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Resumen: Este estudio analizó el efecto del clima de principios como mediador en la 
relación entre el clima egoísta y la violencia laboral en empleados de empresas del sector 
manufacturero en Puebla, México. Mediante un diseño cuantitativo y análisis de mediación 
(PROCESS), se evaluó si el clima de principios media significativamente la relación entre el 
clima egoísta y la violencia laboral. Los resultados mostraron que el clima egoísta tiene un 
efecto directo que incrementa la violencia laboral. También, el clima egoísta se asoció 
positivamente con un incremento en el clima de principios, el cual, a su vez se relacionó con 
disminución de la violencia laboral. Estos efectos indican una mediación por supresión 
estadísticamente significativa, con un efecto indirecto del clima egoísta sobre la violencia 
laboral a través del clima de principios (ß= -0.6088, p<0,05; IC 95% [-1.0082, -0.2300]). Estos 
hallazgos sugieren la importancia de abordar el clima egoísta fortaleciendo el clima de 
principios para reducir los comportamientos de violencia en el trabajo.  

Palabras Clave: Clima Egoísta, Clima de Principios, Violencia Laboral, Mediación, Ética 
Organizacional. 

Introducción 

Una de las metas de las organizaciones debería estar centrada en la salud 
ocupacional, en el bienestar en el trabajo y en la calidad de vida laboral de 
sus trabajadores, por ello una de las problemáticas necesarias para su 
atención es la violencia laboral (Patlán, 2020), pues incide en cada una de las 
anteriores, afectando a los propios colaboradores. La violencia en el lugar de 
trabajo no es un problema individual ni aislado, sino un problema estructural y 
estratégico originado también por factores contextuales u organizacionales, 
cuyas causas y consecuencias se presentan en conflictos relacionados con 
derechos laborales, como la salud en el trabajo (López y Seco, 2016). Por 
ello, el reconocimiento temprano de los riesgos de violencia laboral deberá 
permitir tomar acciones antes de que la violencia se manifieste. Aunque las 
condiciones o señales se deban a múltiples factores; su identificación 
simultánea es necesaria para tomar medidas contra la violencia (OIT, 2002). 
Existen diversos estudios que se centran en los rasgos de agresores y 
víctimas (Fontes, Santana, Pellosos, Carvalho ,2013; Acosta, Aguilera y 
Pozos, 2009; Rodríguez, 2010; Piñuel, 2006; Velázquez y Diaz; 2020), sin 
embargo, existe una menor cantidad de estudios que analicen los factores 
contextuales y organizacionales que facilitan que la violencia emerja en los 
lugares de trabajo (Pérez, Pereira y Cantera, 2019). En consecuencia, el 
presente trabajo se fundamenta en estudiar a la violencia laboral como un 
problema que requiere acción en el ámbito organizacional. 
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Marco Teórico  

Violencia Laboral 

Para una mejor comprensión de la violencia en el trabajo, la Organización 
Internacional del Trabajo (OIT, s.f.) ha descrito a la violencia laboral como 
resultado de una combinación de causas, relativas a las personas, el medio 
ambiente y las condiciones de trabajo, así como a las formas de interacción 
entre los propios trabajadores, entre los clientes y los trabajadores y entre 
éstos y los empleadores. Chappell y Di Martino (1998) definen a la violencia 
en el trabajo como “aquellos comportamientos realmente intolerables en 
cualquier contexto, los cuales son reinterpretables según usos y costumbres 
de diversos contextos culturales”. 

De este modo, la violencia en el trabajo se define como una interacción 
social irracional, por medio de la cual un trabajador o un grupo de 
trabajadores con atacadas por otro compañero de trabajo o grupo de 
trabajadores; ya sea un supervisor, un compañero de trabajo o un 
subordinado con la intención de victimizarles, humillarles, debilitarles o 
amenazarles. Este comportamiento se vuelve sistemático, ya que puede 
repetirse por meses, semanas o incluso de forma diaria, provocándole 
sensaciones de desamparo, y alto riesgo de ser despedido de su centro de 
trabajo. Estas interacciones incluyen comportamientos de violencia física y 
las formas de violencia verbal más sutiles, como el acoso psicológico o 
sexual (Uribe, García, Castillo, y Barrera, 2011; Pillinger, 2016; Toro y 
Gómez, 2016; Velázquez y Diaz 2020). 

