y por bien coman.

Se requiere identificar estrategias que generen el comportamiento ético gerencial ya que al
presentarse este se podran tener beneficios en los trabajadores y en las empresas en donde laboran.
Una vez que se tiene la accion de actuar bien, lo perciben compafieros de trabajo, familia,

comunidad y el beneficio llega y lo percibe, la sociedad misma.

Recomendandose promover los diversos beneficios que se pueden obtener con el comportamiento
ético de los gerentes en los trabajadores. Pudiéndose generar también beneficios en la sociedad
como en el gobierno. Considerandose lo anterior como linea de investigacion interesante para

realizarse en fechas futuras.
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ANEXOS

Anexo 1. Relacion de empresas del sector comercio al por menor con empleados en Navojoa,

Sonora.

NOMBRE DE LA UNIDAD ECONOMICA
ABARROTERA AVILA, S.A. DE C.V.
ABARROTES Y CARNICERIA BARRON
ABARROTES Y CARNICERIA VALENZUELA
ABARROTES Y CARNICERIA ZAZUETA
ABASTOS LA OLLA
AGENCIA FORD NAVOJOA
AGRICOLA Y AUTOMOTRIZ
ALMACENES GARCIA SUC 625 NAVOJOA
ASTRACEL S.A. DE C.V. PLAZA DEL MAYO 1
ASTRACEL S.A. DE C.V.
AUTO REFACCIONES DEL MAYO
AUTO SERVICIO GUTIERREZ
AUTO SERVICIO MUSA
AUTO ZONE DE MEXICO S. DE R.L. DE C.V. SUCURSAL 7047
AUTOMOTROZ SONORENSES S.A. DE C.V.
AUTOPARTES DEL VALLE
AUTOSERVICIO AFA GASOLINERA LA CUCHILLA
B HERMANOS ZAPATERIAS
BAZAR SIN NOMBRE
BAZAR SIN NOMBRE
BENAVIDES SUCURSAL NAVOJOA
BODEGA NAVOJOA
BOTICA PRINCIPAL
CALIMAX CUAUHTEMOC SONORA
CALZZAPATO NAVOJOA ALLENDE
CALZZAPATO NAVOJOA MERCADO
CARBURACION VAZQUEZ
CASA TOLEDO
CENTRO CAMIONERO DEL MAYO
CENTRO DE DISTRIBUCION NAVOJOA
CENTRO DE SERVICIO LTH
CIRCULO LLANTERO




CLIMA PERFECTO

COBRANZA NAVOJOA

COMERCIAL DPORTENIS

COMERCIAL SANITARIA

COPPEL CANADA ZAPATERIA ALLENDE 718

COPPEL DEL MAYO 28

COPPEL GUERRERO 119

CREMERIA Y CARNICERIA URREA

DAQU DE SONORA

DASETRONIK

DHM REFACCIONES

DISTRIBUCIONES DANA S.A. DE C.V.

DISTRIBUIDOR AUTORIZADO TELCEL

DISTRIBUIDORA BARRAZA

DISTRIBUIDORA DE LLANTAS DEL SUR DE SONORA

DULCERIA LA CASCADA

DULCERIA LA CASITA

DULCERIA LA COLMENA

EL NUEVO MUNDO

EL YORICA

ELECZION

ELECZZION

ELEKTRA DEL MILENIO

ENMARCADO

ESTACION DE SERVICIO: E08869

ESTACION DE SERVICIO: E10693

ESTACION MORELOS

ESTACION PESQUEIRA

EXPENDIO DE POLLO BACHOCO

FAMSA DEL PACIFICO SUCURSAL NAVOJOA 077

FAMSA DEL PACIFICO SUCURSAL SERVICIOS Y GARANTIAS
NAVOJOA 731

FAMSA DEL PACIFICO SUCURSAL REMATE NAVOJOA 454

FARMA PRONTO

FARMACIA BENAVIDES SUCURSAL RiO MAYO

FARMACIA GUADALAJARA

FARMACIAS BENAVIDES 21.1079_SUC. CARDENAS NAVOJOA

FARMACIAS BENAVIDES 21.1083_SUC. MINA NAVOJOA

FARMACIAS SANTAFE CENTRO NAVOJOA




FARMACIAS SANTAFE NAVOJOA

FARMACIAS SIMILARES 1071 NAVOJOA 3

FARMACIAS SIMILARES 304 NAVOJOA 2

FARMACON NAVOJOA CENTRO

FARMACON PESQUEIRA

FARMAPRONTO

FARMAPRONTO

FERRETERIA ALLENDE DE NAVOJOA S.A. DE C.V.

