
Reporte de similitud

NOMBRE  DEL TRABAJO

Manuscrito Sarmiento y Torres_2010202
4 v3.docx

RECUENTO DE PALABRAS

7305 Words
RECUENTO  DE CARACTERES 

42740 Characters

RECUENTO  DE PÁGINAS 

16 Pages
TAMAÑO DEL ARCHIVO

394.5KB

FECHA DE ENTREGA

Nov 6, 2024 10:54 AM GMT-5
FECHA DEL INFORME

Nov 6, 2024 10:55 AM GMT-5

10% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada
base de datos.

9% Base de datos de Internet 3% Base de datos de publicaciones

Base de datos de Crossref Base de datos de contenido publicado de
Crossref

5% Base de datos de trabajos entregados

Excluir  del Reporte de Similitud 

Material bibliográfico Bloques de texto excluidos manualmente

Resumen



Liderazgo ético, motivación para el servicio público y disposición a 

reportar problemas éticos: Perspectiva de los trabajadores municipales 

de una región andina del Perú 

Resumen 

El liderazgo siempre ha ocupado un lugar importante en los entornos laborales, cooperando con 

la construcción de un mundo empresarial más competitivo y eficaz, el mismo que se ha 

incorporado en diversos sectores, donde las entidades municipales ocupan un espacio desafiante. 

Esta investigación tuvo el objetivo de analizar si el liderazgo ético y la motivación para el servicio 

público tienen un efecto positivo en la disposición a reportar problemas éticos. Se realizó un 

estudio transversal explicativo considerando a 280 servidores públicos con edades comprendidas 

entre 21 y 60 años (M= 36.57 y DE= 8.61), reclutados mediante muestreo no probabilístico. Los 

datos se recopilaron utilizando un formulario de autoinforme sobre liderazgo ético, motivación 

para el servicio público y disposición a reportar problemas éticos, obteniendo un modelo de 

medida con indicadores adecuado (α= entre 0.841 y 1; CR= entre 0.904 y 1; AVE= 0.579 y 1; 

VIFs= 1.073 y 1.478). El modelo teórico se evaluó mediante el Partial Least Square (PLS-SEM). 

Con base en los resultados, se demostró un efecto positivo significativo del liderazgo ético (β= 

0.13; p= 0.01) y la motivación para el servicio público (β= 0.26; p< 0.01) en la disposición a 

reportar problemas éticos. Esta investigación otorga una perspectiva valiosa para los líderes de 

entidades municipales que buscan aumentar la confianza en los servidores públicos para reportar 

problemas éticos, evitando conductas inapropiadas e ilegales, sanciones y daños a la reputación 

institucional, sus miembros o sus partes interesadas. 

Palabras clave: liderazgo ético, motivación para el servicio público, problemas ético, 

región andina. 

Ethical leadership, motivation for public service and willingness to 

report ethical problems: Perspective of municipal workers in an Andean 

region of Peru 

Abstract 

Leadership has always occupied an important place in work environments, cooperating with the 

construction of a more competitive and effective business world, the same that has been 

incorporated in various sectors, where municipal entities occupy a challenging space. This 

research had the objective of analyzing whether ethical leadership and motivation for public 

service have a positive effect on the willingness to report ethical problems. An explanatory cross-

sectional study was conducted considering 280 public servants aged between 21 and 60 years 

(M= 36.57 and SD= 8.61), recruited through non-probability sampling. Data were collected using 

a self-report form on ethical leadership, motivation for public service and willingness to report 

ethical problems, obtaining a measurement model with adequate indicators (α= between 0.841 

and 1; CR= between 0.904 and 1; AVE= 0.579 and 1; VIFs= 1.073 and 1.478). The theoretical 

model was evaluated using Partial Least Square (PLS-SEM). Based on the results, a significant 

positive effect of ethical leadership (β= 0.13; p= 0.01) and motivation for public service (β= 0.26; 

p< 0.01) on willingness to report ethical problems was demonstrated. This research grants 

valuable insight for leaders of municipal entities seeking to increase trust in public servants to 

report ethical problems, avoiding inappropriate and illegal behavior, sanctions and damage to 

institutional reputation, its members or its stakeholders. 

