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Resumen 
 

Los fraudes en las empresas se asocian con la apropiación indebida de activos afectando las 

operaciones organizacionales; por tanto, el estudio planteó como objetivo general determinar 

la relación de la ética laboral y el liderazgo desde la perspectiva de los colaboradores de un 

Banco en la ciudad de Chiclayo, el enfoque metodológico es cuantitativo, correlacional, 

utilizando la técnica de la encuesta con una muestra de 97 colaboradores, en dónde el 52.6% 

son del género femenino, y el 47.4% son del género masculino de los cuales el 52.6% se 

encontraban en un rango de 45 – 64 años, quienes fueron evaluados mediante la escala de ética 

laboral y la escala de liderazgo. Los resultados demuestran que existe una relación positiva alta 

entre la ética laboral y el liderazgo (r=0.731). Concluye que, es necesario alentar el liderazgo 

desde la ética para desarrollar capacidades que puedan beneficiar a la entidad. 

Palabras clave: Liderazgo, ética laboral, integridad financiera. 

  



11 

 

Abstract 

 

Fraud in companies is associated with the misappropriation of assets affecting organizational 

operations; Therefore, the study proposed as a general objective to determine the relationship 

between work ethics and leadership from the perspective of the collaborators of a Bank in the 

city of Chiclayo, the methodological approach is quantitative, correlational, using the survey 

technique with a sample of 97 collaborators, where 52.6% are female, and 47.4% are male, of 

which 52.6% were in a range of 45 - 64 years, who were evaluated using the work ethics scale 

and the leadership scale. The results show that there is a high positive relationship between 

work ethic and leadership (r=0.731). It concludes that it is necessary to encourage leadership 

based on ethics to develop capacities that can benefit the entity. 

Keywords: Leadership, work ethics, financial integrity. 
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Introducción 

El fraude es un acto cometido por una parte o un individuo con la intención de obtener 

beneficios, evitando obligaciones, o causar pérdidas. Los fraudes organizacionales comunes se 

relacionan con los casos de apropiación indebida de activos, tergiversación de estados 

financieros, robo de fondos y corrupción, también pueden estar relacionados con la informática, 

identidad, relacionados con el cliente; por ello, existe una demanda creciente de ética laboral y 

el liderazgo para prevenir estos riesgos (Isoré, 2020). 

En el caso de Malasia, los bancos sufrieron pérdidas por valor de 789 millones de ringgit 

entre los años 2008 y 2013 a causa del fraude. Los fraudes financieros frecuentes cometidos 

por los empleados incluyen el retiro de dinero de cuentas inactivas de clientes, abuso de las 

facilidades de sobregiro de clientes y falta de crédito en cuentas de los usuarios; es por ello que 

es de suma importancia que los líderes sean capaces de detectar los síntomas de esta situación 

para prevenir las actividades fraudulentas (Said et al. 2017). 

Por otro lado, en Irán se muestra que el estilo del liderazgo afecta la cultura organizacional 

dentro del banco Sarmayeh, la productividad del personal y también las principales estrategias 

de la organización; sin la manifestación de una correcta dirección en el liderazgo no se puede 

asegurar el cumplimiento de responsabilidades sociales de la entidad, demostrando que sin un 

líder adecuado se dificulta el desarrollo de las personal y es más difícil manejar las crisis del 

entorno (Salamzadeh et al. 2019). 

A nivel nacional, los bancos peruanos tienen obligaciones legales; si la institución financiera 

llega a tergiversar la información, maltratar o discriminar de alguna forma, si sus actividades 

promueven el deterioro ambiental, si presenta imparcialidad política, atenta contra la privacidad 

de los datos, competencia desleal, entre otros, este será sancionado incluso con la suspensión 

gremial de acuerdo al acuerdo ético con la Asociación de banco del Perú; por lo que el acuerdo 

bus garantizar que el sistema bancario del Perú asume compromisos éticos (La República, 

2019). 

De acuerdo a COFIDE (2021) si no se cumple con un código de ética o conducta los grupos 

de interés de verán afectados; así mismo, el incumplimiento de normas, interfiere directamente 

con el respeto hacia la constitución política de la nación y será más difícil tomar decisiones que 
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no generen conflicto de interés; por ello es importante monitorear la adecuada gestión de la 

dirección ética en la entidad bancaria.      

A nivel local, en la agencia de un Banco en la ciudad de Chiclayo no existe una base que 

relacione la ética laboral en el futuro de la organización; sin la aplicación del liderazgo no queda 

sustento de la visión y misión, estrategias, procedimientos, medios para lograr los objetivos de 

manera efectiva y eficiente, debido a que el empleado no cuenta con dirección; provocando que 

el banco experimente una alta rotación de empleados por la insatisfacción laboral y la alta carga 

de trabajo; además, el deterioro de la ética laboral ha conducido a una disminución en el 

desempeño general de la entidad comercial; por lo tanto, es importante un estudio sobre la 

práctica de la ética laboral y el liderazgo dentro del banco, para garantizar el desempeño laboral. 

Se espera que los resultados de este estudio proporcionen implicaciones de gestión para la 

agencia de un Banco en Chiclayo; además permitirá que los gerentes de la banca puedan 

convertirse en tomadores de decisiones y modelo para implementar y mantener los valores 

dentro de la entidad. Por lo tanto, los líderes que buscan llevar la empresa a la cima del éxito 

son las personas que tienen integridad, extrovertidas, capaces de aceptar la crítica, humilde, 

capaz de comprender a los demás correctamente, inspirado por la visión, conocerse a sí mismo 

correctamente, y pueden crear un trabajo cómodo como gratificante. 

El objetivo general es determinar la relación de la ética laboral y el liderazgo desde la 

perspectiva de los colaboradores de un Banco en la ciudad de Chiclayo fragmentándose en los 

siguientes objetivos específicos, Identificar el nivel de ética laboral, así como en sus respectivas 

dimensiones en la entidad financiera investigada; Identificar el nivel de liderazgo y de sus 

respectivas dimensiones en la entidad financiera investigada e identificar el nivel de relación 

que existe entre las dimensiones de las dos variables de estudio. 
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Revisión de literatura 

Antecedentes  

A continuación, se presentan los antecedentes que orientan y permiten identificar ideas sobre 

cómo se trató el problema de investigación.  

A nivel internacional, Iqbal et al. (2018) estudiaron el impacto del liderazgo en la 

organización utilizando el método de diseño transversal, los datos se recopilaron de 395 

empleados que trabajan en el sector bancario de Pakistán. Las medias, la desviación estándar y 

las correlaciones de todas las variables examinadas demuestran que el liderazgo se correlacionó 

positivamente con el comportamiento organizacional (r = 0.273, p <0.01); así mismo, el 

liderazgo se encuentra en un nivel medio según el 35.87%. Concluyeron que el liderazgo se ha 

convertido en el foco de atención debido a sus efectos positivos y significativos en los 

empleados, así como en la organización. 

Wardani y Eliyana (2018) determinaron la influencia del liderazgo transformacional en el 

desempeño de los empleados de un Banco de Surabaya, Indonesia, la muestra estuvo 

conformada por un total de 37 encuestados y se utilizó el análisis de ruta con el apoyo del 

programa. El resultado de la investigación mostró que el coeficiente de la variable de trayectoria 

de la actitud de liderazgo transformacional hacia el desempeño de los empleados es 0,322, con 

valor de significancia igual a 0,040; indican que tiene un efecto positivo y significativo; así 

mismo, la integridad financiera se encuentra en un nivel medio según el 38.5%. Concluyeron 

que cuanto mayor es la intensidad de la aplicación del liderazgo transformacional por parte del 

empleador directo del líder, mayor es el desempeño de los empleados del primer nivel. 

Dea y Dwinanda (2018) tuvieron como objetivo probar la relación entre la ética del trabajo 

islámico y las variables de liderazgo en la capacidad de innovación de los empleados de los 

bancos islámicos de propiedad estatal en la ciudad de Gresik. Este estudio utilizó un enfoque 

cuantitativo. Los resultados de este estudio, muestran que la ética de trabajo se encuentra en un 

nivel medio en un 60.56% y no afecta a la capacidad de innovación (nivel significativo de 

0,424) y el liderazgo influye en la capacidad de innovación (nivel de significancia de 0.018). 

Concluye que, la ética del trabajo islámico que se caracterizan por: religión, esfuerzo, 

obligaciones laborales, calidad, colectividad, igualdad, beneficios han demostrado ser 

incapaces de respaldar las capacidades de innovación. 
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Adli et al. (2020) el propósito de estudiar la ética empresarial islámica y las prácticas de los 

bancos islámicos, desarrolló un estudio cuantitativo, descriptivo y no experimental, con una 

muestra de 144 encuestas. Los resultados muestran que, los empleados que se comportaban 

éticamente eran una minoría, el 20,9 % estuvo de acuerdo, mientras que el 62,8 % no estuvo de 

acuerdo; así mismo, más del 75% de los encuestados consideró que las regulaciones eran 

necesarias para garantizar que la administración de los bancos no explotara a los clientes y 

empleados. Se concluye que, estos bancos se vieron preocupados por su impacto en la sociedad, 

y la ética prevaleció sobre la maximización de ganancias.  

Susilo et al. (2022) con el propósito de analizar la influencia de la ética laboral islámica, la 

motivación en el comportamiento de ciudadanía organizacional y el desempeño de los 

empleados en Bank Aceh Syariah, llevaron a cabo un estudio cuantitativo, transversal y no 

experimental con una muestra de 128 encuestados para ser analizados. Se encontró que existe 

un nivel significativo de 0.000 menos de 0.05, lo que significa que hay correlaciones entre las 

variables y la integridad se encuentra en un nivel medio según el 63.1%. Concluye que, la 

honestidad y la confianza son un carácter central principal para la banca islámica. 