En algunos estudios previos, se explica la conceptualización de la 
violencia laboral a partir de tres formas, la primera relacionada con variables 
individuales de personalidad de la víctima, como factores demográficos 
(Pérez et al. 2019), la segunda en función de las características inherentes a 
las relaciones interpersonales, como las condiciones contextuales y 
organizacionales del entorno laboral (Einarsen, 2000) y la tercera en relación 
con las características del entorno sociolaboral, como la importancia del 
ambiente organizacional y su relación con los valores, normas y prácticas 
predominantes (Topa, Morales y Gallastegui, 2006).  

Desde una perspectiva organizacional, las características del entorno 
laboral pueden facilitar la presencia de la violencia laboral. Factores como la 
incertidumbre económica, la acelerada transformación tecnológica y la 
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revalorización del capital humano pueden generar condiciones que propicien 
la violencia laboral. Asimismo, un ambiente de metas competitivas, cambios 
organizacionales, inequidad laboral, tipos de contratación precarios, conflicto 
de roles y sobrecarga de tareas han sido identificados como factores 
organizacionales que favorecen la aparición de violencia en el trabajo (Parra 
y Acosta, 2010). Por otro lado, estructuras organizacionales altamente 
jerárquicas y con valores orientados a la competitividad, han sido señaladas 
como antecedentes de violencia laboral (Topa, Depolo y Morales, 2007). 

Un estudio realizado por Gimeno, Grandio y Marqués (2012) evidenció 
que, para lograr entornos de trabajo saludables y libres de violencia, se debe 
actuar sobre la propia organización y sus prácticas. Se observaron que las 
organizaciones estudiadas, las cuales responden con niveles elevados de 
prácticas saludables (organizaciones saludables) sufren menos conductas 
violentas que aquellas otras con niveles bajos de estas prácticas 
(organizaciones tóxicas). 

El clima ético en las organizaciones 

El fundamento teórico acerca de la ética en el lugar de trabajo ha generado 
discusión por algunos años, pues enfocar el estudio hacia la persona o al 
contexto es la continua controversia. Quienes apoyan la perspectiva 
individual, sostienen que los valores, motivos y rasgos de uno determinan el 
comportamiento ético, en contraste, quienes están con la perspectiva 
situacional sostienen que las características de la situación o el entorno de la 
organización explican las variaciones en el comportamiento ético. Sin 
embargo, es posible plantear una perspectiva interaccionista al combinar las 
características del individuo y de la situación, favoreciendo al estudio del 
comportamiento ético (Lewin, 1951; Schneider, 1983; Baker, Hunt y Andrews, 
2006). 

De este modo, el clima ético de una organización afecta a los asuntos 
relevantes, con los cuales se reflexiona acerca de los criterios necesarios 
para determinar un “comportamiento correcto” (Victor y Cullen 1988; Martin y 
Cullen 2006). Como tal, el clima ético se refiere a los tipos de razonamiento 
moral más comúnmente utilizados, más que al contenido de las decisiones 
(Gorsira, Steg, Denkers y Huisman, 2018). La investigación apunta al clima 
laboral ético como un componente importante del contexto ético de una 
organización, que influye en la toma de decisiones y el comportamiento 
éticos (Arnaud y Schminke, 2012). El clima ético es un tipo de clima laboral 
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que se entiende mejor como un grupo de climas prescriptivos que reflejan los 
procedimientos, políticas y prácticas organizacionales con consecuencias 
morales. El clima ético influye tanto en la toma de decisiones como en el 
comportamiento posterior en respuesta a dilemas éticos. El clima ético no 
solo influye en los temas que los miembros de la organización consideran 
éticamente pertinentes, sino que también determina los criterios morales que 
los miembros utilizan para comprender, sopesar y resolver dichos problemas 
(Martin y Cullen, 2006). De esta forma, el estudio de los climas éticos se 
concentran en la exploración y la investigación de los efectos sobre diversos 
resultados de la organización, en los cuáles se constatan relaciones 
significativas con las reacciones de la gente a trabajar y sus efectos en las 
organizaciones. Así, el Clima Ético puede distinguirse en términos de 
maximizar los propios intereses (Clima Egoísta), la maximización de los 
intereses comunes (Clima Benevolente), o la adhesión a los principios 
universales, respectivamente (Clima de Principios) (Cullen y Víctor, 1993). 

