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RESUMEN
El trabajo de investigacion manifesté la problematica del clima laboral y su relacion
con la rotacion de personal que existia en una entidad ambiental. El tipo de
investigacion era basico — correlacional, con enfoque -cuantitativo, método
hipotético-deductivo y disefio no experimental, transversal. La poblacion estudiada
consistia en 55 profesionales en el area contable.

El objetivo general de la investigacion fue determinar la relacion entre el clima
laboral y la rotacion de personal en el area contable de una entidad ambiental. Los
objetivos especificos incluyeron analizar la relacion con el rendimiento profesional,

el conflicto laboral y la adaptacion laboral de los trabajadores.

La hipotesis general planted que existia una relacion significativa entre el clima
laboral y la rotacion de personal en el area contable de una entidad ambiental.
También se propusieron hipétesis especificas sobre el rendimiento profesional, el
conflicto laboral y la adaptacién laboral de los trabajadores.

Los resultados demostraron que un 92.7% de los encuestados contaban con un
nivel sobresaliente en rendimiento profesional, el 47.3% de los encuestados
experimentaban frecuentemente conflictos laborales, y un 455% de los
encuestados mostraban un nivel competente en adaptacion personal. Se concluyo

que el clima laboral tenia influencia en la rotacién de personal.

PALABRAS CLAVE: Clima laboral, Rotacién de personal, Entidad ambiental.
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ABSTRACT

The research work expressed the problem of the work environment and its
relationship with the rotation of personnel that existed in an environmental entity.
The type of research was basic — correlational, with a quantitative approach,
hypothetical-deductive method and non-experimental, cross-sectional design. The

studied population consisted of 55 professionals in the accounting area.

The general objective of the research was to determine the relationship between the
work environment and personnel turnover in the accounting area of an
environmental entity. The specific objectives included analyzing the relationship with

professional performance, labor conflict, and workers' job adaptation.

The general hypothesis stated that there was a significant relationship between the
work environment and personnel turnover in the accounting area of an
environmental entity. Specific hypotheses regarding professional performance,

labor conflict, and workers' job adaptation were also proposed.

The results showed that 92.7% of respondents had an outstanding level of
professional performance, 47.3% of respondents frequently experienced labor
conflicts, and 45.5% of respondents showed a competent level of personal
adaptation. It was concluded that the work environment had an influence on staff

turnover.

KEYWORDS: Work environment, Personnel Turnover, Environmental Entity.
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l. INTRODUCCION

En el dmbito mundial, la rotacién de personal es causada por el desaliento y
desinterés de los coordinadores de area, debido a que estos se encuentran
estresados por los cambios permanentes de la institucion. Esto se relaciona al clima
laboral ya que, al no existir un ambiente grato para el personal, ocasiona el retiro

de este provocando un déficit a las actividades ya establecidas. (Aguilar, 2021).

El clima laboral esta relacionado con la comunicacion de los jefes, asi mismo, si
gueremos que exista un excelente clima laboral la comunicacion debe de ser
abierta ya que esto permite la confianza de tratar cualquier problemay mejor control
ademas que ayuda a la toma decisiones y la participacion en conjunto a los

miembros de equipos para beneficio de la entidad (Sanchez, 2020).

El clima laboral se divide en autoritario y participativo, en el autoritario tenemos al
explorador que nos explica que la direccion no genera confianza a sus trabajadores
generando temor y el paternalista, aqui existe confianza y trabajo en conjunto de
los involucrados generando recompensas y castigos. En el participativo tenemos al
consultivo que se refiere a la confianza entre superiores y subordinados y permite
la toma de decisiones y por ultimo la participacion grupal es el trabajo en conjunto
de los participantes y se involucra la participacion, integraciéon y comunicacion (De
Stasio et al., 2020)

La rotacion de personal conduce a algunas desventajas ya que van directamente a
los costos de reclutamiento y seleccién de personal por lo que genera pérdidas
indirectas de cultura organizacional (Yang et al., 2019).