FERRETERIA GUTIERREZ

GAS EQUIPQOS IMPCO

GASOLINERA

GASOLINERA AUTOSERVICIO MUSA

GASOLINERA EL GIMNASIO

GASOLINERA EL RANCHITO S.A. DE C.V.

GASOLINERA HERVIZ

GASOLINERA LA JOYA S.A.DE C.V.

GASOLINERA LAS PALMAS

GASOLINERA SERVICIO RIO MAYO S.A. DE C.V.

GASOLINERA TURIMAYO

GASOLINERA TURIMAYO S.A.DE C.V.

GASOLINERA TURIMAYO S.A. DE C.V.

GASOLINERA TURIMAYO S.A. DE C.V.

GASOLINERA TURYMAYO

GERISA

H&V

HERRAMIENTAS Y SERVICIOS DE OBREGON S.A. DE C.V.

HIDRAULICA Y BANDAS

INTERCERAMIC

INTERJEANS

ISSSTETIENDAS 098

JAG AUTOSERVICIO

JAG AVIACION

JAG LA CASITA

JAG TIERRA BLANCA

KARRUSEL

KOWI EXPRESS TALAMANTE

KOWIEXPRESS HIDALGO

KOWIEXPRESS PERIFERICO

KOWIEXPRESS SONORA




KURODA NAVOJOA

LA UNIVERSAL S.A.

LEVIBOLA

LEY AVIACION 1129

LEY EXPRESS BUGAMBILIAS 1231

LEY PLAZA DEL MAYO 1052

LLYASA-NAVOJOA

LUNA MUEBLES S.A. DE C.V.

MERCADO DE IMPORTACIONES

MERZA PACK NAVOJOA

MILANO T-68

MODA TELAS NAVOJOA

MODITELAS

MUEBLERIA SONORA

MUEBLERIA VALDEZ BALUARTE

MUEBLERIA VALDEZ BALUARTE

MUELLES MENDOZA

NAVOJOA, MOTORS S.A. DE C.V.

NISSAN NAVOJOA

OXXO SUC.

50BBO-BRISAS CEN

OXXO SUC.

50BGB-BUGAMBILIA CEN

OXXO0O SUC.

S0BKM-TALAMANTE CEN

OXXO0O SUC.

50DBG-JUAN DE LABARRERACEN

OXXO SUC.

50DTI-SOP CEN

OXXO0O SUC.

50FAB-ROTARIO CEN

OXXO SUC.

S50FBU-COHUIRIMPO CEN

OXXO SUC.

S50FZD-NOGALITOS CEN

OXXO SUC.

50GRK-GUERRERO CEN

OXXO SUC.

50HBS-CHAVEZ CEN

OXXO SUC.

50IPB-COMANDANCIA CEN

OXXO SUC.

50JKM-JIMENEZ CEN

OXXO0O SUC.

50JWP-PLAZA SONORA CEN

OXXO0O SUC.

S0KNB-IMURIS CEN

OXXO0O SUC.

S0KYG-DIAGONAL CEN

OXXO0O SUC.

5S0LEC-NO REELECCION CEN

OXXO0O SUC.

S0LRK-LAURELES CEN

OXXO SUC.

50LSS-MORELOS CEN

OXXO SUC.

S0LWI-AMADO NERVO CEN

OXXO SUC.