Alamsyah et al. (2022) con el propósito de estudiar la ética laboral y el liderazgo en la 

empresa india, desarrollo un estudio cuantitativo, no experimental y transeccional, con una 

muestra de 80 personas. Los resultados muestran un valor de 0.840 que indica la magnitud de 

la relación; así mismo, se encontró que la lealtad de los empleados a la compañía estaba en un 

16,3 %, así mismo menciona que la fidelización de marca se encuentra en un nivel medio en 

59%. Concluye que, se debe prestar más atención a cada empleado para que el desempeño de 

los empleados sea más visible y se pueden otorgar premios a los colaboradores destacados para 

que sean más leales a la entidad. 

A nivel nacional, Huamanchumo (2019) tuvo como propósito establecer la relación entre las 

variables que intervienen en los colaboradores del Banco de la Nación del Perú ubicado en la 

ciudad de Trujillo, la población fue censal con un total de 90 colaboradores. Los resultados 

muestran que el estilo que tiene mayor presencia es el liderazgo transformacional con una media 

de 4.19 mientras que el transaccional es de 3.22. Concluye que, el éxito de una organización se 

basa en cuanto a la mezcla óptima de los estilos de liderazgo. 
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Ladines (2021) estudió la importancia de establecer la influencia entre las variables en el 

banco de Comercio; desarrolló una investigación cuantitativa y correlacional. Los hallazgos 

demuestran que el liderazgo transaccional es predominante con una presencia del 28.3% y 

existe un impacto moderado con una correlación de 0.693. Concluye que se deben trabajar en 

programas de reconocimiento y mejoras en las condiciones laborales para incrementar los 

niveles de ética laboral. 

Torres (2021) en su estudio tuvo la finalidad de establecer la relación entre un tipo el 

liderazgo transformacional y el clima laboral en el banco Azteca; el diseño de investigación fue 

no experimental, descriptivo y correlacional, con una muestra de 156 colaboradores; los 

resultados muestran que existen correlación alta y positiva entre las variables (r=0.94). 

Concluye que los líderes no le dan la importancia necesaria al desarrollo de los colaboradores, 

ocasionando mayor número de rotación y renuncia de los trabajadores, manifestado por la falta 

de recursos, motivación, inconformidad en la gestión, porque no toman importancia respecto a 

la vida personal y familiar; llegando a afectar la rentabilidad y productividad dentro de la 

institución financiera. 

Ramírez (2021) tuvo como propósito establecer la relación entre el liderazgo y la calidad de 

servicio en el banco de la nación de la ciudad de Lima. La metódica fue cuantitativa, 

correlacional y descriptiva. Los hallazgos muestran que existe correlación positiva entre las 

variables en un 72.10%; así mismo, el liderazgo transformacional se relaciona con un r=0.723 

y el transaccional tiene un r=0.502. Concluye que, es importante identificar las habilidades y 

capacidades de quienes son parte de la entidad debido a que mediante ellas se puede 

implementar estrategias gerenciales.  

Chile y lagos (2021) con la finalidad de estudiar la ética laboral y su impacto en las entidades 

de servicio en la ciudad de Lima, bajo un marco cuantitativo, descriptivo y no experimental con 

una muestra de 55 trabajadores. Se considera en un 76.8% de los valores morales influyen de 

manera positiva en el actuar de los trabajadores. Concluye que, es necesario que las empresas 

dedicas al servicio deben ser capaces de generar confianza para la sostenibilidad empresarial y 

explica que las tareas dependen de planear, dirigir y ejecutar se ven afectadas directamente, 

ocasionando presiones dentro de la entidad, es decir, es la manera de colaborado a una 

atmósfera de trabajo positiva. 
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Bases teóricas 

Definición de la ética laboral 

Se puede hacer referencia a la ética laboral como una norma cultural que defiende personas 

y responsabiliza por el trabajo que realizaron en función de la creencia de que el trabajo tiene 

un valor intrínseco para el individuo; un código de ética empresarial es una declaración de 

principios corporativos y reglas de conducta, código de práctica o filosofía de la empresa con 

respecto a la responsabilidad con los empleados, accionistas, consumidores, el medio ambiente 

o cualquier otro aspecto de la sociedad ajeno a la empresa (Mangundjaya y Taufiq, 2021). 

Teorías que fundamentan la ética laboral 

La discusión teórica de la ética del trabajo tiene su origen en Weber durante los años 1905 y 

1930, con un discurso socioeconómico sobre el tema del trabajo, la religión y el futuro del 

capitalismo; su tesis conduce a una forma de empresa capitalista; por tanto, al desarrollo 

económico de la sociedad; desarrollando la ética del trabajo protestante; afirmando que la 

necesidad de logro es un factor de personalidad que enfatizan el entrenamiento de la 

independencia y crecimiento económico; señaló los componentes de la ética del trabajo 

proporcionando una descripción de la creencias que comprenden la ética del trabajo aplicada al 

lugar de trabajo; enumera el orgullo de los trabajadores compromiso, lealtad, así como 

asistencia y puntualidad confiables entre estos atributos (Zulaifah, 2019). 

En el concepto de ética del trabajo, también se desarrolla la teoría de la autodeterminación, 

se pueden ver descripciones de componentes relacionados con la energía, como la exigencia de 

incrementar el esfuerzo y el alto valor que se le da, es decir, el énfasis en la importancia de 

trabajo duro; estos factores están asociados con la motivación. La motivación extrínseca 

representa la tendencia natural que tiene un individuo a buscar nuevos desafíos, aprender y 

mejorar, basado en el entusiasmo, los intereses y las pasiones (Grabowski et al., 2021).  

Basado en la teoría de la organización, gran parte de la literatura sobre ética en el lugar de 

trabajo ha enfatizado la importancia de la cultura organizacional y el papel del líder en la 

creación de un entorno ético; se trata de identificar el liderazgo y la gestión de las competencias 

necesarias para impulsar la ética organizacional y la comprensión del papel de los empleados 

individuales en procesos de toma de decisiones. La literatura se enfoca en la toma de decisiones 
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lo que sugiere que una vez que un individuo es consciente de una cuestión ética, se sigue un 

proceso racional (Yazdani et al., 2017).  

Dimensión lealtad a la compañía 

En cuanto a la primera dimensión, la lealtad a la compañía según Byars y Stanberry (2018) 

es la relación entre empleado y empleador; por lo que, un empleado ético le debe a la empresa 

un buen día de trabajo y su mejor esfuerzo, ya sea que el trabajo sea estimulante o aburrido.  

El deber de lealtad, es el primer indicador y se refiere a las obligaciones que le debe un 

colaborador a un empleador; se crean algunas reglas básicas que los empleados deben seguir en 

el trabajo y proporciona a los empleadores derechos exigibles contra los empleados que las 

violen; en términos generales, el deber de lealtad significa que un empleado está obligado a 

prestar un servicio leal y fiel al empleador, a actuar con buena fe y no a competir con él sino a 

promover los intereses del empleador; por lo tanto, el éxito de cualquier organización depende 

en gran medida de la capacidad de la lealtad de los empleados (Tende y Amah, 2021). 

La confidencialidad, como segundo componente, hace referencia que los miembros tratarán 

la información de todos los clientes como confidencial a menos que se divulgue de conformidad 

con requisitos legales, una orden judicial o citación judicial adecuada y el consentimiento 

informado por escrito o verbal del cliente. La divulgación puede ocurrir cuando los miembros 

tienen motivos razonables para creer que no informar tales circunstancias podría poner en 

peligro inminente (Hand, 2018). 

Dimensión de fidelización a la marca y al cliente 

En relación a la dimensión de fidelización a la marca y al cliente, los miembros crean 

relaciones de confianza con las partes interesadas clave dentro de las organizaciones a las que 

brindan servicio. Se desarrollan relaciones de confianza con los clientes o con quienes 

consultan. Los miembros son conscientes de su función y responsabilidades y de la necesidad 

de gestionar eficazmente los conflictos para evitar que den lugar a explotación o daño o la 

percepción de explotación o daño. La lealtad resulta de una comparación cognitiva entre el nivel 

real y percibido de calidad o desempeño del servicio; si un cliente siente que el nivel de servicio 

supera sus expectativas, el nivel de satisfacción aumenta e incidir positivamente en 

comportamientos beneficiosos como la fidelización del cliente (Raza et al., 2018).  
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El respeto y la cooperación dentro de una comunidad profesional excluye la denigración de 

otros profesionales para promover sus propios intereses; cada empresa dedica tiempo, esfuerzo 

y dinero a desarrollar un marca, es decir, un producto o servicio comercializado por una 

empresa en particular con un nombre en particular; en ese sentido las empresas quieren y 

esperan que los empleados ayuden en sus esfuerzos de desarrollo de la marca; cuando los 

productos o servicios de una empresa son legítimos y seguros y sus políticas de empleo son 

justas y compasivas, los gerentes deben poder confiar en la dedicación de sus empleados a esos 

productos o servicios y a sus clientes (Stoyanova y Stoyanov, 2019). 