A nivel latinoamericano, el clima laboral en las organizaciones conlleva a una
oportunidad de mejora dado que permite conservar a los trabajadores evitando la
rotacion de personal lo que promueve una continuidad de mejora laboral. El
promover la continuidad de los trabajadores permite la optimizacién de las

empresas que necesitan de este recurso para poder mantenerse en el mercado.

Al momento de la seleccion del perfil del personal se aprecia que en varias
ocasiones el profesional no es el idoneo debido a que los funcionarios actuales
presentan problemas y limitaciones para la ejecucidbn de sus actividades

encomendadas por ello el profesional al ver que no es capaz de adaptarse a la labor



discierne y prefiere dar un paso al costado provocando la rotacion del personal.
(Sanchez, 2020).

Por otro lado, podemos decir que un caso comun gque también aumenta o de cierta
manera genera rotacion de personal son los cargos de confianza, estan
relacionados con conceptos de corrupcion y la falta de ética profesional. Perjudica
al personal anterior sustituyéndolo de sus funciones para poder suplantarlo por otro
empleador sin importar que este cumpla o no cumpla con el perfil para el puesto en

mencion. (Bardales, 2020).

El clima laboral afecta considerablemente a la rotacién de personal y al crecimiento
profesional dentro de la entidad, ya que la institucion es la encargada de entablar un
buen entorno y este se sienta motivado para un mejor desempenio. Por lo tanto, si el
personal esta motivado, cuenta con un ambiente grato, ademas que la entidad
brinda actividades recreativas y muestra preocupacion por suscolaboradores; el
éxito esta asegurado debido al compromiso del personal que mostraron mejores

resultados para el crecimiento de la organizacion (Zafra et al., 2018).

A nivel local, el clima laboral son impresiones que los colaboradores tienen en
referente sobre las condiciones y el ambiente laboral en una entidad, un buen clima
laboral ocasiona mayor satisfaccion, motivacion y compromiso por parte de los
colaboradores, lo que a su vez puede tener un resultado positivo en la productividad
y los resultados de una organizacion. Asi mismo, la rotacion personal se enlaza con
los colaboradores que abandonan la entidad y son remplazados por nuevos
colaboradores. Una alta rotacién de personal puede indicar problemas en el
ambiente laboral, en la cultura de la entidad, la gestion del talento o la oferta salarial

y de beneficios, entre otros factores (Vasquez, 2021).

El en actual proyecto de investigaciéon cuyo tema es clima laboral y rotacion de
personal en el area contable de una entidad ambiental, Lima, 2021-2022 se
desarrolla con la finalidad de evaluar e interpretar nuevas informaciones y a su vez
determinar las variables de dicha investigacion aporte un efecto eficiente a beneficio

de la entidad.

En la entidad ambiental se ha visto reflejado la constante rotacion de miembros de
equipos y nuevos ingresos de personal menos o mas capacitados para el perfil

solicitante. Esto genera una nueva restructuracion y déficit de productividad en las



labores de la organizacion. Asi mismo genera envidia y descontento ya que los
nuevos miembros de equipo entran con sueldos mas altos, realizan menos labores
y se les tienen que ensefiar. Todo esto se da por la conocida palara del padrinaje
0 amistades en los altos cargos generando un mal clima laboral, desconfianza y

desagrado.

En referencia a nuestra pregunta de investigacion se propuso la siguiente pregunta:
¢, Cual es la relacion que existe entre el clima laboral y rotacién de personal en el

area contable de una entidad ambiental, Lima, 2021- 20227

PEL: ¢Cudl es la relacidén que existe entre clima laboral y rendimiento profesional
en el area contable de una entidad ambiental, Lima, 2021- 20227

PE2: ¢ Cual es la relacién que existe entre clima laboral y conflicto laboral en el area
contable de una entidad, Lima, 2021- 20227

PE3: ¢ Cuédl es la relacion que existe entre clima laboral y adaptacion personal en
el area contable de una entidad ambiental, Lima, 2021- 2022?