Al medir el clima ético, se pueden captar aspectos del contexto ético 
en las organizaciones. También pueden observarse diferencias entre las 
organizaciones y los departamentos mediante la relación entre la ética, el 
clima y el comportamiento. A partir de algunos estudios realizados con el 
clima ético, se ha encontrado cómo puede influir en diversas prácticas al 
interior de la organización, estrechamente relacionadas con el desempeño de 
los miembros (Treviño, 1986). Considerando la influencia del clima ético en 
las prácticas organizacionales y el desempeño, así como la distinción entre 
diferentes tipos de clima ético como el egoísta, benevolente y de principios 
(Cullen y Víctor, 1993), este estudio profundiza en cómo una de estas 
dimensiones específicas puede generar consecuencias particularmente 
negativas. De esta manera, se propone analizar con mayor detalle la relación 
entre el clima egoísta y la violencia laboral, incluyendo al clima de principios 
como mediador.   

Clima Egoísta y su influencia en la Violencia Laboral 

Este clima se caracteriza por el interés personal, es decir, las decisiones se 
rigen por maximizar el interés de sí mismo. A nivel individual, el interés será 
para la persona, a nivel organizacional, el interés será para contribuir a las 
ganancias de la organización y a nivel universal, el interés será por colocar a 
la organización como efectiva y competitiva. En este clima, los miembros son 
tratados de forma dura y poseen baja motivación. (Víctor y Cullen, 1988). 
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Keep (2009) describe al clima egoísta con motivaciones caracterizadas 
por evitar la confrontación y el conflicto, de este modo, se tiende a proteger a 
sí mismo. Tsahuridu (2006) menciona como en este clima, la organización 
tiende a no promover juicios ni comportamientos éticos, lo cual favorece a la 
posibilidad de recurrir a algún comportamiento contra productivo para los 
miembros o para la organización, incluso hasta llegar a comportamientos 
delictivos. Ambrose, Arnaud y Schminke (2008) muestran cómo los miembros 
no perciben congruencia entre sus valores y los de la organización, pues los 
valores éticos importantes a los que prefieren como guía, son los suyos. En 
relación con lo descrito anteriormente, este clima es el dominado “ética 
individualista”, pues las consecuencias se consideran valiosas o no, según 
los intereses del individuo, quién toma la decisión (Toledo, 2015). 

Con base a lo anterior, cuando las decisiones dentro de la 
organización se basan exclusivamente en la maximización del interés 
individual, se generan entornos donde el engaño, la omisión de información y 
la desconsideración por el bienestar ajeno se vuelven prácticas comunes, y 
legítimos para alcanzar objetivos personales (Vilas, 2019). En este sentido, la 
competencia constante y la falta de control sobre el trabajo facilita la 
aparición de comportamientos abusivos. Por ello, se ha identificado que los 
climas egoístas, centrados en el beneficio individual, se asocian 
positivamente con comportamientos no éticos, incluyendo a la violencia 
laboral (Nawar y Dagam, 2015).  

Las características del entorno laboral son de alta relevancia en el 
origen de conductas de violencia. Las estructuras organizacionales con 
muchas jerarquías y el estilo directivo autoritario puede influenciar la 
aparición de violencia como resultado de la interacción laboral (Chappell y Di 
Martino, 1998). En este sentido, Acosta, Aguilera y Pozos (2009) muestran 
que el acoso se facilita en organizaciones carentes de reglas precisas. En el 
estudio de Rodrigues y Freitas (2014) se identifican como factores asociados 
al acoso laboral: a) el alto desempleo, b) el modelo laboral y económico 
incierto y c) la fuerte competitividad. 

Clima de Principios como variable mediadora 

Este clima se caracteriza por generar principios o procedimientos en la 
organización para guiar a sus miembros a un proceso de elección de una 
acción. Estos principios o procedimientos obedecen a factores externos, 
basados en principios universales, las cuales son consistentes, a pesar de 
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las situaciones particulares. A la organización se le facilita guiar a los 
miembros, pues están inmersos en su estructura y códigos de ética, con una 
alta probabilidad de responder positivamente (Cullen y Víctor, 1988). En este 
clima, el seguimiento de las normas, reglas y procedimientos es estricta. Las 
personas obedecen y se guían de acuerdo con las políticas de esta. 
Frecuentemente se discute entre los miembros temas relacionados al 
“correcto” desempeño (Kapp y Partboteeah, 2008). 

Por ello, este clima se basa en imperativos éticos universalmente 
válidos incrustados en derechos humanos inalienables (Toledo, 2015). 
Generalmente los miembros evitan el castigo y se perciben cómo 
determinantes para gestionar prácticas de éxito, pues poseen una fuerte 
relación positiva entre el comportamiento ético y el éxito (Deshpande, 
Joseph, y Shu, 2011). 