S0MFG-LOS ALAMITOS CEN




OXXO SUC. 50NFW-CARDENAS CEN

OXXO SUC. 50NIQ-LA JOYA CEN

OXXO0O SUC. 50NIY-RIO MAYO CEN

OXXO SUC. 50NLF-ABASOLO Il CEN

OXXO SUC. 50NOR-SONORA CEN

OXXO SUC. 50NVJ-NAVOJOA SUR CEN

OXXO SUC. 500JR-JUAREZ CEN

OXXO SUC. 500NG-ORO NEGRO CEN

OXXO SUC. 50PJV-PUEBLO VIEJO CEN

OXXO SUC. 50QDW-5 DE MAYO CEN

OXXO SUC. 50QHB-PROGRESISTA CEN

OXXO0O SUC. 50QPX-PESQUEIRA CEN

OXXO0O SUC. 50SNR-REFORMA CEN

OXXO SUC. 50UID-UNIVERSIDAD CEN

OXXO0 SUC. 50UQV-LEONA VICARIO CEN

OXXO0 SUC. 50UVN-HUMAYA CEN

OXXO SUC. 50VTD-LA DEPORTIVA CEN

OXXO SUC. 50XJIX-FATIMA CEN

OXXO SUC. 50XUD-JACARANDA CEN

PAGASA

PAPELERIA ESTRELLA

PAPELERIA RUY SANCHEZ

PARTES USADAS CHAVA

PESCADERIA HAWAI

PESCADERIA NAVAROSS

PINTURAS CONMEX

PINTURAS MARTINEZ INDA

PISOS Y MAS

PISOS Y MAS

PLASTI CLUB

PLASTICOS Y EMPAQUES DEL PACIFICO

PLOMERIA Y ELECTRICOS

PRODUCTOS Y SERVICIO MUNGUIA

PROGRAMATICA Y SISTEMAS S.A. DE C.V.

QUIMICA E HIGIENE DE SONORA

QUIMICA INDUSTRIAL DEL MAYO

REFACCIONARIAELTIO

REFACCIONARIA SERVIEMBRAGUES Y FRENOS NAVOJOA

REFACCIONARIATA




REFACCIONES AUTOMOTRICES DEL VALLE S.A. DE C.V.

REMATE NAVOJOA 454

ROPA PARA DAMA'Y ACCESORIOS LE PETITE S.A. DE C.V.
SAMS GENERAL PESQUEIRA
SASA

SERVICIO ALAMEDA S.A. DE C.V.

SERVICIO LOS PINOS

SERVICIO RIO MAYO

SERVICIOS DUBAI RBG S.A. DE C.V.

SERVICIOS Y ASESORIAS INDUSTRIALES S.A. DE C.V.

SERVICIOS Y DISTRIBUCIONES AYALA S.A. DE C.V.

SOLO UN PRECIO AKA SI NAVOJOA
SORIANA BAVOJOA 124

SUC. NAVOJOA ( MATRIZ)

SUCURSAL TALAMANTES

SUPER CARNICERIA TEPANTURI

SUPER DEL NORTE NAVOJOA

SUPER DOBO
SUPER LEY EXPRESS ROSALES 1269

SUPER LLANTAS NAVOJOA

SUPER MARBO

SUPER TOYES

SUPER TOYES

SUPER TOYES

SUPER TOYES DESNIVEL

SUPER TOYES LOS ALTOS

SUPER TOYES PERIFERICO

SUPER TOYES SONORA

SUPER YEPIZ

SUPER YORICA

SUPER YORICA

SUPER YORIKA BRISAS

SUPERMERCADO SANTA FE

SUPERMERCADO SANTAFE EXPRESS PERISUR

SUPERMERCADOQOS SANTAFE ESTADIO

TALLER EL TiO

TELAS PARISINA NAVOJOA SUCURSAL 2604

TIENDA DE REGALOS COSAS Y COSITAS

TIENDA DE ROPA BORDA XPRESS




TIENDA DEL IMSS NAVOJOAT 79

TORTILLERIA DEL VALLE

UNION GAS

VIDRIOS Y ALUMINIOS DEL MAYO
WOOLWORTH SUC. 209

YORICA

ZAPATERIA B HERMANOS NAVOJOA

ZAPATERIA TRES HERMANOS




Anexo 2. Cuestionario disefiado para la investigacion aplicado a trabajadores

INVESTIGACION: “COMPORTAMIENTO ETICO GERENCIAL Y SUS BENEFICIOS EN LAS EMPRESAS
DEL SECTOR COMERCIO AL POR MENOR EN LA CIUDAD DE NAVOJOA, SONORA”.

Estimado ciudadano se esta realizando una investigacion y se requiere de su apoyo para determinar la relacién del comportamiento
gerencial con la ventaja competitiva en empresas de comercio al por menor de la ciudad de Navojoa, Sonora. Requerimos de su
cooperacion; brindandonos informacion, contestando los siguientes cuestionamientos. La informacion que usted proporcione sera
tratada de manera estadistica y con absoluta confidencialidad. Por favor, sea sincero y honesto en sus respuestas. No hay
respuestas mas o menos correctas, sélo respuestas que se ajustan a su forma de concebir las cosas. De antemano, por su apoyo
muchas gracias.
BLOQUE I: DATOS GENERALES DE LA EMPRESA Y DEL TRABAJADOR

NOMBRE DE LA EMPRESA

DIRECCION: No
COLONIA MUNICIPIO
CIUDAD C.P.
ACTIVIDAD O GIRO: Afio de antiguedad de la empresa
1. ¢ Cual es su antigiiedad en esta empresa?  Afios meses

2. ¢ Cuantos empleados laboran en la empresa? 3. ¢ Cuantas personas laboran en su mismo puesto?
4. ¢ Cudl es su nivel de formacion? (marca con una X)

Primaria Preparatoria Licenciatura o Ingenieria, Maestria
Secundaria Carrera Técnica Especialidad Doctorado _
5. ¢ En licenciatura de que Universidad es usted egresado?