Keywords: ethical leadership, motivation for public service, ethical problems, Andean 

region. 
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1. Introducción 

El liderazgo ético se considera un tópico que ha cobrado relevancia recientemente, debido 

a que ha sido objeto de estudio desde diversos enfoques (Azila-Gbettor et al., 2024; Eissa 
& Wyland, 2018; Hosseini & Ferreira, 2023a; Li et al., 2023). El impacto sobre las 

decisiones que los líderes hacen y las consecuencias que pueden producir han generado 

en muchos casos pérdida del prestigio institucional e incluso tragedias provocadas por la 

negligencia, y las instituciones públicas no son exceptas (Chongrui et al., 2020; Kaptein 
et al., 2005; Lu & Guy, 2014), lo que muestra la necesidad de un liderazgo ético. La base 

del liderazgo ético es la coherencia moral, que se presenta como un patrón de 

comportamiento, de toma de decisiones y comunicaciones que enfatizan la ética a lo largo 

del tiempo (Brown & Treviño, 2006). Así, los administradores, gerentes o supervisores 

que muestran un estilo de liderazgo ético brindan a los trabajadores orientación, recursos 

y estructuras éticas continuas para superar los motivos para involucrarse en 

comportamientos poco éticos (Brown & Mitchell, 2010).  

Los comportamientos de liderazgo ético son socialmente destacados en un contexto 

organizacional que a menudo es éticamente neutral en el mejor de los casos (Brown et 

al., 2005). Por lo tanto, las investigaciones han encontrado que cuando los empleados 

enfrentan dilemas éticos, el liderazgo ético proporciona información relevante para guiar 

el cumplimiento de los estándares éticos (Kuenzi et al., 2020; Mayer et al., 2013). Si las 

entidades públicas gestionan inadecuadamente el presupuesto, no cuentan con personal 

capacitado y no se tiene acciones integras, estarán propensas al fracaso (Meyer-Sahling 

et al., 2019). En tal sentido, se reconoce que el liderazgo ético, la motivación para el 

servicio público y la disposición a reportar problemas éticos son componentes cruciales 

para la gobernanza efectiva y la integridad de una institución pública. Esta investigación 

se enfoca en explorar estos tópicos en trabajadores municipales de una región andina del 

Perú, un área que, pese a su rica herencia cultural y su diversidad geográfica, enfrenta 

problemas significativos de desarrollo y corrupción (Boydak et al., 2017). 

En las últimas décadas, Perú ha experimentado un crecimiento económico notable, sin 

embargo, este avance ha estado acompañado de desafíos persistentes en términos de 

gobernanza y transparencia (Cabrera-Luján et al., 2023; Pariona, 2022; Pasco-Dalla-Porta 

et al., 2022). Las entidades municipales en las regiones andinas enfrentan barreras 

adicionales debido a su geografía, niveles de pobreza y accesibilidad limitada a recursos 

(El Comercio, 2023), por lo cual en estas áreas desempeñan un papel fundamental en la 

implementación de políticas públicas y en la provisión de servicios esenciales, por lo que 

la integridad y eficiencia de su funcionamiento son críticas para el bienestar de sus 

comunidades (Municipalidad Provincial del Cusco, 2024). La corrupción y la falta de 

ética en el servicio público son problemas que socavan la confianza ciudadana y el 

desarrollo sostenible (Bani-Mustafa et al., 2024; Guevara et al., 2022; Lekubu & Sibanda, 
2021; Pliscoff-Varas & Lagos-Machuca, 2021). En este contexto, la capacidad de los 

líderes municipales para fomentar una cultura ética, junto con la motivación intrínseca de 

los trabajadores para servir al público y su disposición a reportar problemas éticos, son 

factores esenciales para mejorar la gobernanza local. Sin embargo, existe una limitada 

comprensión empírica de cómo estos elementos interactúan en el entorno de los 

trabajadores municipales en las regiones andinas del Perú. 

El mal uso de recursos, el aprovechamiento de leyes para beneficios propios y los pagos 

ilegales a funcionarios gubernamentales o autoridades se traducen como actos de 

corrupción presentes hoy en día; por ende, hacer políticas a favor de uno mismo amenazan 
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la dignidad de los demás  (Chaparro et al., 2021; Rezzoagli et al., 2021). El declive de los 

principios y valores ha aumentado en los últimos años, por lo que las empresas ahora 

buscan líderes con valores éticos para inspirar confianza e impulsar el éxito y el 

crecimiento organizacional (Ogaga et al., 2023). Es por ello por lo que se han realizado 

diversos estudios relacionados al liderazgo ético, que ha develado un alto grado de 

influencia en el desempeño y compromiso que un colaborador pueda adquirir al tener 

como ejemplo y modelo este enfoque de liderazgo (Cheffi et al., 2023). Es decir, si el 

líder es una persona con principios éticos, con un firme sentido de la justicia, de 

intercambio e identidad, logrará la confianza de su equipo y, por ende, un desempeño 

diferenciador (Castillo et al., 2019), de esta manera, aquello se convierte en un factor 

principal que influye en el rendimiento y autoeficacia de los seguidores, ya que todas las 

empresas comparten este principio con sus colaboradores (Asif et al., 2019).  