Elementos como el clima organizacional, la existencia de normas 
claras, autoestima laboral y la satisfacción en la relación con los superiores 
pueden influir en la presencia o ausencia de violencia en el entorno de 
trabajo (Parra y Acosta, 2010). Los empleados pueden percibir un clima de 
violencia laboral (contrario a un clima de seguridad) cuando no existen 
políticas, procedimientos y prácticas claras y bien estructuradas para prevenir 
la violencia en el trabajo. Esta ausencia puede reforzar la tolerancia 
organizacional hacia dicho comportamiento (Aytac y Dursum, 2012). 

Por lo anterior, el presente estudio se llevó a cabo para evaluar si la 
percepción del clima de principios reduce el efecto del clima egoísta sobre la 
violencia laboral. 

Preguntas de Investigación e hipótesis 

Considerando la problemática de la violencia laboral y la influencia del 
contexto, el presente estudio se guió por las siguientes preguntas de 
investigación en el contexto del sector manufacturero del Estado de Puebla: 

1. ¿Cuál es la relación directa que ejerce el clima egoísta sobre la 
incidencia de la violencia laboral? 

2. ¿De qué manera el clima egoísta influye en la percepción de un 
clima de principios? 

3. ¿Cuál es el impacto del clima de principios sobre la violencia laboral 
considerando el efecto del clima egoísta? 
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4. ¿El clima de principios actúa como un mediador significativo en la 
relación entre el clima egoísta y la violencia laboral? 

Con base en la revisión de la literatura y el modelo teórico propuesto, 
se plantearon las siguientes hipótesis:  

H1: El clima egoísta se relaciona positiva y directamente con la 
violencia laboral en los empleados del sector manufacturero del estado de 
Puebla.  

H2: El clima egoísta se relaciona significativamente con el clima de 
principios en los empleados del sector manufacturero del estado de Puebla. 

H3: El clima de principios se relaciona negativa y significativamente con 
la violencia laboral cuando se controla el clima egoísta en los empleados del 
sector manufacturero del estado de Puebla. 

H4: El clima de principios media significativamente la relación entre el 
clima egoísta y la violencia laboral en los empleados del sector 
manufacturero del estado de Puebla. 

Método 

Se utilizó un diseño cuantitativo, correlacional y transversal (Arias, 2007). La 
muestra estuvo conformada por 101 empleados provenientes de empresas 
del sector manufacturero ubicadas en la ciudad de Puebla. Para el 
reclutamiento de las organizaciones participantes, se estableció contacto 
inicial con aproximadamente diez empresas localizadas en un parque 
industrial de la región. De este grupo contactado, tres empresas accedieron 
formalmente a colaborar con el estudio. En virtud de esta respuesta y la 
accesibilidad a las organizaciones, la selección final de los participantes se 
realizó mediante un muestreo no probabilístico por conveniencia. A 
continuación, se muestran las características de la población de estudio en la 
Tabla 1. 
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Tabla 1. Datos sociodemográficos de la muestra. 

Variables sociodemográficas Total Porcentaje (%) 

Género 
Masculino 43 42.57 

Femenino 58 57.43 

Edad 

55-74 años (Baby Boomers) 5 4.95 

54-43 años (Generación X) 23 22.77 

30-42 años (Millenials) 42 41.58 

18-29 años (Generación Z) 31 30.69 

Escolaridad 

Primaria 6 5.94 

Secundaria 30 29.70 

Bachillerato 22 21.78 

Licenciatura 33 32.67 

Posgrado 9 8.91 

Estado Civil 

Soltero(a) 45 44.55 

Casado(a) 28 27.72 

Divorciado(a) 6 5.94 

Unión Libre 20 19.80 

Antigüedad 

Menos de 1 año 26 25.74 

Entre 1 y 5 años 37 36.63 

Entre 5 y 10 años 16 15.84 

Entre 10 y 15 años 21 20.79 

Tipo de 
puesto 

Directivo 8 7.92 

Administrativo 34 33.66 

Operativo 59 58.42 

        Fuente: Elaboración Propia.   