La justificacion tedrica busca precisar la relacion del estudio de las variables que
manifiestan la indole que tiene el personal y las circunstancias que afectan al
personal a su rotacion. Asi pues, es necesario encaminar las herramientas de
gestion y los procesos organizacionales que ayudaran al bienestar laboral. Es preciso
indicar que el presente trabajo de investigacion aportara nuevos conocimientos y
beneficiara a los colaboradores para una mejoria profesional ya que el desenlace
de la investigacion contribuira a la mejoria del clima laboral y rotacion de personal
(Fernandez, 2020).

La justificacion practica se debe a que hay una necesidad de simplificar el clima
laboral y la rotacion del personal en una entidad ambiental, detectando relacion en
las dos variables. El presente informe permitira el funcionamiento practico de un
clima institucional saludable ayudando en la mejora de problemas y toma de
decision (Fernandez, 2020).

La justificacion metodoldgica se da porque se busca aportar nuevos modelos de
investigacién, asi mismo se basa en la elaboracién de recoleccion de informacion y
métodos estadisticos para medir las variables entre clima laboral y rotacion del

personal (Fernandez, 2020).
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El objetivo general es: Determinar la relacién que existe entre el clima laboral y
rotacion de personal en el area contable de una entidad ambiental, Lima, 2021-
2022.

OEL: Determinar la relacion que existe entre clima laboral y rendimiento profesional

en el area contable de una entidad ambiental, Lima, 2021- 2022.

OEZ2: Determinar la relacion que existe entre clima laboral y conflicto laboral en el

area contable de una entidad ambiental, Lima 2021- 2022.

OES: Determinar la relacion que existe entre clima laboral y adaptacion personal en

el area contable de una entidad ambiental, Lima, 2021- 2022.

La hipétesis general es: Existe una relacion significativa entre el clima laboral y
rotacion de personal en el area contable de una entidad ambiental, Lima, 2021-
2022.

HE1: Existe una relacion significativa entre clima laboral y rendimiento profesional
en el area contable de una entidad ambiental, Lima, 2021- 2022.

HEZ2: Existe una relacion significativa entre clima laboral y conflicto laboral en el

area contable de una entidad ambiental, Lima, 2021- 2022.

HE3: Existe una relacién significativa entre clima laboral y adaptacion personal en
el area contable de una entidad ambiental, Lima, 2021- 2022.

11



Il. MARCO TEORICO
Los antecedentes a nivel internacionales a examinar son:

En México, en la investigacion entendemos que el autor indica que, para reducir o
disminuir la rotacién de personal se deben hacer capacitaciones que no solo traten
de areas especificas de trabajo, sino también de formacién que incluyan temas de
responsabilidad, integracion, relaciones interpersonales, etc.

Lo antes mencionado, es de suma importancia ya que segun la investigacion
mencionada arrojo que, los colaboradores son cruciales para sentirse identificados
e integrados, no solo con el area en la que se desenvuelven, sino, con la misma

organizacion en la que se desempefian.

Rodriguez (2022) la metodologia usada fue transversal mediante el uso de fuentes
bibliograficas y articulos cientificos. Tiene como objetivo determinar como la cultura
organizacional minimiza los indices de rotacion laboral en la empresa hotelera. Se
concluye que deben aplicar una especie de salario emocional donde se reflejen los
logros que los trabajadores vienen obteniendo, esto mediante reconocimientos en
grupo, delegar las responsabilidades, con una conciliacion entre lo laboral y
personal. Asi mismo, reducir aquellos sistemas rigidos que involucren una
comunicacion, lo antes mencionado con el objetivo de aumentar o mejorar el
compromiso de los trabajadores dentro de la entidad, asi como, la fidelidad con la

misma y cumpliendo los objetivos trazados.

Una investigacion en Ecuador nos habla sobre la rotacion y ausentismo laboral que
pueden ser una sefal de alarma de que existe un mal clima laboral generando la

insatisfaccion de los empleadores.

La rotacién laboral o de personal podria entenderse como una disposicién sobre
cuanto tiempo los trabajadores persisten en la entidad y con qué continuidad deben
ser sustituidos. Cada vez que un colaborador se retira, sea cual sea el motivo, se

eleva el nivel de rotacion en la organizacion.