El liderazgo ético puede crear un ambiente de trabajo positivo y de apoyo que fomente la 

innovación de los empleados al aumentar su motivación, lealtad y compromiso con la 

organización, promoviendo su identificación con la organización y sus valores y reducir 

su miedo a las consecuencias negativas por asumir riesgos y ser innovadores (Hosseini & 
Ferreira, 2023b). Es vital que se tome en cuenta el compromiso de la actualidad moderna, 

tanto la ética como la motivación son características vinculadas a los trabajadores para 

que las organizaciones progresen bajo estas circunstancias el liderazgo ético influye y 

motiva a los empleados, promoviendo estrategias de autogestión positiva para que el 

trabajador prospere, las prioridades económicas, la corrupción y la propia conveniencia 

política en los trabajadores públicos suelen ser causantes de la desmotivación (Wright et 

al., 2016). En este sentido los lideres si influyen en el comportamiento ético laboral de 

sus seguidores, los resultados de esta investigación indican que el liderazgo ético tiene un 

efecto positivo de autoeficacia en el compromiso laboral (Wibawa & Takahashi, 2021). 
De acuerdo a la teoría del aprendizaje social los lideres con poca conducta ética atraen 

trabajadores con similares conductas, guiando al empleador más por los interés propios 

(Hassan et al., 2014). Un líder con ética impulsa a los trabajadores a mirar más allá de sus 

propios intereses, teniendo la oportunidad de ayudar a otros y así beneficiar a la sociedad 

(Wright et al., 2016). 

Consecuentemente, después de la revisión de los antecedentes mencionados, se revela un 

creciente interés en continuar analizando estos tópicos entre líderes municipales y 

especialistas en gestión del talento humano y el comportamiento organizacional. Los 

indicadores bibliométricos revelan los diez países que más divulgan sus resultados 

científicos, entre los que se encuentra Estados Unidos, China, Pakistán, Australia, Reino 

Unido, Canadá, India, Turquía, Malasia y Corea del Sur. Los mismos que mayormente 

han aplicado sus investigaciones a diversas áreas, sectores y poblaciones, como los 

negocios, la gestión y la contabilidad, ciencias sociales, economía, econometría y 

finanzas. Por otro lado, al discernir la divulgación científica por país, no se ha encontrado 

investigaciones que hayan evaluado el comportamiento de estos tópicos en un contexto 

de entidades públicas peruanas. En ese sentido, el objetivo de esta investigación fue 

analizar si el liderazgo ético y la motivación para el servicio público tienen un efecto 

positivo en la disposición a reportar problemas éticos. 

2. Revisión de la literatura e hipótesis de estudio 

2.1. Liderazgo ético 
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El liderazgo ético (LE) se define como la muestra de un comportamiento moral adecuado 

a través de la conducta personal e interpersonal, fomentando así en sus colaboradores en 

un ambiente laboral confiable y amigable donde es posible la comunicación bilateral y el 

intercambio de información adecuada dentro del mismo (Wu, 2021); asimismo, el 

comportamiento de un líder ético se basa en sus creencias, valores y moral; los mismos 

que se reflejan en la confianza, motivación, autonomía, empoderamiento, toma de 

decisiones y responsabilidades éticas de los colaboradores dentro del entorno laboral 

(Albdareen et al., 2024); en ese sentido, se puede sostener que el líder ético es un guía 

para los colaboradores en términos de ética, valores morales y códigos, los mismos que 

van adquiriéndolos mediante la observación y prácticas de gestión (Miao et al., 2019). 

 

2.2. Motivación para el servicio público 

 

La motivación para el servicio público (MSP) se puede contextualizar como la 

predisposición de ayudar a otros, las mismas que se reflejan con un comportamiento 

repleto de creencias, valores y actitudes que se imponen sobre el bienestar individual 

(Narumi & Otsuka, 2023); en ese sentido la motivación para el servicio público demuestra 

el auto sacrificio y el actuar por encima de sus beneficios tanto económicos como de 

prestigio que un servidor público antepone el bienestar de la comunidad en general (Wang 

et al., 2020); asimismo una organización que se preocupara por motivar de manera 

adecuada a sus trabajadores, satisfaciendo sus necesidades en general esto se reflejara en 

una mejor atención al público (Zhang, 2023) del mismo modo han concluido que el 

personal público que recibe una mayor motivación intrínseca realicen con mayor esfuerzo 

su trabajo ya que lo ven como una labor de alto impacto (Miao et al., 2019). 