6. ¢ Cual es su género? Femenino Masculino 7. ¢ Cudl es su estado civil?

8. ¢ Cual es su puesto?
9. ¢ Como es su contrato laboral?

1. Indefinido 2. Temporal 3. Otro (especifique)

10. ¢ Cual es su rango de edad? (marque con una X el rango indicado)
Menos de 20 afios 31 a 35 afos 46 a 50 afios 61 a 65 afios
21 a 25 afios 36 a 40 afios 51 a 55 afios 66 a 70 afos
26 a 30 afios 41 a 45 afios 56 a 60 afnos 71 amés

BLOQUE I1: SITUACIONES PRESENTADAS EN LA EMPRESA

Valore, por favor, del 1 al 5 su grado de acuerdo con cada una de las siguientes afirmaciones en 1=Totalmente en desacuerdo
relacion a la empresa en la cual trabaja. 5=Totalmente de acuerdo

1.En esta empresa, en general, me gusta mi trabajo 1 2 3 4 5
2.En esta empresa, en general, estoy satisfecho con mi puesto de trabajo 1 2 3 4 5
3.En esta empresa me siento comodo en mi puesto de trabajo 1 2 3 4 5
4.Tengo un buen sentido de pertenencia a esta empresa 1 2 3 4 5
5.Me siento como “parte de la familia” en esta empresa 1 2 3 4 5
6.Realmente siento que los problemas de esta empresa son los mios propios 1 2 3 4 5
Valore, por favor, del 1 al 5 su grado de acuerdo con cada una de las siguientes afirmaciones en 1=Totalmente en desacuerdo
relacion a su desempefio en el puesto de trabajo y en la empresa. 5=Totalmente de acuerdo

7. Yo atiendo las peticiones especiales de mis clientes todo lo mejor que puedo 1 2 3 |4 |5
8. Yo cumplo con mis obligaciones laborables siempre con mi cliente en mente 1 2 3 4 5
9. Trabajo duro para complacer a mi cliente 1 2 3 4 5
10. Adapto mis acciones en el trabajo para asegurarme que mis clientes tienen lo que necesitan de mi 1 2 3 4 5
Valore, por favor, del 1 al 5 su grado de acuerdo con cada una de las siguientes afirmaciones en 1=Totalmente en desacuerdo
relacion al GERENTE de la empresa en la cual trabaja. EL GERENTE de mi empresa.... 5=Totalmente de acuerdo

11. Muestra una fuerte preocupacion por la ética y la moral 1 2 3 4 5
12. Comunica normas éticas claras para los miembros de la empresa 1 2 3 4 5
13. Establece un ejemplo de comportamiento ético en sus decisiones y acciones 1 2 3 4 5
14. Es honesto y de confianza para decir la verdad 1 2 3 4 5
15. Mantiene sus acciones en consonancia con sus valores “hace lo que dice” 1 2 3 4 5
16. Es justo e imparcial en la asignacion de tareas a los miembros de la empresa 1 2 3 4 5
17. Se puede confiar en él para llevar a cabo las promesas y compromisos 1 2 3 4 5




18.

Insiste en hacer lo que es justo y ético, incluso cuando no es facil

19.

Reconoce errores y asume la responsabilidad de los mismos

20

. Considera honestidad e integridad personal como valores importantes

21

. Establece un ejemplo de dedicacién y sacrificio para la organizacion

22.

Se opone a la utilizacién de practicas poco éticas para aumentar el rendimiento

23.

Es justo y objetivo con los empleados cuando evalGa el rendimiento y proporciona recompensas

24.

Pone las necesidades de los demas por encima de su propio interés personal

25.

Pide a sus empleados que sean responsables de utilizar practicas éticas en su trabajo
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Anexo 3. Componentes principales (instrumento del trabajador).