En cuanto al indicador de obligaciones con los clientes, hace referencia al primer punto de 

contacto del público con una empresa, los empleados están obligados a ayudar a la empresa a 

formar una relación positiva con los clientes; los empleados que tratan bien a los clientes son 

activos para la empresa y merecen ser tratados como tales. Sin embargo, los clientes pueden 

llegar a ser groseros o irrespetuosos, lo que crea un desafío para un empleado que quiere hacer 

un buen trabajo; este problema se aborda mejor si la dirección y el empleado trabajan juntos 

(Byars y Stanberry, 2018). 

Dimensión de contribución a una atmósfera de trabajo positiva 

Contribuir a una atmósfera de trabajo positiva, es la dimensión donde los empleados que 

perciben la atmósfera adherida a un código de conducta; sea más probable que también estén 

satisfechos con su trabajo y permanezcan comprometidos con el empleador; la mayoría de los 

empleados tienden a percibir regulaciones, políticas y prácticas positivas como impulsores o 

recursos dentro de una organización; las presencias de estos impulsores podrían alentar a los 

trabajadores a devolver la forma de actitudes positivas, como la satisfacción laboral y 

compromiso (Mitonga-Mongha, 2018). 

Comprender las distintas personalidades en el trabajo puede ser una tarea compleja, este 

indicador es vital para desarrollar un sentido de compañerismo; es la capacidad de reconocer 

las emociones de otras personas y también de conocer y gestionar las propias; un aspecto es el 

uso de la inteligencia emocional mostrando empatía como la voluntad de ponerse en el lugar de 

otra persona (Byars y Stanberry, 2018). 
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Las empresas tienen derecho a insistir en que sus empleados, incluidos los gerentes, 

participen en la toma de decisiones éticas. Para ayudar a lograr este objetivo, la mayoría de las 

empresas proporcionan un código de ética o un código de conducta por escrito para que lo sigan 

todos los empleados (Byars y Stanberry, 2018). 

Dimensión de integridad financiera 

La integridad financiera, específica que los miembros trabajan para mantener y promover 

los más altos estándares de práctica; pueden enfrentar dilemas éticos en el área de las finanzas, 

especialmente en situaciones como el soborno y el uso de información privilegiada en valores. 

El uso de información privilegiada y el soborno son violaciones graves de la ley que pueden 

resultar en encarcelamiento y multas elevadas (Alber, 2019). 

El concepto de información privilegiada es amplio e incluye funcionarios, directores y 

empleados de una empresa; puede incluso constituir lo que se denomina un informante temporal 

si asume temporalmente una relación confidencial única con una empresa y, al hacerlo, adquiere 

información confidencial centrada en los asuntos financieros y operativos de la empresa 

(Adams et al., 2018).  

Los sobornos, es una forma de pago en alguna forma material, en efectivo o no en efectivo, 

por un acto que va en contra de la cultura legal o ética del entorno laboral; numerosos factores 

ayudan a establecer la ética y la legalidad de dar y recibir obsequios, cómo el valor del obsequio, 

su propósito, las circunstancias en las que se otorga, la posición de la persona que lo recibe, la 

política de la empresa y la ley; suponiendo que un empleado tiene autoridad para tomar 

decisiones, la empresa quiere y tiene derecho a esperar que él o ella tome decisiones en el mejor 

interés en general (Alawiye-Adams y Abiodun, 2018). 

Dimensión de crítica y denuncia 

La última dimensión se refiere a las críticas a la empresa y denuncia de irregularidades; los 

trabajadores tienen mente propia y la libertad de criticar a sus jefes y empresas, incluso si los 

gerentes y las empresas no siempre reciben con agrado tales críticas; el primer indicador señala 

las reglas y leyes que gobiernan las críticas de los empleados al empleador; por ejemplo, política 

que prohíbe a los empleados revelar o discutir los salarios entre ellos o hablar en las redes 

sociales temas internos de la empresa. El último indicador permite identificar situaciones en las 

que un empleado se convierte en denunciante, cuando se enfrenta a alguna irregularidad, debe 
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probar primero los canales de informes internos, para revelar el problema a la gerencia (Byars 

y Stanberry, 2018). 

Definición del liderazgo 

En cuanto al liderazgo se define como un proceso mediante el cual un individuo influye en 

un grupo de individuos para lograr un objetivo; en la organización o institución se refiere al 

estilo de su líder de proporcionar dirección, implementar planes y motivar a los empleados; es 

el enfoque adoptado por superiores en su interacción diaria con los empleado; algunos líderes 

incorporan estilos de liderazgo dependiendo de la situación o momento dado, mientras que otros 

se adhieren al mismo estilo independientemente de la situación que tengan que afrontar (Ahmad 

y Gao, 2018). 

Teoría que fundamenta el liderazgo 

La teoría del liderazgo situacional (SLT) de Hersey y Blanchard, comprende la competencia 

y el compromiso del seguidor. La competencia es el conocimiento relevante de la tarea del 

seguidor y las habilidades adquiridas a través de la educación formal; el compromiso se define 

como la motivación y la confianza del seguidor. La motivación es el interés del seguidor en la 

tarea, y la confianza es el sentido de seguridad del seguidor en sí mismo. El comportamiento 

del líder consta de dos dimensiones principales de apoyo y directiva; el primero, se refiere a 

que el líder muestra calidez y consideración, mientras que la directiva se refiere a la estructura 

de iniciación del líder y resultados de seguimiento (Thompson y Glaso, 2018).  

Una teoría implícita del liderazgo adopta un enfoque centrado en el seguidor al tratar de 

comprender las expectativas mediante la implementación de cambios organizacionales; influir 

en el éxito del cambio organizacional se da mediante la gestión de los procesos involucrados 

en instituir el cambio; este modelo de liderazgo asume que todos tienen sus propios modelos o 

esquemas mentales de un líder son ideales; consta de las siguientes competencias: claridad en 

la especificación de objetivos, la flexibilidad en responder al cambio, estimular la motivación 

y el compromiso en los demás, y vender planes e ideas para los demás (Magsaysay y 

Hechanova, 2017).  

La teoría de procesos es una situación en la que se aprenden habilidades de liderazgo; el 

proceso de liderazgo se produce de dos formas, ya sea transformacional o transaccional. En 

primer lugar, liderazgo transformacional se preocupa por desarrollar una visión que informe y 
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exprese la misión de la organización y sienta las bases para las estrategias, políticas y 

procedimientos de la organización; mientras que el líder transaccional influye en los seguidores 

mediante el uso de recompensas, sanciones y autoridad formal para inducir el comportamiento 

de cumplimiento de los seguidores (Kamal y Mohammed, 2017). 

Perez-Lopez aporta al marco de la teoría del liderazgo desde la acción directiva; explicando 

la definición mediante la motivación humana, explicando lo que guía la conducta humana y sus 

motivaciones individuales y organizacionales. Resalta la importancia de las repercusiones de 

los tipos de motivos y las decisiones, dependiendo del tipo de motivos se puede identificar el 

tipo de liderazgo (Sánchez et al., 2014). 

Sinergia del liderazgo 

El término "liderazgo trascendente" para denotar una forma de liderazgo estratégico que 

abarca los niveles de uno mismo, la organización y otros. El liderazgo 3.0 necesita la capacidad 

de proporcionar liderazgo en todos los niveles; son aquellos que pueden liderar dentro y entre 

los niveles del yo, los demás y la organización; los niveles son de naturaleza bastante sinérgica; 

los individuos tendrán disposiciones personales y enfrentarán factores contextuales que afectan 

su capacidad para cumplir con sus responsabilidades en los tres niveles. Algunos líderes 

estratégicos han llegado a la cima debido a su capacidad para liderar a otros, pero es posible 

que no estar bien equipado para el liderazgo de la organización; otros líderes pueden caer en 

paracaídas en situaciones en las que se espera que hacen cambios estratégicos, pero carecen de 

la capacidad de liderar a otros (Grunberg et al., 2019). 
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Materiales y métodos 

Diseño de investigación 

La base metodológica, define el tipo del estudio como cuantitativo, puesto que de acuerdo 

con Hernández-Sampieri y Mendoza (2018) indica que este tipo de estudios trata de comprender 

ciertos fenómenos desde la percepción de una población en su ambiente natural y de acuerdo a 

un determinado contexto. 

El nivel de la investigación fue es descriptivo - correlacional, debido a que procura 

caracterizar a la población y determinar la relación de una variable sobre otra; se consideró no 

experimental, dado que no se manipuló ni modificó la información recaudada; así mismo, fue 

de corte transversal, al ser aplicado en un solo periodo de tiempo (Hernández-Sampieri y 

Mendoza, 2018).  

Participantes 

Población  

La población estuvo conformada por todos los colaboradores de una agencia financiera de 

un Banco en la ciudad de Chiclayo, en la que se encontraban laborando durante el periodo de 

investigación de manera presencial; siendo un total de 97 trabajadores.  

Muestra 

Se realizó un muestreo de tipo censal, por ende, no fue necesario la técnica del muestreo. A 

partir de ello se evaluó a toda la población objeto de estudio. Por lo tanto, de acuerdo a los 

intereses del autor por lograr los objetivos propuestos, la muestra estuvo conformada por los 97 

colaboradores de la agencia financiera de un Banco en la ciudad de Chiclayo en 2022, a quienes 

se les aplicó un instrumento de recolección de datos, de los cuales 22 pertenecen al área 

comercial, 10 son de departamento de operaciones y 8 del área administrativa, en dónde el 

52.6% son del género femenino, y el 47.4% son del género masculino de los cuales el 52.6% 

se encontraban en un rango de 45 – 64 años, el 26.8% con una edad que oscila entre 18 – 24 

años, el 13.4% entre 25 – 34 años y el 7.2% de 35 a 44 años. 