 

2.3. Disposición a reportar problemas éticos 

 

La disposición a reportar problemas éticos (DRPE) se refiere a la actitud y el compromiso 

de un empleado de informar comportamientos o situaciones que violan principios éticos, 

estándares legales o políticas institucionales (Colnerud, 2013; Meyer-Sahling et al., 

2019). Este concepto significa que los empleados están dispuestos a revelar 

irregularidades, corrupción, fraude, conflictos de intereses u otras violaciones que puedan 

amenazar la integridad y transparencia de la gestión (Meyer-Sahling et al., 2019; Wright 

et al., 2016). Viendo los conceptos anteriores podemos sostener que el liderazgo ético 

influye en el servidor público a denunciar algún problema de índole ético dentro de su 

organización, por lo tanto, con un líder ético que brinde un ambiente laboral seguro que 

aporte confianza a sus colaboradores es más probable que reporten estos incidentes sin 

temor a represalias y continúen dentro de la institución (Hassan et al., 2014); del mismo 

modo, los trabajadores con motivación para el servicio público mayor tienen más 

posibilidades de denunciar acciones poco éticas dentro de sus organizaciones, estas a su 

vez relacionadas con sus valores e ideas subyacentes propias de cada uno tanto de manera 

personal como profesional, asimismo, los trabajadores con motivación para el servicio 

público alto podrán evidenciar comportamientos poco éticos ya que priorizan las 

necesidades de los demás por encima de las propias (Wright et al., 2016). 

 

En base a lo detallado anteriormente se plantean las siguientes hipótesis de estudio: 

 

H1: El liderazgo ético tiene un efecto positivo en la disposición a reportar problemas 

éticos. 
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H2: La motivación para el servicio público tiene un efecto positivo en la disposición a 

reportar problemas éticos. 

 

 
Figura 1. Modelo teórico planteado 

3. Materiales y métodos 

3.1. Diseño, Procedimientos y Participantes 

Se consideró un estudio transversal y explicativo (Ato et al., 2013). La población del 

estudio la conformaron trabajadores municipales de una región andina del Perú. Se 

consideró en el estudio únicamente a las personas que cumplían con los criterios de 

inclusión: Ser mayor de edad (mínimo 18 años), trabajar en el área administrativa y que 

tengan un mínimo de 6 meses laborando en la institución, excluyendo a aquellos que no 

cumplían con los criterios de inclusión.  

Se obtuvo el consentimiento informado de cada participante (Bajo la premisa: Reconozco 

que al llenar este cuestionario estoy dando mi consentimiento para participar del 

estudio). Respecto a la recopilación de datos, el cuestionario estuvo alojado en la 

aplicación Google Form, el cual fue compartido vía WhatsApp, Messenger e Instagram 

a fin de tener mayor alcance a la muestra de estudio. El enlace estuvo habilitado todo el 

mes de mayo de 2024. Las encuestas fueron autoadministradas por cada participante. Bajo 

muestreo no probabilístico participaron voluntariamente 280 trabajadores de ambos sexos 

(M= 36.57 y DE= 8.61). La mayoría de los participantes eran varones (58.6%), 

convivientes (40.4%), con un rango de edad de 30-39 años (37.9%) y tenían un tiempo 

no mayor de 5 años laborando para el municipio (92.1%) (ver Tabla 1). 

Tabla 1. Perfil sociodemográfico de los participantes (n= 280) 

Categoría Frecuencia % 

Sexo Femenino 116 41.4 

 Masculino 164 58.6 

Estado civil Soltero(a) 85 30.4 

Conviviente 113 40.4 

Casado(a) 51 18.2 

Divorciado(a) 22 7.9 

Viudo(a) 9 3.2 
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Rango de edad 21 – 29 años 77 27.5 

30 – 39 años 106 37.9 

40 – 49 años 77 27.5 

50 – 60 años 20 7.1 

Tiempo laborando para la institución Hasta 5 años 258 92.1 

 6 – 10 años 19 6.8 

 11 años a más 3 1.1 

 

 

3.2. Escalas de medida 

 

Antes del levantamiento de los datos, las escalas de medida sufrieron un proceso de 

traducción y validación semántica con la inclusión de 6 trabajadores que cumplían con 

los criterios de inclusión del estudio, asegurándose que los ítems eran entendibles en su 

contexto. Posteriormente, se diseñó un cuestionario virtual en cual estuvo alojado en la 

plataforma de Google Form. Dicho cuestionario estuvo dividido en 3 partes, en la parte 

primera sección se dio las instrucciones del llenado y los particiántes de manera 

voluntaria y anónima dieron su consentimiento de participación. En la segunda sección 

se solicitó la información sociodemográfica de los participantes y finalmente se 

presentaron las escalas de medición. El cuestionario consideró para todos los ítems, un 

formato de respuesta tipo Likert de 5 puntos, que va desde 1 (Totalmente en desacuerdo) 

a 5 (Totalmente de acuerdo).  

Para medir liderazgo ético (ELQ) se tomó la escala diseñada y validada por Yukl et al. 

(2013), y posteriormente mejorada por Wright et al. (2016). Es una escala unidimensional 

que consta de 9 ítems, los cuales se codificaron como LE. Los encuestados califican la 

honestidad, integridad, justicia, responsabilidad y orientación ética de su líder inmediato. 