Instrumentos 

Para medir el clima Ético se utilizó el Cuestionario de Clima Ético 
desarrollado por Cullen y Víctor (1988) para medir las percepciones de los 
individuos sobre cómo los miembros de una organización comúnmente 
toman decisiones en relación con "eventos, prácticas y procedimientos" que 
requieren criterios éticos, con base a la teoría de desarrollo moral de 
Kohlberg (1984), la teoría de clima laboral de Schneider (1983) y las teorías 
sociológicas para definir los locus de análisis de Merton (Cullen, Víctor y 
Bronson, 1993), la cual consta de 36 ítems con 6 alternativas de tipo Likert; 
desde 1 (Completamente Falso) a 6 (Completamente Verdadero) cuya 
confiabilidad obtenida por Alfa de Cronbach fue de 0.85 en la escala global.  
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Para medir la variable de Violencia en el trabajo se utilizó la Escala 
desarrollada por Uribe (2013). La escala consta de 97 reactivos con base a 
dos escalas Likert que dan respuesta a dos preguntas: ¿Con qué frecuencia? 
(1 representa “Nunca”, 2 “Casi Nunca”, 3 “Una vez al mes”, 4” Una vez a la 
semana”, 5 “Casi Diario” y 6” Diario”) y ¿Por cuántos meses? (de 1 a 6 meses 
para identificar la duración del comportamiento). La confiabilidad del 
instrumento en escala global va entre 0.85 y 0.91 en su fase confirmatoria 
mediante análisis factoriales con rotación varimax. 

Para llevar a cabo el análisis estadístico se utilizó el modelo de 
mediación para evaluar si el clima de principios modifica la relación entre el 
clima egoísta y la violencia laboral. Se utilizó la macro PROCESS en SPSS 
(Hayes, 2018) con el modelo 4 de mediación y se aplicaron 5000 muestras 
Bootstrap para estimar intervalos de confianza al 95%.  

Resultados 

Como primer paso se obtuvo el efecto total del clima egoísta (variable 
independiente) sobre la violencia laboral (variable dependiente) siguiendo los 
pasos recomendados para estimar el efecto mediador (Hayes, 2018). 

Efecto total entre el clima egoísta y la violencia laboral 

El análisis del efecto total refleja la relación entre el clima egoísta y la 
violencia laboral antes de incluir la variable mediadora. Como resultado se 
obtuvo un coeficiente no significativo (ß= 0.2759, p= 0.3474) con un intervalo 
de confianza entre 0.8557 y 0.0945. Los resultados se muestran en la Figura 
1: 

 
 
 
 
 
 
 
Posteriormente, se aplicó el modelo de mediación en donde la variable 

dependiente fue la violencia laboral, la variable independiente fue el clima 
egoísta y la variable mediadora fue el clima de principios, se obtuvieron los 
siguientes resultados: 

Clima Egoísta 
(X) 

Violencia Laboral 
(Y) 

Efecto total 
ß= 0.2759 
p= 0.3474 

Fuente: Elaboración Propia. 

Figura 1. Efecto total entre el clima egoísta y la violencia laboral 
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Relación entre clima egoísta y clima de principios 

El análisis de regresión realizado muestra que el clima egoísta tiene un 
efecto significativo sobre el clima de principios dentro de la organización. El 
coeficiente de regresión obtenido fue de ß=0.7632, p=0.0000, con un 
intervalo de confianza entre 0.5579 y 0.9685, lo que sugiere que un 
incremento en la percepción de un clima egoísta se asocia con aumento en la 
percepción de un clima basado en principios éticos. Este hallazgo es 
inesperado pues, aunque las organizaciones pueden tener múltiples climas 
éticos que coexisten (Victor y Cullen, 1988), un clima egoísta podría llevar a 
la empresa a la percepción de imponer o enfatizar reglas más estrictas o 
restrictivas como contrapeso. Los resultados se muestran en la tabla 2: 

Tabla 2. Relación entre clima egoísta y clima de principios 

VARIABLE DE RESULTADO:  

CLIMA DE PRINCIPIOS 

Resumen del modelo 
R R-sq MSE F df1 df2 p 

.5955 .3546 .3363 54.4027 1.0000 99.0000 .0000 

Modelo 
 coeff se t p LLCI ULCI 

constante 1.0282 .3950 2.6032 .0107 .2445 1.8119 

Clima Egoísta .7632 .1035 7.3758 .0000 .5579 0.9685 
Fuente: Elaboración Propia 

La varianza explicada es del 35.46% (R²= 0.3546), lo cual indica un 
efecto grande, subrayando la influencia sustancial del clima egoísta sobre la 
percepción del clima de principios en el contexto estudiado.  

 Relación entre clima de principios y Violencia Laboral 

En el siguiente paso se observó que el clima de principios tiene un 
efecto negativo y es un predictor significativo de la violencia laboral. El 
coeficiente obtenido fue            ß= -0.7977, p= 0.0044, con un intervalo de 
confianza entre -1.3407 y -0.2547. Estos resultados indican que a medida 
que el clima de principios se fortalece, la incidencia de violencia laboral 
disminuye. Este hallazgo respalda la hipótesis de que una cultura laboral 
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basada en principios y normas puede contribuir a reducir la aparición de 
conductas violentas en el entorno de trabajo.  