Esto genera desequilibrio y malestar laboral aumentando las labores y jornadas de
trabajo hacia las personas que aun se encuentran trabajando para la organizacion,

por lo cual la entidad tiene el riesgo de que aquellos trabajadores que estan activos
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para la organizacién den un paso al costado desistiendo de la labor y marchandose
de la entidad.

Parra (2021) la metodologia usada fue cuantitativo, por lo cual el objetivo de su
investigacion es determinar la rotacion jerarquica en el clima laboral dentro de la
entidad. Por otro lado, concluye que para detectar un buen clima laboral es de gran
importancia la deteccién de factores tanto positivos como negativos hacia la
productividad permitiendo ver la gestion de personal dentro de una entidad, usando
la escucha activa. Asi mismo, los lideres de miembros de equipos son punto base
para el mejoramiento del bienestar de sus colaboradores ya que esto genera

confianza y fluidez entre las personas.

Afadido a lo antes mencionado, el autor nos habla sobre la relevancia generada
por la rotacion laboral o personal en el clima laboral, no obstante, en las
organizaciones publicas no se considera una prioridad, en estas organizaciones a
pesar de que hacen encuestas para medir de cierta manera, no llegan a

implementar algunas medidas que puedan mejorar este punto.

En México, Lara (2021) afiade que el clima organizacional es el espacio en donde
se desarrolla el trabajo y se relaciona entre individuos forjando cultura
organizacional. La metodologia usada fue -cuantitativa. El objetivo de su
investigacion es el mejoramiento de la comunicacién en los centros educativos para
fortalecer el aprendizaje de los profesionales de la institucion a beneficios de los
alumnos, tiene como metodologia tipo cuantitativo. Se concluye que deberan
implementar capacitaciones a los docentes para la formacion de habilidades para
la generacion de autoconfianza debido a que los docentes no pueden negarse por

temor a inseguridades y baja autoestima.

En una entidad publica la comunicacién asertiva puede mejorar el clima laboral ya
que fomenta la transparencia, el respeto mutuo y la resolucién de conflictos. Al
promover una comunicacion transparente, se establece la cultura de colaboracion
de trabajos entre los miembros de equipo ya que tiene un impacto positivo en el

ambiente.

En Ecuador, la busqueda de un ambiente laboral es prioridad para las entidades ya
gue esto genera un buen desempenio laboral, mayor productividad, mayor empatia

por lo cual mantiene a sus colaboradores de buen animo y cultura feliz
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organizacional que promueven el bienestar laboral ademas que esto genera
estimulo para el cumplimiento de sus metas, disminuye la rotacion de personal y se

eleva la captacion de talento humano.

En clima laboral hallamos el liderazgo, la comunicacion, democracia, participacion

y relaciones sociales para el mejoramiento ambiental.

Noboa et al. (2019) el trabajo de investigacion tiene como metodologia cuantitativa
y cualitativa, cuyo objetivo fue la demostracion de relacion entre el clima y la
productividad laboral en las entidades. Por lo cual concluye que las variables se
relacionan y que las entidades que puedan generar un ambiente grato hacia los
empleadores que alcancen su méaximo potencial llevandolos a tener una ventaja
hacia la competencia por cual es parte clave del éxito de la entidad asi mismo, se
reduce la rotacion tanto voluntaria como involuntaria. Un empleador satisfecho en
su trabajo laboral, optimiza los tiempos y busca soluciones a posibles problemas
futuros que puedan presentarse y finalmente tiene la ventaja de crecer

profesionalmente dentro de la entidad.

En México, Caldera et al. (2019) la metodologia fue cualitativa con alcance
descriptivo, plantea el simple hecho que un colaborador se retire de forma
voluntaria o involuntaria repercute en el sistema financiero por lo cual es necesario
dar la importancia del caso para mantener la operatividad y el excelente
desempefio. Asi mismo afiade que la rotacién se vuelve un problema cuando el
factor aumenta y no se puede manejar generando bajas para la entidad. Tiene
como objetivo indagar el origen del motivo de la rotacion laboral.