Un ítem de ejemplo fue: “Mi jefe inmediato se opone al uso de prácticas poco éticas para 

mejorar el desempeño”. Respecto a la confiabilidad del instrumento, se ha obtenido a 

través del coeficiente Alfa de Cronbach (α= 0.908). 

Para medir motivación para el servicio público, se utilizó la métrica empleada en el 

estudio de Wright et al. (2016), la cual adaptaron para trabajadores públicos los ítems 

estructurados por Grant (2008) para evaluar la motivación prosocial. Esta medida se 

enfoca en el deseo del empleado de ayudar o beneficiar a otros en la sociedad. La escala 

consta de 3 ítems, los cuales se codificaron como MSP. Un ítem de ejemplo fue: “Me 

siento motivado para hacer bien mi trabajo porque quiero tener un impacto positivo en 

los demás”. Respecto a la confiabilidad del instrumento, se ha obtenido a través del 

coeficiente Alfa de Cronbach (α= 0.841). 

Para medir la disposición a reportar problemas éticos se utilizó un solo ítem (Wright et 

al., 2016): “Me siento cómodo al informar problemas éticos a la gerencia superior”, el 

cual se codificó como DRPE. Si bien el uso de un solo ítem para la medida de resultado 

claramente es una limitación de nuestro estudio, algunos académicos han indicado que 

las medidas de un solo ítem pueden ser tan válidas como las de múltiples ítems, en 

términos de validez predictiva, cuando el constructo consiste en un objeto singular 

concreto y un atributo concreto de ese objeto (Bergkvist & Rossiter, 2007). Respecto a la 

confiabilidad del instrumento, se ha obtenido a través del coeficiente Alfa de Cronbach 

(α= 1.00). 
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3.3. Proceso de retro-traducción y validación 

En cuanto a las escalas de medida empleadas para este estudio, estas sufrieron una 

adaptación de su idioma original (inglés) al español y contextualizada a trabajadores 

municipales peruanos, pasando por el proceso de retro-traducción. Luego de esto se 

realizó la validación semántica a través de una sesión de focus group la cual permitió 

efectuar modificaciones semánticas del contexto laboral, esta estuvo conformada por 6 

trabajadores que cumplían los criterios de inclusión, quedando el cuestionario listo para 

ser aplicado. Además, para evaluar la calidad de los constructos reflexivos (Tabla 2), se 

evaluó la validez convergente y la confiabilidad de los constructo, es decir, la consistencia 

interna de los mismos. Siendo procedimientos suficientes, considerando el objetivo de 

este estudio. 

3.4. Análisis de datos 

En el análisis de datos, se utilizó el Partial Least Square PLS-SEM para probar las 

hipótesis. El PLS-SEM es un enfoque integral de análisis estadístico multivariante que 

incluye componentes de medición y estructurales para examinar simultáneamente las 

relaciones entre cada una de las variables en un modelo conceptual, el cual tiene la 

característica del análisis multivariado, es decir que involucra una cantidad de variables 

iguales o mayores a tres (Hair et al., 2010). Además, se empleó el PLS-SEM en el presente 

estudio porque facilita la construcción de teoría (Hair et al., 2011). Para realizar el análisis 

PLS-SEM se utilizó el WarpPLS (Vesión 8.0). Este software fue utilizado porque según 

Kock (2014), el WarpPls brinda opciones de usar diferentes algoritmos para los modelos 

externos e internos en el cálculo de los puntajes de las variables latentes, como el 

coeficiente de ruta y los parámetros asociados al pvalor, identificando y teniendo en 

cuenta las relaciones no lineales en el modelo estructural (Kock, 2011). 

4. Resultados 

La evaluación de un modelo utilizando PLS-SEM es un proceso de dos pasos que implica 

la evaluación de los modelos de medición y estructurales (Chin, 2010). 

 

4.1. Evaluación del modelo de medida 

Para evaluar la calidad de los constructos reflexivos, se debe evaluar la validez 

convergente y la confiabilidad del constructo, es decir, la consistencia (Chin, 2010; Hair 
et al., 2011; Kock, 2015). Y se debe cumplir los indicadores referidos en la Tabla 2. 

 

Tabla 2. Indicadores para evaluar validez convergente y confiabilidad de los constructos 

Indicador Nivel 

Loading (L) > 0.7 

The composite reliability (CR) > 0.7 

Cronbach’s alpha (α) > 0.7 

The mean-variance extracted (AVE)  > 0.5 

Variance inflation fator (VIF) < 5 

Significance level (p-value) < 0.05 

 

En la Tabla 3 se observa que se cumplen todos los indicadores. Todos los Loadings 

cumplen con ser mayores a 0.70. Además, de forma conjunta el constructo brinda buenos 

indicadores, puesto que tanto el Alfa de Cronbach y CR son mayores que 0.70. Asimismo, 
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AVE también cumple puesto que todos son mayores que 0.579. También el Full 

Collinearity VIFs cumple puesto que todos los valores son menores que 1.478 lo cual se 

encuentra en el rango requerido. Dado que todos los indicadores cumplen se procede a la 

valoración discriminante. 