• Criterios de inclusión: Se consideran todos los trabajadores que tengan por lo menos 

un año de labores. 
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• Criterios de exclusión: No se tomará en cuenta a los trabajadores que tengan menos 

de un año laborando. 

• Criterios de eliminación: Se eliminarán aquellas encuestas que no estén completas. 

Técnicas e instrumentos 

Se utilizó la técnica de la encuesta; para la validez del instrumento se recurrió al apoyo de 

expertos en el campo de estudio que actuaron como jueces en la evaluación del instrumento 

mediante criterios de coherencia, calidad y relevancia. 

El instrumento de ética laboral propuesto por Byars y Stanberry (2018) busca medir la ética 

dentro del ambiente de trabajo, el cual cuenta con un total de 20 ítems, considerando las 

dimensiones de lealtad a la compañía, fidelización a la marca y al cliente, contribuir a una 

atmósfera de trabajo positiva, integridad financiera y crítica y denuncia, se desarrolla en la 

escala Likert, donde 1 = Totalmente desacuerdo, 2 = En desacuerdo, 3 = Indeciso, 4 = De 

acuerdo y 5 = Totalmente de acuerdo. 

En cuanto al cuestionario del liderazgo se estructuro en base a los indicadores, con la 

finalidad de medir las dimensiones de Liderazgo de uno mismo, Liderazgo de otros y Liderazgo 

de organizaciones considerando la escala Likert. Así mismo, la validación del juicio de expertos 

estuvo conformada por 3 especialistas en el campo de estudio, se pude observar en el anexo 4. 

En cuanto a la confiabilidad se aplicó el alfa de Cronbach en donde se determinó un valor 

de 0.944 para la variable ética laboral y un valor de 0.912 para el liderazgo, esto se puede 

observar en la tabla número 16 y la tala número 17.  

Procedimientos 

Para procesar los datos se utilizaron los instrumentos planteados con el fin de obtener 

respuesta al objetivo general y específicos. Como primer paso, se obtuvo la autorización del 

Banco en Chiclayo para la aplicación de la investigación, posterior a ello se buscó la 

comunicación directa con los colaboradores de la muestra con el propósito de explicarles el 

consentimiento informado, y a la vez la aplicación de las encuestas, lo cual se realizó a través 

de medio físico, y de forma presencial de acuerdo a los horarios que brindó la institución. 
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Aspectos éticos 

En cuanto a los aspectos éticos, se ciñe en todo momento a los principios de Belmont (2005); 

primero; considera el respeto por las personas, el cual reconoce a la muestra como individuos 

y miembros de la comunidad y deben ser tratados en todo momento con tal consideración; luego 

se considera el principio de beneficio, debido a que los resultados obtenidos serán públicos para 

beneficio de la entidad y próximas investigaciones; finalmente, el principio de justicia, se 

consideró para brindarle un trato equitativo a cada uno de los encuestados. En cumplimiento a 

través del porcentaje de turnitin del 11%. 

Procesamiento y análisis de datos 

Los datos han sido adquiridos mediante la aplicación de la encuesta a los colaboradores de 

una entidad financiera en Chiclayo, con la revisión de la validez y confiabilidad de una encuesta 

a través de juicio de expertos, habiéndose obtenido la data estadística fiable, esta fue procesada 

con el programa Excel y software informático SPSS; con el Rho de Spearman que determinó la 

relación entre las variables ética laboral y liderazgo, que posteriormente fueron discutidos en 

base a las investigaciones y artículos científicos especializados. Además, la gestión de acceso 

a la población y muestra utilizo una carta de autorización dirigida a la institución, se puede 

observar en el anexo 1. 
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Resultados y discusión 

Ética laboral y liderazgo desde la perspectiva de los colaboradores  

En la Tabla 1, se evidenció luego de aplicar la prueba Rho de Spearman una significancia de 

0.000 la cual es menor a 0.05, demuestra que existe una correlación de 0.731 entre la ética 

laboral y el liderazgo manifestados por los colaboradores de un Banco en la ciudad de Chiclayo; 

por lo tanto, la correlación entre las variables es positiva y alta. 

Tabla 1 

Relación de la ética laboral y el liderazgo 

  
Ética laboral 

Liderazgo Coeficiente de correlación 0.731 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 97 

Nota: IBM SPSS 26 

Se demostró que existe una correlación de 0.731 entre la ética laboral y el liderazgo, lo que 

afirma que, a mayor presencia de ética laboral, mayor es el liderazgo evidenciado por los 

colaboradores en la entidad financiera de Chiclayo, es coherente con la hipótesis general 

planteada a saber, la relación de la ética laboral y el liderazgo desde la perspectiva de los 

colaboradores es positiva y moderada. La implicación teórica de este resultado es que existe la 

necesidad de un mayor enfoque en tema de la ética laboral y el liderazgo en la organización. 

Estos resultados coinciden con Ladines (2021) quien demostró un impacto moderado; sumado 

a ello, Ramírez (2021) muestra que existe correlación positiva entre las variables; así mismo, 

el liderazgo transformacional se relaciona con el transaccional; del mismo modo, Dea y 

Dwinanda (2018) señala que la ética de trabajo no afecta a la capacidad de innovación el 

liderazgo influye en la capacidad de innovación.  

De esta forma Mangundjaya y Taufiq (2021) indica que gran parte de la información sobre 

ética en el lugar de trabajo se enfoca en la importancia del papel del líder en la creación de un 

entorno ético, de hecho, la ética laboral como una norma cultural que defiende personas y 

responsabiliza por el trabajo que realizaron, por lo que es indispensable identificar el liderazgo 

y la gestión de las competencias necesarias para impulsar la ética organizacional y la 

comprensión del papel de los empleados individuales en procesos de toma de decisiones 

(Yazdani et al., 2017). Además, los resultados de la investigación tienen implicaciones prácticas 
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en la medida en que puedas ser utilizados en el lugar de estudio para optimizar las actividades 

laborales; por otro lado, el alcance teórico permite al lector empaparse de la literatura sobre la 

ética y el liderazgo. 

Nivel de ética laboral y sus dimensiones 

Ética laboral 

En la Tabla 2, se detalla la ética laboral manifestada en los colaboradores de la entidad 

financiera. En la que se establece en el nivel intermedio con 57.7%, en la que casi todas las 

características consideradas dentro de la variable se encuentran en el mismo nivel, superando 

el 50%, excepto el rasgo de lealtad a la compañía que se ubica en un nivel alto, seguido por un 

nivel alto con un 27.8% y un grado bajo con un 14.4%. 

 

Tabla 2 

Ética laboral   

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 14 14.4% 

Medio 56 57.7% 

Alto 27 27.8% 

Total 97 100.0% 

Nota: IBM SPSS 26 

Además, se muestra la ética laboral manifestada en los colaboradores de la entidad 

financiera. En la que se observa estar en un nivel medio, por lo que los colaboradores 

manifiestan que, si bien las normas éticas ayudan a cómo actuar en una situación, ha esta le 

falta ser un poco más flexible con la realidad, además que no se identifican del todo con la 

entidad o con los productos que se ofrece; no obstante, mantienen una lealtad con la empresa 

en la que laboran, teniendo en cuenta que las prácticas anti éticas pueden afectar a la entidad. 

Estos resultados son coherentes con la hipótesis específica 1 el nivel de ética laboral, así como 

en sus respectivas dimensiones en la entidad financiera investigada es alto.  

La implicancia importante de esta variable en las futuras investigaciones que proporciona 

una guía más precisa para el desarrollo de la teoría y la práctica; es decir, las implicaciones 

resultan en la medida que se pueda estudiar y mejorar los aspectos éticos en la entidad y pueda 

tener trabajadores leales; coincide con Dea y Dwinanda (2018) que muestran que la ética de 

trabajo se encuentra en un nivel medio en un 60.56% y Huamanchumo (2019) quien muestra 
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una, el éxito de una organización se basa en gran medida en el liderazgo y la ética; así mismo, 

esto se ve respaldado teóricamente por un código de ética empresarial que es una declaración 

de principios corporativos y reglas de conducta, código de práctica o filosofía de la empresa 

con respecto a la responsabilidad con los empleados, accionistas, consumidores, el medio 

ambiente o cualquier otro aspecto de la sociedad ajeno a la empresa (Mangundjaya y Taufiq, 

2021). 

Dimensión lealtad a la compañía 

En la Tabla 3, se detalla la lealtad de los trabajadores por la compañía. El 50.5% que 

representa a 49 encuestados, indicaron tener una alta lealtad con la empresa, reflejada en sus 

labores diarias; seguida por un 35.1% que manifestaron tener un nivel medio de fidelización en 

sus actividades y temas vinculados de interés financieros y un 14.4% expreso que se evidencia 

un nivel bajo de lealtad con la financiera por los acuerdos que se requiere firmar de no 

interacción con la competencia.  