Asi mismo, concluye que el motivo de la rotacion se debe a la falta de capacitacion,
el proceso de reclutamiento, motivacion y compromiso. Por lo cual se manifiesta en
la operatividad y en los costos de la entidad ya que para el ingreso de nuevo
personal toma un periodo de duracién no solo econdémico si no también se
manifiesta en los efectos del tiempo ademas que la entidad invierte en el nuevo

personal.

El clima laboral y la comunicacién son puntos vitales para mayores oportunidades
de éxito siendo la primera el mejoramiento de relaciones y estar predispuestos a la

adaptacion de nuevos paradigmas y retos que puedan presentarse mejorando la

14



comunicacién asertiva favoreciendo el clima laboral para compartir opiniones y

sentimientos con libertad dando paso a la innovacion.

El clima laboral a nivel internacional puede variar segun la cultura y las normativas
laborales de cada pais. Factores como la estabilidad econdmica y politica, las leyes
de empleo y la tecnologia también influyen en ello. Asi mismo, la rotacion laboral o
de personal a nivel internacional puede tener distintas causas y efectos segun el
contexto y la industria en la que se encuentre. Afiadido a lo antes mencionado,
también entendemos a la rotacibn como el movimiento de empleados de una
empresa ya sea de un puesto o ubicacion a otra. Un factor de la rotacién laboral o
de personal es la busqueda de nuevas oportunidades, el cambio de politicas y la
reestructuracion organizativa. La rotacion puede ser beneficiosa para la entidad en
algunos casos, pero también puede ser costosa debido a la pérdida de
conocimientos y habilidades, la interrupcién de la productividad y el costo de

reemplazar y capacitar a nuevos empleados.
Los antecedentes a nivel nacional a examinar son:

Huayta (2022) la metodologia usada fue cuantitativa mediante el uso de fuentes
bibliogréficas y articulos cientificos. Cuyo objetivo es describir la relacion entre la
rotacion laboral y el clima laboral en un centro de salud. Los resultados
manifestaron una relacion positiva moderada entre sus variables. Se concluye que
los colaboradores deben formar parte de las acciones o decisiones para que asi se
llegue a una mejora en la organizacion y una democratizacion de la institucion, asi
mismo, se debe buscar generar actividades para el fortalecimiento de aquellas
competencias laborales o profesionales y de esta manera potenciar el desempefio

en los colaboradores.

Aunque la rotacién de personal puede plantear desafios en diferentes casos
también podemos verlo como una oportunidad para el desarrollo dentro de una
entidad publica. Es por ello que se debe de manejar de forma estratégica
considerando el clima laboral buscando una mejora continua en las actividades y

funciones de la entidad.

Vasquez et al. (2022) la metodologia que utilizo fue cuantitativa, su objetivo es
buscar la relacion entre el clima y la rotacion laboral. La rotacion de personal se ve

relacionado con la comunicacion ya que se evidencia que esta interaccion que es
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relegada por los supervisores o coordinadores no se traslada por falta de tiempo
entre los operarios. Los resultados manifestaron una relacion baja entre sus
variables. Como conclusion, se plantea que la clave para lograr aquellas metas u
objetivos dentro de una organizacion es desarrollar un gran trabajo en equipo.
Ademas, que si no existe comunicacion y trabajo en equipo el colaborador no puede
sobresalir profesionalmente y tampoco absolver sus dudas o brindar sugerencias

para resolver problemas con decisiones relevantes.

Anadido a lo antes mencionado, la rotacidbn de personal se relaciona con la
direccidon que maneja la organizacion, esto se debe a la existencia de indicadores
estratégicos con respecto a las tareas que se le designan a los colaboradores. Por
tal motivo, es de suma importancia redisefiar los sistemas con los cuales se definen
los indicadores en los procesos que desarrollan los colaboradores, con ello buscar

una disminucion en la rotacién de personal y reduccion de costos asociados.