 

Tabla 3. Resultados de la evaluación del modelo de medida. 

Item Loading p-value CR α AVE Full Collinearity VIFs 

LE1 0.792 <0.001 0.925 0.908 0.579 1.432 

LE2 0.773 <0.001     
LE3 0.656 <0.001     
LE4 0.727 <0.001     
LE5 0.697 <0.001     
LE6 0.816 <0.001     

LE7 0.808 <0.001     
LE8 0.779 <0.001  

  
 

LE9 0.809 <0.001     
MSP1 0.878 <0.001 0.904 0.841 0.759 1.478 

MSP2 0.860 <0.001     
MSP3 0.875 <0.001     

DRPE1 1.000 <0.001 1.000 1.000 1.000 1.073 

Nota: La carga factorial de los ítems LE3 y LE5 se aceptaron por aproximación decimal. 
 

La validez discriminante proporciona una indicación de la medida en que cada constructo 

es distinto de otros constructos en el modelo (Chin, 2010). Para cumplir la validez 

discriminante la raíz cuadrada del AVE para cada constructo debe ser mayor que la 

correlación más alta entre el constructo y otros constructos en el modelo (Chin, 2010; 

Hair et al., 2011; Kock, 2014). La Tabla 4 muestra que la raíz cuadrada de los AVE para 

todos los constructos es mayor que la correlación con los otros constructos, lo que indica 

que el modelo posee una validez discriminante aceptable. 

 

Tabla 4. Validez Discriminante 

  LE MSP DRPE 

LE 0.761   

MSP 0.547 0.871  

DRPE 0.187 0.255 1.000 

 

4.2. Evaluación del modelo estructural 

Para evaluar el modelo estructural, se deben verificar e informar dos criterios 

preliminares: la importancia de los coeficientes de ruta y el valor de coeficiente de R2 

para constructos endógenos. Cada hipótesis está asociada con un vínculo causal en el 

modelo estructural, que representa las relaciones entre un par de constructos. Los 

coeficientes de ruta se han calculado para cada relación en el modelo, así como sus 

correspondientes p-values. Si bien los coeficientes de ruta deben ser significativos, el 

valor del coeficiente R2 depende en gran medida del área de investigación. Chin  (1998) 

sugiere valores de 0.67, 0.33 y 0.19 como, respectivamente, medidas sustanciales, 

moderadas y débiles de R. En estudios de comportamiento, un valor de 0.2 para R2 

generalmente se considera aceptable (Hair et al., 2014; Kock, 2013). En el presente 

estudio, el coeficiente R2 para DRPE fue 0.11. Los valores de las variables del estudio 
4



(liderazgo ético y motivación para el servicio público) representan un porcentaje de la 

varianza en la disposición a reportar problemas éticos. 

La Tabla 5 y Figura 2 muestran los resultados de las pruebas de hipótesis y la evaluación 

de los coeficientes de ruta. Los resultados muestran el efecto positivo significativo del 

liderazgo ético en la disposición a reportar problemas éticos (H1) y de la motivación para 

el servicio público en la disposición a reportar problemas éticos (H2). Por lo tanto, se 

comprobaron las hipótesis planteadas. Los resultados confirman la idea de que el 

compromiso ético de los líderes tiene un efecto directo en el comportamiento ético de los 

subordinados y estos últimos al tener la confianza de reportar problemas éticos, la 

organización estaría en una mejor posición para identificar y abordar comportamientos 

inapropiados antes de que escalen y causen daño a la organización, sus miembros o sus 

partes interesadas. Además, los hallazgos del estudio sugieren que para quienes tienen 

una motivación intrínseca para servir al público, la ética no es solo una obligación, sino 

parte integral de su identidad profesional.  

 

 

 

 
 

Figura 2. Resultados del modelo estructural 

 

 

Tabla 5. Resultados de las pruebas de hipótesis 

  Hipótesis Pat coeffcient p-valor Decisión 

H1 LE - DRPE 0.132 0.010 Aceptada 

H2 MSP - DRPE 0.257 <0.001 Aceptada 

 

Para el índice de ajuste del modelo global se han considerado los seis índices de bondad 

de ajuste (Kock, 2014), con un nivel de confianza del 95%, los índices de eficiencia son 

los siguientes: 

 Coeficiente de trayectoria promedio (APC) y p<0.05  

 Promedio R-cuadrado (ARS) y p<0.05  

 R-cuadrado medio ajustado (AARS) > 0.02 y p<0.05  
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 Bloque promedio VIF (AVIF), aceptable si≤5, idealmente≤3.3  