Relación Directa entre Clima Egoísta y Violencia Laboral controlado 
por la variable de clima de principios. 

En el último paso, considerando la variable de clima de principios en el 
modelo, El análisis de regresión indica que el clima egoísta tiene un efecto 
directo y significativo sobre la violencia laboral (ß=0.8847, p=0.0133) con un 
intervalo de confianza entre 0.1887 y 1.5806. Esto sugiere que cuando el 
clima egoísta en las organizaciones predomina, se incrementa la violencia 
laboral. Estos resultados se muestran en la tabla 3: 

Tabla 3. Modelo de mediación propuesto para el estudio 

VARIABLE DE RESULTADO: 

VIOLENCIA LABORAL 

Resumen del modelo 
R R-sq MSE F df1 df2 p 

.2967    .0880    2.4928     4.7284      2.0000     98.0000       .0110 

Modelo 
 coeff se t p LLCI ULCI 

constante 2.0486      1.1116     1.8429       .0684    -.1573    4.2545 

Clima Egoísta .8847      .3507      2.5227       .0133      .1887    1.5806 

Clima Principios -.7977       .2736    -2.9151       .0044    -1.3407      -.2547 
Fuente: Elaboración Propia. 

Conjuntamente, estas dos variables explicaron el 8.80% (R²= 0.0880) 
de la Violencia Laboral, lo cual puede considerarse de una magnitud pequeña 
a mediana en su conjunto, por lo que el modelo en su conjunto aporta a la 
comprensión de los factores de clima ético que inciden en la violencia laboral. 

Efecto Indirecto (Mediación) del Clima de Principios 

El análisis de mediación indica un efecto indirecto significativo de ß=-
0.6088, con un intervalo de confianza al 95% (IC=-1.0082 a -0.2300). Como 
el intervalo de confianza no incluye el valor cero, se confirma que el clima de 
principios medía significativamente la relación entre el clima egoísta y la 
violencia laboral de forma estadísticamente significativa. El efecto indirecto 
negativo significativo (ß = –0.60) sugiere que parte de la relación entre el 
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clima egoísta y la violencia se canaliza a través de una vía de protección, 
pero cuando ésta se controla, el efecto dañino directo del clima egoísta se 
vuelve evidente, indicando un efecto de supresión (MacKinnon, Krull y 
Lockwood, 2000). 

Tabla 4. Efecto indirecto (Mediación) del Clima de Principios 
Efecto(s) indirecto(s) de X sobre Y 

Clima Principios Efecto 
-.6088 

BootSE 
.2017 

BootLLCI 
-1.0082 

BootULCI 
-0.2300 

Fuente: Elaboración Propia. 

Los hallazgos de este estudio respaldan la hipótesis de que el clima de 
principios medía la relación entre el clima egoísta y la violencia laboral, sin 
embargo, un resultado no esperado es que el efecto de la mediación es de 
supresión. Aunque el clima egoísta no mostró inicialmente una asociación 
significativa con la violencia laboral, al considerar el rol mediador del clima de 
principios, emergió un efecto directo positivo y significativo. Este hallazgo 
indica que el clima de principios actúa como un mecanismo protector, que 
media de forma negativa la relación entre el clima egoísta y la violencia 
laboral. En otras palabras, el clima egoísta aumenta el clima de principios, el 
cual a su vez disminuye la violencia laboral, enmascarando inicialmente el 
efecto perjudicial directo del clima egoísta sobre la violencia. Este patrón es 
consistente y con un efecto de supresión más que con una mediación parcial 
tradicional. En otras palabras, aunque el Clima de Principios actúe como 
supresor, la solución ideal no es fomentar un Clima Egoísta para que 
directamente aumente un Clima de Principios reactivo, sino que se aborde 
directamente al Clima Egoísta y cultivar a su vez, el Clima de Principios 
auténtico, sugiriendo que la implementación de políticas organizacionales, así 
como los valores, pueden ser una estrategia clave para la prevención de la 
violencia en el trabajo. El modelo se muestra en la Figura 2: 
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Conclusiones  
 

Debido a que la violencia laboral es un problema significativo en los 
entornos de trabajo; que tiene sus raíces en factores sociales, económicos, 
organizacionales y culturales (Patlán, 2020; García, Álvarez, Ramírez y 
Aranibar, 2018). Las consecuencias de la violencia laboral son graves, 
abarcando desde el deterioro de las relaciones interpersonales y la 
organización del trabajo, hasta consecuencias sociales como el desempleo y 
marginación (Gimeno, et al. 2012; Toro y Gómez, 2016).  