Tabla 3 

Lealtad a la compañía 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 14 14.4% 

Medio 34 35.1% 

Alto 49 50.5% 

Total 97 100.0% 

Nota: IBM SPSS 26 

  

El personal mantiene una fidelización con la entidad financiera, la cual se ve evidenciada en 

sus labores como el presentar una confiabilidad de los materiales empleados en sus actividades, 

además que más de la tercera parte de los encuestados respondieron que mantiene un apego 

medio en sus acciones realizadas con temas relacionados y solo un porcentaje inferior a la sexta 

parte dice tener una baja lealtad por los requisitos de interacción con la competencia. Estos 

resultados son coherentes con la hipótesis específica 1 el nivel de ética laboral, así como en sus 

respectivas dimensiones en la entidad financiera investigada es alto. La implicancia práctica de 

este estudio es que los gerentes deben tener cuidado con el nivel de lealtad de los trabajadores 

que puede llegar a afectar su compromiso con la entidad.  
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Los resultados son contradictorios con Alamsyah et al. (2022) quien encontró que la lealtad 

de los empleados a la compañía estaba en un 16,3 %. Ante ello, Tende y Amah (2021) explican 

que la lealtad es cuando un colaborador está en la responsabilidad de brindar un servicio en 

buena fe a sus empleados busca de los mejores intereses del empleador; por lo tanto, Byars y 

Stanberry (2018) señalan que, un trabajado ético le debe a la empresa un buen día de trabajo y 

su mejor esfuerzo, ya sea que el trabajo sea estimulante o aburrido. De esta forma, se tiene 

implicaciones teóricas debido a que señala la relevancia y nivel de lealtad en la compañía, de 

manera práctica se podrá utilizar estos datos para mejorar. 

Dimensión fidelización a la marca y al cliente 

En la Tabla 4, se detalla la fidelización a la marca y al cliente, percibida por el colaborador. 

La cual el 69.1% que representa a 67 personas encuestadas, afirma que existe un nivel 

intermedio de lealtad con la marca por los productos ofrecidos; seguido por el 20.6% que 

expone que es mínimo por la falta de identidad empresarial que se manifiesta y el 10.3% dice 

lo contrario, que se presenta un grado alto por el trato brindado y la valoración que le dan a los 

instrumentos financieros que se ofertan y sus beneficios. 

Tabla 4 

Fidelización a la marca y al cliente 

  Frecuencia Porcentaje 

Bajo 20 20.6% 

Medio 67 69.1% 

Alto 10 10.3% 

Total 97 100.0% 

Nota: IBM SPSS 26 

Se observa que la fidelización a la marca y al cliente, percibida por el colaborador, en su 

mayor porcentaje se encuentra en el nivel medio con 69.1%, con una diferencia abrupta con los 

que se inclinan por un nivel bajo o alto que mantienen 20.6% y 10.3% respectivamente. 

Manifestando que los colaboradores les faltan sentirse identificados con la empresa, 

características que se ven reflejados en el convencimiento de la calidad que sé tiene de los 

servicios o productos ofertados, percibidos por los clientes en el contacto profesional con el 

colaborador. 
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La implicancia de este hallazgo, se enfoca en la importancia de desarrollar investigaciones 

enfocadas en la fidelización a la marca y al cliente desde la perspectiva del liderazgo. Estos 

resultados son coherentes con la hipótesis específica 1 el nivel de ética laboral, así como en sus 

respectivas dimensiones en la entidad financiera investigada es alto. Este resultado se contrasta 

con Alamsyah et al. (2022) el cual indica que la fidelización de marca se encuentra en un nivel 

medio en 59%. Ante ello, Raza et al. (2018) explica que la fidelización a la marca y al cliente, 

permite establecer relaciones de confianza con las partes interesadas clave; así mismo, 

Stoyanova y Stoyanov (2019) señala que dedica tiempo, esfuerzo y dinero a desarrollar una 

marca; de hecho, hace referencia al primer punto de contacto del público con una empresa, los 

empleados están obligados a ayudar a la empresa a formar una relación positiva con los clientes 

(Byars y Stanberry, 2018).  

Estos resultados tienen implicaciones para establecer una base de conocimientos sobre la 

realización de evaluaciones y el uso e interpretación de los resultados de la evaluación en cuanto 

a la fidelización a la marca y al cliente. 

Dimensión contribuir una atmosfera de trabajo positiva 

En la Tabla 5, se detalla la contribución de la empresa por una atmosfera de trabajo positiva. 

La cual, el 60.8% que representa a 59 colaboradores encuestados, afirman que el código de ética 

que mantiene la empresa aporta de forma media al ambiente laboral; seguida por un 23.7% que 

expresa que la inteligencia emocional y el ser empático beneficia mucho a la atmosfera en la 

entidad y el 15.5% contesto que es bajo, ya que el ambiente laboral regido por unas normas de 

conducta no genera satisfacción. 

Tabla 5 

Contribuir una atmósfera de trabajo positiva 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 15 15.5% 

Medio 59 60.8% 

Alto 23 23.7% 

Total 97 100.0% 

Nota: IBM SPSS 26 

La contribución de la empresa por una atmosfera de trabajo positiva, en su mayor porcentaje 

se encuentra en el nivel medio con 60.8%, dado que el código de ética y el comportamiento en 

las situaciones reales en el trabajo, no suelen ser muy fáciles de sobrellevar, por lo que el 23.7% 

confirma que para ello se debe ser tener una inteligencia emocional adecuada, además de saber 
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ser empático con sus compañeros de trabajo. Estos resultados son coherentes con la hipótesis 

específica 1 el nivel de ética laboral, así como en sus respectivas dimensiones en la entidad 

financiera investigada es alto.  

La implicación aquí es que la empresa puede mantenerse si se maneja una adecuada 

atmosfera de trabajo los gerentes deben considerar las prácticas éticas para garantizar el éxito 

sostenible a través de la construcción de relaciones en el entorno de trabajo. En ese sentido 

Wardani y Eliyana (2018) obtuvieron una correlación de 0,322; así mismo, Adli et al. (2020) 

consideró que más del 75% de las regulaciones eran necesarias para garantizar que la 

administración de los bancos no explotara a los empleados; de hecho, (Chile y lagos y 2021) 

explica que las tareas dependen de planear, dirigir y ejecutar se ven afectadas directamente, 

ocasionando presiones dentro de la entidad, es decir, es la manera de colaborar a una atmósfera 

de trabajo positiva (Mitonga-Mongha, 2018) 

Por ello, es importante detectar las emociones de otras personas y también de conocer y 

gestionar las propias (Byars y Stanberry, 2018). Las implicaciones prácticas de este resultado 

permiten estudiar, analizar y mejora la atmosfera de trabajo, esta dimensión tiene la capacidad 

y potencial de mejorar de manera visible a los colaboradores.  

Dimensión integridad financiera 

En la Tabla 6, se detalla la integridad financiera, en la que 46 encuestados que representa al 

47.4% afirman que se mantiene una moralidad en un nivel medio; seguido por un 36.1% que 

exponen que la integridad laboral se encuentra en un nivel alto, ya que concuerdan con que 

vender o recibir dinero a cambio de información afecta a la entidad en que laboran y un 16.5% 

afirman que la integridad es baja, porque algunos no consideran delitos o incurrir en falta de 

ética el negociar información privilegiada. 

Tabla 6 

Integridad financiera 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 16 16.5% 

Medio 46 47.4% 

Alto 35 36.1% 

Total 97 100.0% 

Nota: IBM SPSS 26 
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La integridad financiera, con un porcentaje de 47.4% superior en el nivel medio, seguido por 

el alto grado de moralidad en la entidad financiera por parte de los trabajadores que consideran 

importante el mantener en reserva información de terceros y las practicas anti éticas que pueden 

representar una mala imagen a su entidad; mientras que existe un bajo índice que piensa que no 

necesariamente es un delito el brindar algunos datos de la empresa o soborno cuando se les 

entrega dinero por acciones extracurriculares.  

Estos resultados son coherentes con la hipótesis específica 1 el nivel de ética laboral, así 

como en sus respectivas dimensiones en la entidad financiera investigada es alto. La implicancia 

radica en que las empresas deben tomar en serio las regulaciones para generar una lealtad 

sostenida hacia la marca para estrechar la relación entre ellos. Este resultado coincide con 

Wardani y Eliyana (2018) quienes encontraron que la integridad financiera se encontraba en un 

nivel medio según el 38.5%. 

Susilo et al. (2022) encontró que la integridad se encuentra en un nivel medio según el 63.1% 

y explica que, la honestidad y la confianza son un carácter central principal para la banca 

islámica. Ante ello, Alber (2019) y Adams et al. (2018) coinciden y señala que para promover 

y mejorar altos estándares de práctica en la integridad financiera es necesario incluir a los 

funcionarios, directores y empleados de una empresa. Ante ello, la implicancia, refiere que 

permite contextualizar la integridad financiera en la entidad, y resulta utiliza señalar que va en 

contra de los sobornos y señala importancia de la información privilegiada. 

Dimensión crítica y denuncia 

En la Tabla 7, se detalla la crítica y denuncia que ejercen los trabajadores con la empresa. El 

55.7% indican que existe un grado medio, ya que primero existen canales internos para 

implantar una denuncia o solución de situaciones; seguido por un nivel bajo con un 23.7% que 

expresa que no debe estar prohibido por norma la revelación de salarios y un 20.6% afirman 

que el grado es alto, porque se prevalece la libertad de expresarse con sus superiores.  

Tabla 7 

Crítica y denuncia 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 23 23.7% 

Medio 54 55.7% 

Alto 20 20.6% 

Total 97 100.0% 

Nota: IBM SPSS 26 
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Se aprecia la crítica y denuncias que ejercen los trabajadores con la empresa se encuentra en 

un grado medio según 55.7% de encuestados, sustentando que no siempre se puede solucionar 

las situaciones o presentar alguna queja de forma directa, si no debe respetar los procesos 

establecidos por canales internos de la entidad, mientras que los otros dos niveles se encuentran 

en porcentajes similares, el alto afirma que se tiene la libertad y seguridad para mantener 

conversaciones de críticas constructivas con sus superiores; estos resultados son coherentes con 

la hipótesis específica 1 el nivel de ética laboral, así como en sus respectivas dimensiones en la 

entidad financiera investigada es alto.  