 Colinealidad completa promedio (AFVIF), aceptable si≤5, idealmente≤3.3  

 Tenenhaus GoF (GoF), pequeño≥0.1, medio≥0.25, grande≥0.36 

En el caso del presente estudio los seis índices de ajuste sugirieron que el ajuste modelo 

era más que aceptable: coeficiente de ruta promedio (APC) = 0.195, p<0.001; promedio 

R2 (ARS) = 0.113, p<0.001; promedio ajustado R2 -squared (AARS) = 0.107, p<0.001; 

factor de inflación de varianza de bloque promedio (AVIF) = 1.242 (aceptable si ≤ 5, 

idealmente ≤ 3.3); factor de inflación de varianza de colinealidad completa promedio 

(AFVIF) = 1.328 (aceptable si ≤ 5, idealmente ≤3.3); y Tenenhaus GoF (GoF) = 0.297 

(pequeño ≥ 0,1, mediano ≥ 0.25, grande ≥ 0.36). La validez predictiva de un constructo 

se puede confirmar cuando el valor de su asociado al coeficiente R2 es mayor que cero. 

Este fue el caso de todos los valores de las variables endógenas en el modelo, lo que 

sugiere una validez predictiva aceptable en todo el modelo. 

5. Discusión 

Este estudio plantío como objetivo identificar si el liderazgo ético y la motivación al 

servicio público influye en la disposición a reportar problemas éticos, según estos 

hallazgos existe suficiente evidencia para afirmar que un líder ético puede influir de 

manera positiva en la disposición a reportar problemas éticos así, para dar soporte a estos 

resultados se ha identificado investigaciones donde un líder ético que aplica recompensas 

o castigos garantiza que se implanten estándares en los trabajadores (Wu, 2021) 

igualmente una motivación adecuada dentro de la organización que satisface sus 

necesidades influye no solo en mejorar la atención al servicio público (Zhang, 2023) sino 

también a que estos reporten con mayor libertad comportamientos poco éticos dentro de 

su institución. 

Los resultados encontrados donde se acepta de manera positiva la H1, es decir que un 

líder ético tiene la capacidad de crear una cultura ética que es practicada y recompensada, 

incentivando así a que un trabajador que detecte un problema ético puede reportarlo tal 

como se evidencia en los resultados del estudio realizado por Wright et al. (2016) donde 

indica que el liderazgo ético tiene una relación directa con la voluntad de los colaborados 

a reportar problemas éticos; Otro hallazgo indica que el comportamiento y apoyo del líder 

aumenta la disposición de los mismos a informar a sus superiores sobre estos problemas 

(Hassan et al., 2014). 

De igual manera, los resultados hallados en este estudio reconoce de manera favorable la 

H2, es decir, que una adecuada motivación a los servidores públicos influencia de manera 

propicia a los trabajadores a reportar problemas éticos, así como indica en el estudio 

realizados por Wright et al. (2016) donde relaciona que los colaboradores con mayor 

motivación por el servicio público demuestran más disposición a reportar cualquier 

violación ética a sus líderes éticos; de igual manera los resultados arrojados en el estudio 

realizado por Meyer-Sahling et al. (2019) indican que la motivación por el servicio está 

directamente relacionado con la disposición a reportar problemas éticos en las entidades 

públicas en Chile. 

5.1. Implicancias teóricas y gerenciales 

Esta investigación tiene algunas implicaciones útiles para los servidores públicos. En 

primer lugar, es importante considerar que este estudio valida el efecto positivo del 
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liderazgo ético y la motivación para el servicio público en la disposición a reportar 

problemas éticos, lo que sugiere que estos componentes juegan un papel fundamental en 

la creación de un ambiente de trabajo transparente, íntegro y eficaz para las instituciones 

del gobierno peruano. Su profundidad ha permitido actualizar los enfoques ideológicos y 

aportar un nuevo modelo teórico que da valor a la literatura existente. En segundo lugar, 

debido a que los hallazgos actuales sugieren un efecto positivo desde el liderazgo ético, 

los directivos, jefes de área y supervisores de entidades municipales deben poner mayor 

énfasis en proporcionar programas adecuados de formación y desarrollo para el personal 

que tenga a cargo un grupo laboral. En consecuencia, se creará una relación mutua entre 

el líder y el servidor público, ya que, si este servidor público percibe en líder una persona 

con principio y valores sólidos, y que trabaja con transparencia, podrá reportar 

irregularidades sin temor a represalias, lo que a su vez puede ser un canal efectivo para 

fomentar una cultura ética y posteriormente evitar conductas inapropiadas e ilegales como 

la malversación de fondos, el abuso de poder y la corrupción. 