Comunalidades

Inicial Extraccion

En esta empresa, en general, me gusta mi trabajo 1.000 .668
En esta empresa, en general, estoy satisfecho con mi puesto de trabajo 1.000 711
En esta empresa me siento cémodo en mi puesto de trabajo 1.000 .621
Tengo un buen sentido de pertenencia a esta empresa 1.000 .718
Me siento como "parte de la familia" en esta empresa 1.000 .649
Realmente siento que los problemas de esta empresa son los mios propios 1.000 .599
Yo atiendo las peticiones especiales de mis clientes todo lo mejor que puedo 1.000 .688
Yo cumplo con mis obligaciones laborables siempre con mi cliente en mente 1.000 .556
Trabajo duro para complacer a mi cliente 1.000 .768
Adapto mis acciones en el trabajo para asegurarme que mis clientes tienen lo que 1.000 .561
necesitan de mi

Muestra una fuerte preocupacion por la ética y la moral 1.000 746
Comunica normas éticas claras para los miembros de la empresa 1.000 .782
Establece un ejemplo de comportamiento ético en sus decisiones y acciones 1.000 .661
Es honesto y de confianza para decir la verdad 1.000 .696
Mantiene sus acciones en consonancia con sus valores "hace lo que dice" 1.000 .628
Es justo e imparcial en la asignacion de tareas a los miembros de la empresa 1.000 .678
Se puede confiar en él para llevar a cabo las promesas y compromisos 1.000 .667
Insiste en hacer lo que es justo y ético, incluso cuando no es facil 1.000 .686
Reconoce errores y asume la responsabilidad de los mismos 1.000 .607
Considera honestidad e integridad personal como valores importantes 1.000 .739
Establece un ejemplo de dedicacion y sacrificio para la organizacion 1.000 .662
Se opone a la utilizacion de préacticas poco éticas para aumentar el rendimiento 1.000 .531
Es justo y objetivo con los empleados cuando evalia el rendimiento y proporciona 1.000 .616
recompensas

Pone las necesidades de los demas por encima de su propio interés personal 1.000 .605
Pide a sus empleados que sean responsables de utilizar practicas éticas en su trabajo 1.000 .627

Método de extraccion: Andlisis de Componentes principales.




Anexo 4. Varianza total explicada

Varianza total explicada

Sumas de las saturaciones al cuadrado de la

Autovalores iniciales extraccion
% de la % de la

Componente Total varianza % acumulado Total varianza % acumulado
1 8.507 30.382 30.382 8.507 30.382 30.382
2 4.361 15.575 45.957 4.361 15.575 45.957
3 2.128 7.602 53.559 2.128 7.602 53.559
4 1.545 5.519 59.078 1.545 5.519 59.078
5 1.197 4.274 63.352 1.197 4.274 63.352
6 1.005 3.589 66.941 1.005 3.589 66.941
7 .668 2.384 77.953

8 572 2.044 79.997

9 .561 2.003 82.000

10 .536 1.913 83.913

11 .496 1.771 85.684

12 437 1.560 87.244

13 411 1.469 88.713

14 .380 1.356 90.069

15 .352 1.256 91.325

16 .347 1.238 92.563

17 .338 1.205 93.768

18 .299 1.067 94.836

19 274 977 95.812

20 .270 .965 96.777

21 .223 797 97.574

22 .199 .709 98.283

23 .189 .674 98.957

24 172 .614 99.571

25 .120 429 100.000

Método de extraccion: Andlisis de Componentes principales.