Esta dimensión puede tener implicaciones significativas para la investigación, relacionada 

con la confianza como fuente de orientaciones desde las críticas para generar mejoras. Ante 

ello, Torres (2021) resalta que el clima laboral implica la crítica y denuncias de los 

colaboradores, por tanto, él se debe prestar atención al desarrollo de los colaboradores; así 

mismo, se encontró una correlación alta y positiva entre las variables con un valor de r=0.94. 

La implicancia radica en la importancia del lugar de trabajo en donde los trabajadores están 

más interesados en tener un equilibrio entre el trabajo y la vida personal; por lo que la 

información provista basada en este estudio puede ayudar a los líderes organizacionales y 

gerentes que están luchando con las demandas de sus trabajadores. Byars y Stanberry (2018) 

explica que permite identificar situaciones en las que un empleado se convierte en denunciante, 

cuando se enfrenta a alguna irregularidad, debe probar primero los canales de informes internos, 

para revelar el problema a la gerencia. 

Dimensión de liderazgo y sus dimensiones 

Liderazgo 

En la Tabla 8, se detalla el liderazgo en general manifestado en la entidad financiera, la cual 

57 encuestados, que representan el 58.8% respaldan a un liderazgo medio, ya que de las tres 

dimensiones de esta cualidad, dos de ellas están en un nivel medio con un porcentaje próximo 

al 50%; seguido por el nivel alto, el cual mantiene un 28.9% siendo la dimensión del liderazgo 

por los demás que se encuentra en dicho nivel, superando el 50%; mientras que el grado bajo 

está con un 12.4%, indicando que los colaboradores no están de acuerdo con que se presente 

dicho liderazgo en su lugar de trabajo. 
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Tabla 8 

Liderazgo 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 12 12.4% 

Medio 57 58.8% 

Alto 28 28.9% 

Total 97 100.0% 

Nota: IBM SPSS 26 

Se observa el liderazgo en la entidad financiera. Mostrando que el mayor porcentaje se 

establece en el nivel medio en un 58.8%, dado porque los mismos colaboradores se esfuerzan 

por mantener un liderazgo consigo mismo, desde sus emociones hasta sus impulsos ante 

situaciones, además que la empresa también intenta aplicar el trabajo en equipo, aplicando 

métodos que mejor se adapten al personal; seguido por el nivel alto que se da por la motivación 

para lograr sus objetivos y el reconocimiento de las capacidades del personal, las cuales se 

pueden aprovechar para el bien común.  

Estos resultados son coherentes con la hipótesis específica 2 el nivel de liderazgo, así como 

en sus respectivas dimensiones en la entidad financiera investigada es alto. Tiene implicaciones 

que refuerza la idea del liderazgo complementando la información mostrada en la teoría. Se 

contrasta con Iqbal et al. (2018) que encontró que el liderazgo se encuentra en un nivel medio 

según el 35.87%. Ante ello, Iqbal et al. (2018) indican que el liderazgo se ha convertido en el 

foco de atención debido a sus efectos positivos y significativos en los empleados, así como en 

la organización, del mismo modo Wardani y Eliyana (2018) que cuando es mayor la intensidad 

de la aplicación del liderazgo transformacional por parte del empleador directo del líder, mayor 

es el desempeño de los empleados del primer nivel.  

Dimensión liderazgo uno mismo 

En la Tabla 9, se detalla el liderazgo que tiene cada colaborar consigo mismo. En la que 66 

personas encuestadas, que representan al 68%, indican que se encuentra en un nivel medio, 

debido a que les falta manejar bien sus emociones e impulsos y automotivarse en momentos 

difíciles en el trabajo; el 17.5% afirma que mantiene un liderazgo alto con su persona que ya es 

responsable de sus acciones y valora sus capacidades; un 14.4% expresa que le cuesta mucho 

mantener un liderazgo porque no es muy persistente con sus objetivos frente a obstáculos en 

sus labores.  
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Tabla 9 

Liderazgo de uno mismo 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 14 14.4% 

Medio 66 68.0% 

Alto 17 17.5% 

Total 97 100.0% 

Nota: IBM SPSS 26 

El mayor porcentaje se encuentra en el nivel medio, ya que les falta mayor confianza de sí 

mismo, identificando sus debilidades para reforzarlas y aprovechas sus fortalezas, como el 

reconocer sus capacidades y explotarlas y sacar ventaja de ello, automotivándose en situaciones 

complejas, buscando la opción más factible para solucionar; mientras que un porcentaje inferior 

a la sexta parte confirma que el liderazgo propio es bajo, careciendo de perseverancia ante las 

dificultades.  

Estos resultados son coherentes con la hipótesis específica 2 el nivel de liderazgo, así como 

en sus respectivas dimensiones en la entidad financiera investigada es alto. Tiene implicaciones 

significativas para comprender el liderazgo lo que puede llevar a los empleados a trabajar duro 

para obtener mayores ingresos, por un lado, pero también puede conducir a una dirección ética 

en los entornos laborales.  

De hecho, Thompson y Glaso (2018) señalan que el líder debe ser capaz de transmitir 

confianza es el sentido de seguridad del seguidor en sí mismo por lo que debe mostrar apoyo y 

directiva; el primero, se refiere a que el líder muestra calidez y consideración, mientras que la 

directiva se refiere a la estructura de iniciación del líder y resultados de seguimiento. La 

implicancia radica en que es importante brindar información valiosa respecto al liderazgo 

considerado en contribuir a la mejora en la entidad. 

Dimensión liderazgo de otros 

En la Tabla 10, se detalla el liderazgo de los compañeros de trabajo en la entidad financiera. 

En la que el 53.6% indican que hay un liderazgo alto, debido a que sus supervisores o 

compañeros enfatizan en el compromiso por cumplir las metas instauradas, reconociendo los 

esfuerzos y objetivos conseguidos; un 37.1% afirma que es de nivel medio, respaldado porque 

se imparte la confianza para cumplir las metas y el 9.3% dice el liderazgo es escaso, sustentando 

que no se realiza una retroalimentación a los cierres de periodos.  
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Tabla 10 

Liderazgo de otros 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 9 9.3% 

Medio 36 37.1% 

Alto 52 53.6% 

Total 97 100.0% 

Nota: IBM SPSS 26 

El mayor porcentaje se encuentra en el nivel alto, seguido por el nivel medio, afirmando que, 

si existe un liderazgo por sus supervisores y compañeros de trabajo, ya que se motiva y ayuda 

a conseguir las metas propuestas, además que se reconoce les reconoce cuando cumplen sus 

objetivos, fomentando el sentido de propósito entre ellos para conseguir lo planteado a cada 

uno. Estos resultados son coherentes con la hipótesis específica 2 el nivel de liderazgo, así como 

en sus respectivas dimensiones en la entidad financiera investigada es alto.  

Las implicaciones para el liderazgo se asocian con la identidad como yo y como grupo; en 

consecuencia, proporciona datos empíricos muy necesarios sobre el liderazgo en otros, en este 

sentido, creemos que nuestra investigación es especialmente oportuna para direccionar a los 

líderes.  

De esa forma Torres (2021) demostró una correlación alta y positiva entre las variables 

(r=0.94) y coincide con Ramírez (2021) en señalar la importancia de identificar las habilidades 

y capacidades de quienes son parte de la entidad, esto puede llegar a afectar la rentabilidad y 

productividad dentro de la institución financiera debido a que mediante ellas se puede 

implementar estrategias gerenciales. Esto se sustentado por Grunberg et al. (2019) que es 

necesario garantizar el liderazgo en otros para incentivar a que cumplan con sus 

responsabilidades en los tres niveles. 

Dimensión liderazgo de organizaciones 

En la Tabla 11, se detalla el liderazgo de la organización, en la que 46 encuestados que 

representa el 47.4% afirman que el liderazgo se encuentra en el grado medio, por la presencia 

de motivación para cumplir las metas, enfatizar el desarrollo colectivo de las actividades; el 

37.1% indica que esa cualidad está en un nivel alto, fomentándose el trabajo en equipo, 

evaluando los métodos para un mejor desempeño a nivel individual y colectivo y un 15.5% 

expone que lo presencia a un grado bajo. 
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Tabla 11 

Liderazgo de organizaciones 

  Frecuencia Porcentaje 

Bajo 15 15.5% 

Medio 46 47.4% 

Alto 36 37.1% 

Total 97 100.0% 

Nota: IBM SPSS 26 

Se resalta el nivel intermedio con mayor porcentaje, sustentando que la empresa se esfuerza 

por impartir un adecuado liderazgo en las organizaciones se encuentra en el grado medio según 

el 47.4%, fomentando el desarrollo colectivo para metas, si dejar el crecimiento individual, 

examinando los métodos aplicados para su mejorar colectiva, respaldado por el porcentaje que 

afirma que es alto, en la que resalta la motivación específica por lograr las metas establecidas.  

Estos resultados son coherentes con la hipótesis específica 2 el nivel de liderazgo, así como 

en sus respectivas dimensiones en la entidad financiera investigada es alto. Este resultado revela 

un camino para conceptualizar el liderazgo en la organización desde la perspectiva de las partes 

interesada. Ante ello, Iqbal et al. (2018) indica el impacto del liderazgo en la organización con 

un valor de r = 0.273, p <0.01; esta forma, Magsaysay y Hechanova (2017) rescatan que el 

liderazgo organizacional tiene un poco más de matices que el liderazgo de equipo, ya que se 

refiere a las habilidades y cualidades necesarias para dirigir una división, departamento o 

empresa completa. La implicancia señala la necesidad de una comprensión clara de su 

funcionamiento interno, así como del contexto en el que opera; esto incluye fuerzas externas, 

como las tendencias de la industria y los cambios en el comportamiento y las preferencias de 

los consumidores. 