En tercer lugar, la disposición a reportar problemas éticos a su vez está asociada con el 

cumplimiento de leyes, estatutos y regulaciones que rigen el comportamiento de los 

servidores públicos. Cuando las instituciones públicas tienen mecanismos y estrategias 

para evaluar estos aspectos les permiten avalar que se está cumpliendo con los estándares 

legales y normativos, siendo esto trascendental si se quiere evitar sanciones y daños a la 

reputación institucional. Además, cuando se fomenta una cultura de disposición a reportar 

problemas éticos se podría contribuir al incremento de la satisfacción y el desempeño 

laboral de los servidores públicos. Finalmente, los resultados de este estudio brindan 

nuevas implicaciones éticas sostenidos en que, los valores ético-morales son importantes 

para el éxito de cualquier entorno laboral. Los supervisores y gerentes éticos deben 

proporcionar una visión y una misión éticas clara y penetrante, crear una cultura con 

fuertes valores éticos compartidos entre los empleados de la organización, superar el 

interés propio y el beneficio financiero personal, promoviendo programas de motivación 

al servidor público. 

5.2. Limitaciones y futuras investigaciones 

A pesar de que esta investigación ofrece un importante aporte a la gestión del talento 

humano, se reconocen algunas limitaciones que deben ser consideradas posteriormente. 

Siendo que este fue un estudio de corte transversal, lo que se limita a la interpretación de 

resultados a un espacio de tiempo específico, futuras investigaciones podrían proponer 

estudios longitudinales para evaluar el comportamiento de estas variables y hacer 

comparaciones a medida que se vayan implementando alternativas de mejora, programas 

y estrategias gerenciales.  

Asimismo, debido a que este estudio concentró su muestra en servidores públicos, se 

recomienda realizar investigaciones considerando a trabajadores de otras instituciones 

peruanas con el propósito de conocer la percepción de los diversos grupos laborales en el 

Perú. Esta investigación aplicó un diseño explicativo, sin embargo, estudios futuros 

podrían analizar la predicción y moderación para profundizar el conocimiento sobre estos 

tópicos, así como analizando los factores psicosociales, sociodemográficos, y elementos 

propios de su contexto para mirar el comportamiento de estas variables. Finalmente, 

debido a que se empleó un cuestionario de autoinforme, su aplicación pudo haber creado 

algunos sesgo en la investigación, especialmente en servidores públicos que hayan pasado 

alguna experiencia desagradable con su jefe inmediato o se hayan involucrado directa o 

indirectamente en algún problema ético en su centro laboral. 
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6. Conclusiones 

El liderazgo siempre ha ocupado un lugar importante en los entornos laborales 

cooperando con la construcción de un mundo empresarial más competitivo y eficaz, el 

mismo que debe incorporarse en varios sectores, incluidas las instituciones municipales. 

Por otra parte, las organizaciones que quieran alcanzar niveles altos de motivación por el 

servicio público necesitan repensar la manera cómo se están gestionando las instituciones 

públicas con el fin de aportar mayor valor en los usuarios. Los empleados públicos que 

se sienten capacitados y respaldados al exponer irregularidades, corrupción, fraudes, 

conflictos de interés, o cualquier otro tipo de mal comportamiento que pueda 

comprometer la integridad y la transparencia de la gestión pública, contribuyen a una 

administración pública más honesta y efectiva. En ese sentido, esta investigación se 

propuso analizar si el liderazgo ético y la motivación para el servicio público tienen un 

efecto positivo en la disposición a reportar problemas éticos. 

En consecuencia, para atender el objetivo principal de la investigación se realizó un 

estudio transversal explicativo considerando a 280 servidores públicos con edades 

comprendidas entre 21 y 60 años (M= 36.57 y DE= 8.61), reclutados mediante muestreo 

no probabilístico. Los datos se recopilaron utilizando un formulario de autoinforme sobre 

liderazgo ético, motivación para el servicio público y disposición a reportar problemas 

éticos, obteniendo un modelo de medida con indicadores adecuado (α= entre 0.841 y 1; 

CR= entre 0.904 y 1; AVE= 0.579 y 1; VIFs= 1.073 y 1.478). El modelo teórico se evaluó 

mediante el Partial Least Square (PLS-SEM). Con base en los resultados, se demostró un 

efecto positivo significativo del liderazgo ético (β= 0.13; p= 0.01) y la motivación para 

el servicio público (β= 0.26; p< 0.01) en la disposición a reportar problemas éticos.  

Esta investigación otorga una perspectiva valiosa para los líderes de entidades 

municipales que buscan aumentar la confianza en los servidores públicos para reportar 

problemas éticos, evitando conductas inapropiadas e ilegales, sanciones y daños a la 

reputación institucional, sus miembros o sus partes interesadas. Por lo tanto, este estudio 

ofrece implicaciones gerenciales importantes para los gestores de las instituciones 

públicas del Perú, el personal de talento humano y profesionales del mundo académico. 
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