Anexo 5. Matriz de componentes

Matriz de componentes

Componente
1 2 3 4 5 6
En esta empresa, en general, me gusta mi trabajo 290 .696| .152| -253| .052] -.099
En esta empresa, en general, estoy satisfecho con mi puesto de trabajo .390| .667| .121| -272| -.005]| -.156
En esta empresa me siento comodo en mi puesto de trabajo .329| .666| .038| -.126| .140| -.182
.301 .613| .211| -.445] -.077| -.052
.341| .636| .085| -.345| .048]| -.012
.314| .685| .089| .080| .112| .062
.276 | -.254 .206| .089| .046
371 | -.016 .089| .299| .229
396 | -.219 .071| -.040| .161
.329 | -.189 .109| .002| -.030
Muestra una fuerte preocupacion por la ética y la moral .642| -.183| -.226| .054| .495]| -.036
Comunica normas éticas claras para los miembros de la empresa 709 | -.249| -.185| .028| .406| -.131
Establece un ejemplo de comportamiento ético en sus decisiones y acciones 774 -185| -.141| -.068| .033| -.043
Es honesto y de confianza para decir la verdad .790| -.213| -.140]| -.005| -.087| -.011
Mantiene sus acciones en consonancia con sus valores "hace lo que dice" .716 | -.270| -.025| -.026| -.156| -.128
Es justo e imparcial en la asignacion de tareas a los miembros de la empresa 769 | -.170| .007| -111| -.214| .028
Se puede confiar en él para llevar a cabo las promesas y compromisos 752 | -.133| -.044| -110| -.208| .164
Insiste en hacer lo que es justo y ético, incluso cuando no es facil 592 | .134| -.200| -119| .219| .464
Reconoce errores y asume la responsabilidad de los mismos .731| -.140| -.063| .001| -.215| .054
Considera honestidad e integridad personal como valores importantes .809 | -.128| -.065| -.014| -.232| .098
Establece un ejemplo de dedicacion y sacrificio para la organizacién .719| -.205| -.057| .065| -.233| -.205
Se opone a la utilizaciéon de practicas poco éticas para aumentar el rendimiento 542 | .028| -.166| -.100| -.285| .343
Es justo y objetivo con los empleados cuando evalia el rendimiento y proporciona .620| -.237| -.017| .034| -.097| -.407
recompensas
Pone las necesidades de los demas por encima de su propio interés personal 536 | .061| -.325| .124| .332| .288
Pide a sus empleados que sean responsables de utilizar practicas éticas en su b559 | -299| .041]| .033| .292]| -.370
trabajo

Método de extraccion: Analisis de componentes principales.




Anexo 6. Analisis de Fiabilidad. Escala: todas las variables

Procesamiento de casos

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 410 100.0
Casos  Excluidos? 0 .0
Total 410 100.0

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

Alfa de Cronbach General
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos

Cronbach

.897 25




Anexo 7: Tablas de Frecuencias

SATISFACCION LABORAL

Estadisticos

En esta empresa,
en general, me

gusta mi trabajo

En esta empresa,
en general, estoy

satisfecho con mi

En esta empresa
me siento comodo

en mi puesto de

puesto de trabajo trabajo
Validos 410 410 410
N Perdidos 0 0 0
En esta empresa, en general, me gusta mi trabajo
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido Porcentaje
acumulado
Totalmente en desacuerdo 3 7 7 7
En desacuerdo 15 3.7 3.7 4.4
Indiferente 29 7.1 7.1 11.5
Vélidos
De acuerdo 170 415 415 52.9
Totalmente de acuerdo 193 47.1 47.1 100.0
Total 410 100.0 100.0
En esta empresa, en general, estoy satisfecho con mi puesto de trabajo
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Totalmente en desacuerdo 1 2 2 2
En desacuerdo 29 7.1 7.1 7.3
Indiferente 44 10.7 10.7 18.0
Vélidos
De acuerdo 165 40.2 40.2 58.3
Totalmente de acuerdo 171 41.7 41.7 100.0
Total 410 100.0 100.0




En esta empresa me siento co6modo en mi puesto de trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido Porcentaje
acumulado
Totalmente en desacuerdo 12 2.9 2.9 2.9
En desacuerdo 66 16.1 16.1 19.0
Indiferente 54 13.2 13.2 32.2
Validos
De acuerdo 107 26.1 26.1 58.3
Totalmente de acuerdo 171 41.7 41.7 100.0
Total 410 100.0 100.0
COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Estadisticos
Tengo un buen Me siento como | Realmente siento
sentido de "parte de la que los problemas
pertenencia a esta | familia" en esta de esta empresa
empresa empresa son los mios
propios
Validos 410 410 410
" Perdidos 0 0 0
Tengo un buen sentido de pertenencia a esta empresa
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Totalmente en desacuerdo 4 1.0 1.0 1.0
En desacuerdo 6 15 15 2.4
Indiferente 37 9.0 9.0 11.5
Vélidos
De acuerdo 168 41.0 41.0 52.4
Totalmente de acuerdo 195 47.6 47.6 100.0
Total 410 100.0 100.0