Relación entre las dimensiones de ética laboral y liderazgo 

En la Tabla 12, se puede observar, debido a que las significancias obtenidas son menores a 

0.05, existe relación entre la dimensión lealtad a la compañía con la dimensión liderazgo de uno 

mismo, también con la dimensión liderazgo de otros y con la dimensión liderazgo de 

organizaciones; del mismo modo se observa existe relación entre la dimensión fidelización a la 

marca y al cliente con la dimensión liderazgo de uno mismo, también con la dimensión 

liderazgo de otros y con la dimensión liderazgo de organizaciones. 
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Asimismo, existe relación entre la dimensión contribuir una atmosfera de trabajo positiva 

con la dimensión liderazgo de uno mismo, también con la dimensión liderazgo de otros y con 

la dimensión liderazgo de organizaciones; además existe relación entre la dimensión integridad 

financiera con la dimensión liderazgo de uno mismo, también con la dimensión liderazgo de 

otros y con la dimensión liderazgo de organizaciones; finalmente se observa que existe relación 

entre la dimensión crítica y denuncia con la dimensión liderazgo de uno mismo, también con la 

dimensión liderazgo de otros y con la dimensión liderazgo de organizaciones. 

Tabla 2 

Relación entre las dimensiones de las dos variables en estudio 

  
Liderazgo de 

uno mismo 

Liderazgo de 

otros 

Liderazgo de 

organizaciones 

Lealtad a la 

compañía 

Coeficiente de 

correlación 
0.644 0.468 0.472 

Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.000 

N 97 97 97 

Fidelización a la 

marca y al cliente 

Coeficiente de 

correlación 
0.550 0.534 0.528 

Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.000 

N 97 97 97 

Contribuir una 

atmósfera de 

trabajo positiva 

Coeficiente de 

correlación 
0.486 0.580 0.570 

Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.000 

N 97 97 97 

Integridad 

financiera 

Coeficiente de 

correlación 
0.410 0.461 0.766 

Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.000 

N 97 97 97 

Crítica y 

denuncia 

Coeficiente de 

correlación 
0.317 0.428 0.505 

Sig. (bilateral) 0.002 0.000 0.000 

N 97 97 97 

Nota: IBM SPSS 26 



39 

 

Conclusiones 

− Primero, se concluye que existe una correlación positiva y alta entre la ética laboral y el 

liderazgo manifestados por los colaboradores de un Banco en la ciudad de Chiclayo; es 

decir, los resultados respaldan claramente que la ética laboral brinda una mejor 

comprensión de cómo liderar a sus subordinados de manera efectiva. 

− Segundo, se ha concluido que el nivel de ética laboral y sus dimensiones ha determinado 

que la variable de estudio ha evidenciado la lealtad a la empresa, fidelización a la marca 

y al cliente contribuyen a una atmósfera de trabajo positiva, integridad financiera y crítica 

y denuncia que se correlacionan con el liderazgo. 

− Tercero, en conclusión, el nivel de liderazgo y sus dimensiones en la entidad financiera 

investigada ha obtenido resultados de coherencia en relación al liderazgo de uno mismo 

respecto a la motivación de los trabajadores, así como la determinación del liderazgo de 

otros de los compañeros a través del reconocimiento del esfuerzo y objetivos.   

− Cuarto, la relación que existe entre las dimensiones de las dos variables en estudio, con 

mayor relación entre el liderazgo de otros y la atmósfera de trabajo positiva, así como la 

integridad financiera con el liderazgo de uno mismo de acuerdo a los resultados del 

presente estudio. 
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Recomendaciones 

− Primero, se alienta a los líderes de la entidad financiera a desarrollar aún más su 

comprensión del comportamiento de liderazgo ético y efectivo e intentar aprender y 

desarrollar sus habilidades y conocimientos con respecto a estas formas de 

comportamiento de liderazgo que pueden beneficiarlos a ellos y a sus organizaciones. 

− Segundo, se recomienda que la estructura y el sistema organizacional debe apoyar y 

alentar las prácticas éticas para establecer y mantener una cultura basada en valores para 

que los empleados puedan mantener el entusiasmo por su trabajo, esto implica que los 

gerentes que se comportan éticamente están más preocupados por la dignidad de sus 

empleados y pueden establecer y sostener un enfoque ético y socialmente responsable en 

su trabajo diario. 

− Tercero, los hallazgos se pueden usar para guiar a los líderes y gerentes en la toma de 

decisiones estratégicas para invertir o enfatizar prácticas particulares valorando a los 

empleados; proporcionar una visión sólida y compartida; fomentando una cultura 

favorable; promoviendo la participación del personal. 

− Cuarto, se recomienda realizar investigaciones futuras en base a los lineamientos de ética 

laboral y liderazgo investigados, siendo una dimensión que requiere mayor alcance 

aplicado a las organizaciones la integridad financiera. 
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Anexo 2. Operacionalización de variables 

Tabla 3 

Operacionalización de variables 

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Escala 

Ética 

laboral 

Norma cultural que defiende personas y 

responsabiliza por el trabajo que realizaron en 

función de la creencia de que el trabajo tiene 

un valor intrínseco para el individuo; un 

código de ética empresarial es una declaración 

de principios corporativos o filosofía de la 

empresa con respecto a la responsabilidad con 

los empleados, accionistas, consumidores, el 

medio ambiente o cualquier otro aspecto de la 

sociedad ajeno a la empresa (Mangundjaya & 

Taufiq, 2021). 

La ética laboral es el 

conjunto de valores y normas 

que funcionan como 

estándares para evaluar la 

integridad de la conducta 

individual; define qué hace 

que el comportamiento sea 

correcto o incorrecto. 

 

Lealtad a la compañía 
Deber de lealtad Ordinal 

Confidencialidad 

Fidelización a la marca y 

al cliente 

Respeto a la marca 

Obligaciones con los clientes 

Contribuir a una atmósfera 

de trabajo positiva 

Entender las personalidades 

Códigos de conducta 

Integridad financiera 
Información privilegiada 

Sobornos 

Crítica y denuncia 

Reglas y leyes sobre las críticas 

de los empleados al empleador 

Identificar situaciones 

Liderazgo 

El liderazgo es un proceso mediante el cual un 

individuo influye en un grupo de individuos 

para lograr un objetivo; en la organización se 

refiere al estilo de su líder de proporcionar 

dirección, implementar planes y motivar a los 

empleados (Kamal y Mohammed 2017). 

El liderazgo implica un 

elemento de visión y una 

visión proporciona la 

dirección correcta para 

influir en el proceso para que 

un líder pueda ayudar a un 

grupo hacia este objetivo con 

éxito. 

Liderazgo de uno mismo 

Autoconciencia Ordinal 

Autorregulación 

Automotivación 

Liderazgo de otros 
Liderazgo transformacional 

Liderazgo transaccional 

Liderazgo de 

organizaciones 

Estrategia 

Organización 

Ambiente 
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Anexos 3. Matriz de consistencia 

Tabla 14 

Matriz de consistencia 

Problema General Objetivo General Hipótesis General Variables Dimensiones Indicadores Metodología 

¿Cuál es la relación de 

la ética laboral y el 

liderazgo desde la 

perspectiva de los 

colaboradores de un 

Banco en la ciudad de 

Chiclayo? 

Determinar la relación 

de la ética laboral y el 

liderazgo desde la 

perspectiva de los 

colaboradores de un 

Banco en la ciudad de 

Chiclayo. 

La relación de la ética laboral 

y el liderazgo desde la 

perspectiva de los 

colaboradores de un Banco en 

la ciudad de Chiclayo, es 

positiva y moderada. 

Ética 

laboral 

Lealtad a la 

compañía 

Deber de lealtad 

Diseño de 

investigación: 

Cuantitativa 

 

Método: 

Deductivo  

 

Enfoque: 

Descriptiva 

 

Diseño: 

No experimental  

Correlacional 

Propositivo 

 

Población: 

97 colaboradores 

de un Banco. 

 

Muestra: 

Censal (97 

colaboradores) 

Confidencialidad 

Fidelización a 

la marca y al 

cliente 

Respeto a la 

marca 

Obligaciones con 

los clientes 

Problemas específicos Objetivos específicos Hipótesis específicas Contribuir a 

una atmósfera 

de trabajo 

positiva 

Entender las 

personalidades 
- ¿De qué manera se da 

la ética laboral en un 

Banco en Chiclayo? 

 

- ¿De qué manera se da 

el liderazgo en un 

Banco en Chiclayo? 

 

- ¿Cómo se identifica el 

grado de relación de 

las dimensiones de las 

variables en un Banco 

en Chiclayo? 

- Determinar el nivel de 

ética laboral, así como 

en sus respectivas 

dimensiones en la 

entidad financiera 

investigada. 

- Establecer el nivel de 

liderazgo y el grado de 

sus respectivas 

dimensiones en la 

entidad financiera 

investigada. 

- Identificar el grado de 

relación que existe 

entre las dimensiones 

de las dos variables en 

estudio. 

- El nivel de ética laboral, así 

como en sus respectivas 

dimensiones en la entidad 

financiera investigada es 

alto. 