En concordancia con Kaptein (2011), quien argumenta que el clima 
ético es el resultado de las normas, prácticas y políticas organizacionales que 
promueven o inhiben la toma de decisiones éticas entre los empleados, la 
propuesta de este estudio fue analizar el efecto mediador del clima de 
principios en la relación entre el clima egoísta y la violencia laboral en 
empleados de empresas manufactureras. Asimismo, como se muestra en el 
estudio de Jin, Ashraf, Ul, Farooq, Zheng y Shaukat (2022), la cultura y clima 
organizacional son los principales determinantes de violencia laboral, pues 
ofrecen barreras u oportunidades para propiciarla; es decir, la probabilidad de 
comportamientos de violencia laboral sería significativamente menor si la 
cultura organizacional no fomenta ni apoyará tales comportamientos.  

Los presentes resultados aportan evidencia de que el clima de 
principios actúa como un factor mediador entre el clima egoísta y la violencia 
laboral, proporcionando así un análisis de su interrelación. Este hallazgo de 
mediación es relevante, pues como lo señala Vilas (2019) es importante 

Clima Principios 
(M) 

Clima Egoísta 
(X) 

Violencia Laboral 
(Y) 

ß= 0.7632 
p= 0.0000 

ß= -0.7977 
p= 0.0044 

Efecto directo 
ß= 0.8847 
p= 0.0133 

ß= -0.6088 
(mediación) 

Fuente: Elaboración Propia 

Figura 2. El efecto mediador del Clima de Principios entre el Clima Egoísta y la 
Violencia Laboral en el Sector Manufacturero del Estado de Puebla. 
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explorar factores mediadores y moderadores que influyen en la relación de 
estas variables. En este sentido, se encontró un hallazgo central que atribuye 
la mediación como una mediación de supresión.   

De manera específica se acepta la H1, pues el clima egoísta tiene un 
efecto directo y positivo sobre la violencia laboral, es decir, en una relación 
directa, un mayor clima egoísta tiende a incrementar la violencia en el trabajo 
(ß= 0.8847, p<0,05). Estos hallazgos coinciden con el estudio de clima ético 
de Ozgün, Türkmen y Aksu (2024), pues en su estudio se observó una 
correlación negativa y moderada entre el clima ético y los comportamientos 
laborales contraproducentes, indicando que fomentar un clima organizacional 
ético puede mitigar significativamente los comportamientos laborales 
perjudiciales, lo cual enfatiza la importancia de fomentar normas y valores 
éticos en las organizaciones.  

Simultáneamente, se acepta la H2 pues el clima egoísta también tiene 
un efecto significativo y positivo sobre el clima de principios, es decir, a 
mayor percepción de clima egoísta, mayor es también la percepción de un 
clima basado en principios (ß= 0.7632, p<0,05). Este hallazgo es inesperado 
pues, aunque las organizaciones pueden tener múltiples climas éticos que 
coexisten (Víctor y Cullen, 1988), un clima egoísta podría llevar a la empresa 
a la percepción de imponer o enfatizar reglas más estrictas o restrictivas 
como contrapeso. 

A su vez, también se acepta la H3, pues el clima de principios tiene un 
efecto negativo y significativo sobre la violencia laboral, cuando se controla la 
influencia del clima egoísta, es decir, un mayor clima de principios tiende a 
disminuir la violencia laboral (ß= -0.7977, p<0,05). Con relación a lo anterior, 
en el estudio de Aytac y Dursum (2012) se demuestra que el cumplimiento de 
normas y reglas puede disminuir la violencia en el trabajo, pues la falta de 
políticas, procedimientos y prácticas claras y organizadas puede reforzar su 
tolerancia organizacional.  