Me siento como "parte de la familia" en esta empresa

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido Porcentaje
acumulado
Totalmente en desacuerdo 17 4.1 4.1 4.1
En desacuerdo 34 8.3 8.3 12.4
Indiferente 61 14.9 14.9 27.3
Vélidos
De acuerdo 144 35.1 35.1 62.4
Totalmente de acuerdo 154 37.6 37.6 100.0
Total 410 100.0 100.0
Realmente siento que los problemas de esta empresa son los mios propios
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Totalmente en desacuerdo 114 27.8 27.8 27.8
En desacuerdo 60 14.6 14.6 42.4
Indiferente 71 17.3 17.3 59.8
Validos
De acuerdo 88 21.5 21.5 81.2
Totalmente de acuerdo 77 18.8 18.8 100.0
Total 410 100.0 100.0
RENDIMIENTO LABORAL
Estadisticos
Yo atiendo las Yo cumplo con Trabajo duro para Adapto mis

peticiones
especiales de mis
clientes todo lo

mejor que puedo

mis obligaciones
laborables
siempre con mi

cliente en mente

complacer a mi

cliente

acciones en el
trabajo para

asegurarme que

mis clientes tienen

lo que necesitan

de mi

Validos 410

Perdidos 0

410

410

410




ftem 1

Yo atiendo las peticiones especiales de mis clientes todo lo mejor que puedo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
En desacuerdo 3 7 7 7
Indiferente 13 3.2 3.2 3.9
Vélidos De acuerdo 69 16.8 16.8 20.7
Totalmente de acuerdo 325 79.3 79.3 100.0
Total 410 100.0 100.0
ftems 2
Yo cumplo con mis obligaciones laborables siempre con mi cliente en mente
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Totalmente en desacuerdo 7 1.7 1.7 1.7
En desacuerdo 15 3.7 37 5.4
Indiferente 32 7.8 7.8 13.2
Validos
De acuerdo 108 26.3 26.3 395
Totalmente de acuerdo 248 60.5 60.5 100.0
Total 410 100.0 100.0
ftem 3
Trabajo duro para complacer a mi cliente
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido Porcentaje
acumulado
Totalmente en desacuerdo 1 2 2 2
En desacuerdo 1 2 2 5
Indiferente 19 4.6 4.6 5.1
Vélidos
De acuerdo 86 21.0 21.0 26.1
Totalmente de acuerdo 303 73.9 73.9 100.0
Total 410 100.0 100.0




item 4

Adapto mis acciones en el trabajo para asegurarme que mis clientes tienen lo que necesitan de mi

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido Porcentaje
acumulado
Totalmente en desacuerdo 6 15 15 15
En desacuerdo 5 1.2 1.2 2.7
Indiferente 19 4.6 4.6 7.3
Validos
De acuerdo 103 25.1 25.1 324
Totalmente de acuerdo 277 67.6 67.6 100.0
Total 410 100.0 100.0
COMPORTAMIENTO ETICO GERENCIAL
Items 1
Muestra una fuerte preocupacion por la éticay la moral
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Totalmente en desacuerdo 27 6.6 6.6 6.6
En desacuerdo 54 13.2 13.2 19.8
Indiferente 100 24.4 24.4 44.1
Validos
De acuerdo 125 30.5 30.5 74.6
Totalmente de acuerdo 104 25.4 25.4 100.0
Total 410 100.0 100.0
ftems 2
Comunica normas éticas claras para los miembros de la empresa
Frecuencia Porcentaje Porcentaje véalido Porcentaje
acumulado
Totalmente en desacuerdo 12 2.9 2.9 2.9
En desacuerdo 35 8.5 8.5 11.5
Indiferente 61 14.9 14.9 26.3
Validos
De acuerdo 144 35.1 35.1 61.5
Totalmente de acuerdo 158 38.5 38.5 100.0
Total 410 100.0 100.0




items 3

Establece un ejemplo de comportamiento ético en sus decisiones y acciones

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido Porcentaje
acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 5 5 5
En desacuerdo 13 3.2 3.2 3.7
Indiferente 64 15.6 15.6 19.3
Vélidos
De acuerdo 136 33.2 33.2 52.4
Totalmente de acuerdo 195 47.6 47.6 100.0
Total 410 100.0 100.0
ftems 4
Es honesto y de confianza para decir la verdad
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido Porcentaje
acumulado
Totalmente en desacuerdo 1 2 2 2
En desacuerdo 5 1.2 1.2 15
Indiferente 55 134 13.4 14.9
Vélidos
De acuerdo 138 33.7 33.7 48.5
Totalmente de acuerdo 211 51.5 51.5 100.0
Total 410 100.0 100.0
ftems 5
Mantiene sus acciones en consonancia con sus valores "hace lo que dice"
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido Porcentaje
acumulado
Totalmente en desacuerdo 1 2 2 2
En desacuerdo 7 17 17 2.0
Indiferente 36 8.8 8.8 10.7
Validos
De acuerdo 129 315 315 42.2
Totalmente de acuerdo 237 57.8 57.8 100.0
Total 410 100.0 100.0