- El nivel de liderazgo, así 

como en sus respectivas 

dimensiones en la entidad 

financiera investigada es 

alto. 

- Existe relación positiva y 

moderada entre las 

dimensiones de las dos 

variables en estudio. 

Códigos de 

conducta 

Integridad 

financiera 

Información 

privilegiada 

Sobornos 

Crítica y 

denuncia 

Reglas y leyes 

críticas 

Identificar 

situaciones 

Liderazgo 

Liderazgo de 

uno mismo 

Autoconciencia 

Autorregulación 

Automotivación 

Liderazgo de 

otros 

Liderazgo 

transformacional 

Liderazgo 

transaccional 

Liderazgo de 

organizaciones 

Estrategia 

Organización 

Ambiente 
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Anexo 4. Consentimiento informado previo a la aplicación 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 
 

El propósito de esta ficha de consentimiento es dar a los participantes de esta investigación una 

clara explicación de la naturaleza de la misma, así como de su rol en ella como participante. 

 

La presente investigación es conducida por Rafael Enrique Arbulú Diez, estudiante de la 

Universidad Católica Santo Toribio de Mogrovejo. La meta de este estudio es determinar la relación 

de ética laboral y liderazgo de un Banco en Chiclayo. 

  

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedirá responder dos encuestas con un total de 30 

ítems. Esto tomará aproximadamente de 15 a 20 minutos de su tiempo. 

 

La participación en este estudio es estrictamente voluntaria. La información que se recoja será 

confidencial y no se usará para ningún otro propósito fuera de los de esta investigación. Sus 

respuestas a la entrevista serán codificadas usando un número de identificación y, por lo tanto, serán 

anónimas. Una vez transcritas las respuestas, las pruebas se destruirán. 

 

Si tiene alguna duda sobre esta investigación, puede hacer preguntas en cualquier momento durante 

su participación en ella. Igualmente, puede retirarse de la investigación en cualquier momento sin 

que eso lo perjudique en ninguna forma. Si alguna de las preguntas durante la encuesta le parece 

incómoda, tiene usted el derecho de hacérselo saber al investigador o de no responderlas.  

 

De tener preguntas sobre su participación en este estudio, puedo contactarse al correo 

rafa.arbulu10@gmail.com y teléfono 977850281. 

_________________________________________ 
 

Acepto participar voluntariamente en esta investigación, conducida por Rafael Enrique Arbulú 

Diez. He sido informado(a) de que la meta de este estudio es determinar la relación de ética laboral 

y liderazgo de un Banco en Chiclayo. 

 

Me han indicado también que tendré que responder a dos encuestas de un total de 30 ítems, lo cual 

tomará aproximadamente de 15 a 20 minutos.  

 

Reconozco que la información que yo brinde en el curso de esta investigación es estrictamente 

confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de los de este estudio sin mi 

consentimiento. He sido informado(a) de que puedo hacer preguntas sobre la investigación en 

cualquier momento y que puedo retirarme de la misma cuando así lo decida, sin que esto acarree 

perjuicio alguno para mi persona.  

 

Entiendo que puedo pedir información sobre los resultados de esta investigación cuando ésta haya 

concluido. Para esto, puedo contactarme al correo rafa.arbulu10@gmail.com o al teléfono 

977850281. 

 

 

 

 

Nombre del Participante Firma del Participante Fecha 

mailto:rafa.arbulu10@gmail.com
mailto:rafa.arbulu10@gmail.com
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Anexo 5. Cuestionarios 

RELACIÓN ENTRE ÉTICA LABORAL Y LIDERAZGO DESDE 

LA PERSPECTIVA DE LOS COLABORADORES DE UN BANCO 

EN CHICLAYO 2022 

 

Cuestionario de Ética Laboral 

Instrucciones: Estimado(a) participante, le agradecemos su participación, por favor complete la 

información solicitada en cada ítem. Si tuviera alguna pregunta por favor hágaselo conocer a 

su entrevistador. 

Instrucciones: Marque con un (x) su respuesta según la siguiente escala:  

1 2 3 4 5 

Totalmente desacuerdo En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de acuerdo 

 

N° Ítem 1 2 3 4 5 

Lealtad a la compañía 

1.  Piensa usted que el deber de un colaborador es la de prestar 

un servicio leal y fiel a la entidad financiera. 

     

2.  Cree que una de las obligaciones del colaborador es la de 

abstener a actuar de forma contraria a los intereses del 

banco. 

     

3.  Considera que es necesario firmar un acuerdo entre el 

colaborador y el empleador sobre la no competencia. 

     

4.  Considera que es obligación del colaborador, mantener 

una confidencialidad del material de propiedad, como los 

secretos comerciales, la propiedad intelectual y los datos 

de los clientes. 

     

Fidelización a la marca y al cliente 

5.  Piensa usted que se está colaborador fidelizado con la 

marca, cree que el producto que ofrece la entidad vale la 

pena adquirirlo. 

     

6.  Usted piensa que es probable desarrollar cierto nivel de 

lealtad a la marca cuando se tiene un sentido común de 

propósito e identidad con la entidad financiera. 
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7.  Cree que es importante brindar un buen trato a los clientes 

de la entidad financiera. 

     

Contribuir a una atmosfera de trabajo positiva 

8.  Existe un código de ética o conducta que ha sido 

distribuido para todo el personal. 

     

9.  Piensa usted que, un ambiente adherido a un código de 

conducta, genera satisfacción en su trabajo. 

     

10.  Considera que posee inteligencia emocional que le permite 

ponerse en el lugar de los demás. 

     

11.  Cree usted que a pesar de ser una tarea complicada el 

comprender las diversas personalidades, es importante 

para poder desarrollar empatía con los demás. 

     

Integridad financiera 

12.  Considera usted que el colaborador no debe brindar 

información privilegiada de la entidad, de lo contrario 

estaría infringiendo en un delito. 

     

13.  La venta o compra de acciones, bonos u otras inversiones 

basadas en información no pública puede afectar de forma 

negativa a la entidad financiera. 

     

14.  Concuerda que recibir un pago sea este en efectivo o no, 

va a en contra de la ética laboral; además, corresponde a 

un soborno. 

     

Crítica y denuncia 

15.  Considera usted que tiene la libertad para poder realizar 

críticas hacia la entidad o su jefe directo. 

     

16.  Concuerda en que una de las normas de la entidad prohíbe 

la revelación o discusión sobre los salarios entre 

colaboradores. 

     

17.  En caso de una situación irregular, usted puede 

solucionarla mediante los canales internos de la entidad 

financiera. 

     

18.  Considera usted que antes de realizar una acusación 

pública, primero deben agotar los canales internos. 
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Cuestionario de Liderazgo 

Instrucciones: Estimado(a) participante, le agradecemos su participación, por favor complete la 

información solicitada en cada ítem. Si tuviera alguna pregunta por favor hágaselo conocer a 

su entrevistador. 

Instrucciones: Marque con un (x) su respuesta según la siguiente escala:  

1 2 3 4 5 

Totalmente desacuerdo En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de acuerdo 

 

N° Ítem 1 2 3 4 5 

Liderazgo de uno mismo 

1.  Considera que es capaz de reconocer sus emociones y 

efectos. 

     

2.  Posee seguridad en la valoración que hace sobre sí mismo 

y sus capacidades. 

     

3.  Considera que es capaz de asumir la responsabilidad de 

sus acciones. 

     

4.  Cree que es capaz de manejar adecuadamente sus 

emociones e impulsos. 

     

5.  Considera ser persistente en la consecución de los 

objetivos a pesar de los obstáculos.  

     

6.  Suelo automotivarme cuando las situaciones son difíciles 

en mi puesto laboral para salir del problema. 

     

Liderazgo de otros 

7.  Comunica la importancia de tener un fuerte sentido del 

propósito para alcanzar las metas propuestas. 

     

8.  Expresa confianza en que se alcanzaran los objetivos.      

9.  Considera le proporcionan un reconocimiento por haber 

alcanzado los objetivos. 

     

10.  Se enfoca en corregir los errores y fallos de los 

colaboradores al momento de conseguir los objetivos. 

     

Liderazgo de organizaciones 

11.  Sugiere nuevas formas de ver como completar las tareas.      
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12.  Reexamina las decisiones críticas cuestionándose si son 

apropiadas. 

     

13.  Habla con los demás acerca de los logros que deben 

conseguirse. 

     

14.  Enfatiza la importancia de tener un sentido colectivo de 

la misión a realizar. 

     

15.  Considera que el ambiente laboral inspira apoyo y trabajo 

en equipo para el logro de los objetivos. 

     

16.  Especifica lo que se puede recibir si se consiguen 

alcanzar los objetivos. 
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Anexo 6. Validez del instrumento 
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2. Se presenta el instrumento 
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2. Se presenta el instrumento 
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2. Se presenta el instrumento 
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Anexo 7. Juicio de expertos 

Tabla 4  

Expertos en la validez del instrumento 

 

Anexo 8. Confiabilidad del instrumento 

Tabla 5  

Estadísticas de fiabilidad de la variable ética 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,944 20 

 

Tabla 6  

Estadísticas de fiabilidad del liderazgo 

 

 

Experto Especialidad 

Experto 1 Magister en Administración. Experiencia en Gerencia de entidades del 

Sistema Financiero. 

Experto 2 Master en Dirección y Gestión Empresarial. Experiencia en Consultoría y 

Gerencia Empresarial. 

Experto 3 Maestro en Administración con Mención en Gerencia Empresarial. 

Experiencia en Gerencia de entidades del Sistema Financiero. 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,912 16 