Debido a estas relaciones, se acepta la H4, pues el clima de principios 
actúa como un mediador significativo en la relación entre el clima egoísta y la 
violencia laboral. El efecto indirecto es negativo (ß= -0.6088). En el estudio 
de Acosta et al. (2009) se identificó que la existencia de reglas precisas 
dificulta la aparición de acoso en las organizaciones. Adicionalmente, el 
estudio de Jin et al, (2022) subrayan la importancia de políticas y un clima 
organizacional para prevenir activamente la violencia laboral. Por otro lado, la 
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naturaleza de supresión se debe a que el efecto directo y el efecto indirecto 
van en direcciones opuestas, indicando que la existencia de reglas, políticas 
claras y consecuencias por su incumplimiento pueden tener un efecto 
disuasorio sobre ciertos comportamientos abiertamente violentos o abusivos, 
ofreciendo a los empleados un marco de referencia sobre lo que es y no es 
aceptable. Esto podría explicar por qué, a pesar de su origen reactivo, el 
clima de principios se asocia con menor violencia. Rai y Agarwal (2016) 
sugieren estudiar a la violencia laboral con sus mecanismos intervinientes, 
proporcionando una comprensión profunda en un contexto específico, pues 
los comportamientos no cambian linealmente; la naturaleza multifactorial de 
la violencia laboral pueden afectar sus interpretaciones, determinantes y sus 
consecuencias. 

Por ello, estos hallazgos convergen con resultados de otros estudios 
que indican que un clima ético robusto, particularmente basado en principios, 
se asocia negativamente con manifestaciones de violencia laboral y otros 
comportamientos contraproducentes en el trabajo (Vilas, 2019; Ozgün et al., 
2024; Acosta et al., 2009; Aytac y Dursum, 2012). Como resultado, la 
identificación del clima de principios como un mediador específico aporta una 
importante contribución a la teoría del clima ético de Víctor y Cullen (1988), 
demostrando un mecanismo a través del cual las percepciones del clima 
ético influyen en los resultados organizacionales negativos como la violencia 
laboral. De este modo, este estudio contribuye al cuerpo de conocimiento al 
validar empíricamente el rol mediador del clima de principios, ofreciendo una 
comprensión más profunda de la importancia del clima ético en los contextos 
laborales. Asimismo, propone un modelo aplicable a un contexto 
manufacturero mexicano específico; pues aunque existen numerosos 
estudios sobre el clima laboral y su influencia en la salud y calidad de vida de 
los trabajadores; los estudios acerca de las causas y condiciones de las 
situaciones de violencia en el trabajo son escasos (Bordajejo y Ferrari, 2017), 
facilitando la identificación de herramientas que fortalezcan la toma de 
decisiones éticas orientadas a principios, que den pauta a la elaboración de 
estrategias de intervención para prevenir la violencia en el trabajo. 

Con base en lo anterior, se sugiere fortalecer el seguimiento de las 
normas, reglas y procedimientos, asegurando que estos principios sean 
percibidos, vividos, y reforzados activamente en la cultura diaria. Esto puede 
incluir sensibilizaciones de los valores organizacionales y lo establecido en el 
código de ética; capacitaciones en la atención a esta problemática; 
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establecimiento de políticas, procedimientos y procesos internos; 
comunicación organizacional eficaz sobre los principios éticos y posibles 
transgresiones; y sobre todo un liderazgo que modele consistentemente la 
prevención de la violencia en el trabajo. Se enfatiza en lo anterior porque 
cuando el clima egoísta se encuentra arraigado en el contexto 
organizacional, se pueden justificar acciones si se perciben como 
beneficiosas para un individuo, para un grupo específico o para la eficiencia 
de la propia empresa, incluso si esto implica un detrimento para otros 
colaboradores.  

Limitaciones  

Es importante reconocer limitaciones en el presente estudio. Si bien la 
muestra incluyó a 101 empleados de empresas manufactureras, este tamaño 
muestral, junto con la concentración del estudio en el Estado de Puebla, 
podría restringir la generalización de los hallazgos a contextos más amplios, 
como otras regiones, sectores o grupos demográficos. Adicionalmente, la 
naturaleza transversal del diseño utilizado, aunque útil para identificar 
relaciones y proponer una direccionalidad teóricamente fundamentada, 
inherentemente limita la capacidad para establecer inferencias causales 
definitivas o para analizar la evolución de estas dinámicas interrelacionales a 
lo largo del tiempo.  

Sugerencias de futuros estudios  

Para futuras investigaciones, se sugiere replicar este modelo en muestras 
más amplias que abarque diversos contextos sectoriales como financiero, 
educativo, hotelero y restaurantero, entre otros, con la finalidad de 
comprender mejor estas relaciones. También, se sugiere explorar la 
influencia de factores individuales relacionados a la salud mental y la calidad 
de vida; factores organizacionales como lo son los estilos de liderazgo, la 
justicia organizacional, la carga laboral, el apoyo organizacional percibido, 
entre otros; y factores de cambio sociocultural como lo es la inclusión, la 
diversidad generacional, la multiculturalidad organizacional, entre otras.  
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