items 6

Es justo e imparcial en la asignacién de tareas a los miembros de la empresa

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido Porcentaje
acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 5 5 5
En desacuerdo 10 24 24 2.9
Indiferente 40 9.8 9.8 12.7
Validos
De acuerdo 147 35.9 35.9 48.5
Totalmente de acuerdo 211 51.5 51.5 100.0
Total 410 100.0 100.0
ftems 7
Se puede confiar en él parallevar a cabo las promesas y compromisos
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 5 5 5
En desacuerdo 12 2.9 2.9 34
Indiferente 67 16.3 16.3 19.8
Vélidos
De acuerdo 151 36.8 36.8 56.6
Totalmente de acuerdo 178 43.4 43.4 100.0
Total 410 100.0 100.0
ftems 8
Insiste en hacer lo que es justo y ético, incluso cuando no es facil
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Totalmente en desacuerdo 38 9.3 9.3 9.3
En desacuerdo 63 15.4 15.4 24.6
Indiferente 120 29.3 29.3 53.9
Vélidos
De acuerdo 109 26.6 26.6 80.5
Totalmente de acuerdo 80 19.5 19.5 100.0
Total 410 100.0 100.0




items 9

Reconoce errores y asume la responsabilidad de los mismos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido Porcentaje
acumulado
Totalmente en desacuerdo 5 1.2 1.2 1.2
En desacuerdo 15 3.7 37 4.9
Indiferente 49 12.0 12.0 16.8
Validos
De acuerdo 145 35.4 35.4 52.2
Totalmente de acuerdo 196 47.8 47.8 100.0
Total 410 100.0 100.0
ftems 10
Considera honestidad e integridad personal como valores importantes
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Totalmente en desacuerdo 1 2 2 2
En desacuerdo 8 2.0 2.0 2.2
Indiferente 59 14.4 14.4 16.6
Vélidos
De acuerdo 145 35.4 35.4 52.0
Totalmente de acuerdo 197 48.0 48.0 100.0
Total 410 100.0 100.0
ftem 11
Establece un ejemplo de dedicacion y sacrificio para la organizacion
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 .5 5 5
En desacuerdo 13 3.2 3.2 3.7
Indiferente 39 9.5 9.5 13.2
Vélidos
De acuerdo 149 36.3 36.3 49.5
Totalmente de acuerdo 207 50.5 50.5 100.0
Total 410 100.0 100.0




items 12

Se opone a la utilizacién de préacticas poco éticas para aumentar el rendimiento

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido Porcentaje
acumulado
Totalmente en desacuerdo 29 7.1 7.1 7.1
En desacuerdo 41 10.0 10.0 17.1
Indiferente 66 16.1 16.1 33.2
Validos
De acuerdo 126 30.7 30.7 63.9
Totalmente de acuerdo 148 36.1 36.1 100.0
Total 410 100.0 100.0
ftems 13

Es justo y objetivo con los empleados cuando evalua el rendimiento y proporciona recompensas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Totalmente en desacuerdo 5 1.2 1.2 1.2
En desacuerdo 12 2.9 2.9 4.1
Indiferente 52 12.7 12.7 16.8
Vélidos
De acuerdo 162 39.5 39.5 56.3
Totalmente de acuerdo 179 43.7 43.7 100.0
Total 410 100.0 100.0
ftems 14
Pone las necesidades de los demds por encima de su propio interés personal
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Totalmente en desacuerdo 84 20.5 20.5 20.5
En desacuerdo 88 21.5 21.5 42.0
Indiferente 132 32.2 32.2 74.1
Vélidos
De acuerdo 63 15.4 15.4 89.5
Totalmente de acuerdo 43 10.5 10.5 100.0
Total 410 100.0 100.0




items 15

Pide a sus empleados que sean responsables de utilizar practicas éticas en su trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje véalido Porcentaje
acumulado
Totalmente en desacuerdo 7 1.7 1.7 1.7
En desacuerdo 22 5.4 5.4 7.1
Indiferente 29 7.1 7.1 141
Validos
De acuerdo 120 29.3 29.3 43.4
Totalmente de acuerdo 232 56.6 56.6 100.0
Total 410 100.0 100.0
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