Urbina (2019) El trabajo de investigacion se dio en un programa de formacion
general, el cual indica que, su objetivo es determinar la relacion entre el clima y
rotacion laboral dentro de una universidad. La metodologia usada fue correlacional,
como resultado manifiesto que no existe relacién entre sus variables por lo que
concluyo la manifestacion de limitaciones en el clima laboral y la rotacion de
personal ya que los profesionales estdn comprometidos por lo que no genera

rotacion.

Todas las entidades tienen que renovarse e implementar dia a dia en estrategia de
gestién y clima laboral para contar con una excelente rotacion interna considerando
tanto las aptitudes, como las cualidades del perfil profesional de la entidad para que
estos puedan adaptarse a la cultura organizacional y cambios en la institucion.
También se debe reflejar el trabajo en equipo, asi mismo, que estos puedan
coexistir, interactuar y conectarse con los miembros de otros equipos sin perjudicar
sus labores diarias, aceptando sus diferencias, a la vez de ser empaticos con los

demas.

Castillo (2019) en la presente investigacion usa la metodologia correlacional, tiene
como objetivo buscar la correlacion de la rotacion de personal y la calidad de
servicio en una entidad tercerizada. Como resultado manifestd que no existe

influencia entre sus variables. Por lo que concluye que es importante lograr
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disminuir la rotacion dentro de una organizacién, ya que, con ello se puede lograr
que los colaboradores se sientan escuchados y que sus opiniones y acciones sean
tomados en cuenta, es por ello que se recomienda organizar reuniones con los
encargados de areas en donde puedan manifestar sus incomodidades y

perspectivas del rumbo de la entidad en sus areas de trabajo.

Corzo et al. (2018) Esta investigacion tiene como metodologia cualitativa, cuyo
objetivo es encontrar las consecuencias de la rotacion laboral en las ventas de la
comparfia en el distrito de Cusco. Los resultados proporcionaron informacion
valiosa sobre la importancia que los responsables dan al personal en general y su
percepcion de la rotacion laboral. Asi mismo, concluye que permitieron desarrollar
un modelo que explique la rotacion de personal o laboral, sino también poder
analizar las distintas opiniones e impresiones recopiladas en las entrevistas y

observaciones, con ello se pudo identificar el origen de esta problemética.

La rotaciobn de personal o laboral siempre afectan al area de ventas en una
empresa, con diversas causas identificadas dentro de la investigacion, no obstante,
en muchas empresas esto no ha implicado desarrollar acciones o cambios
relevantes en materia de un nivel estratégico que pueda revertir esta situacion, con
lo cual las compafiias se ven seriamente afectadas financieramente hablando, al
no llegar a la rentabilidad que esperan mantener en el tiempo, de igual manera con
su competitividad al no tener armas o herramientas que los beneficien para

enfrentarse en el mercado a su competencia.

En el clima laboral a nivel nacional, se valora el trabajo que se dé dentro de un
equipo, asi mismo, el desarrollo de las relaciones a nivel interpersonal. No obstante,
puede haber altos niveles de jerarquia y énfasis en la formalidad y protocolo en las
empresas. La calidad de las politicas internas de la entidad como la comunicacion,
el desarrollo profesional y la retroalimentacién puede influir en el clima laboral. Una
empresa con buenas politicas y practicas puede fomentar un ambiente laboral
saludable motivando a los colaboradores para reducir la rotacién. La rotacion a nivel
nacional posiblemente esta influenciada por varios factores como el clima laboral,
oferta y demanda de empleo, asi como los niveles de remuneracion y beneficios,
entre otros. Ademas, la rotacion de personal puede tener diferentes causas y

efectos segun la empresa e industria en la que se encuentre.
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Las teorias del actual proyecto de investigacién que sustentan las variables de

estudio son:
Clima laboral

Chiavenato (2011) en su teoria, el clima organizacional se considera realmente
favorable cuando esta satisface tanto las necesidades de los trabajadores a nivel
personal, asi como la incrementacion de la moral de estos ultimos. Ademas, el clima

laboral tiene un efecto esencial en la motivacion de los colaboradores.

El autor nos comenta que un ambiente laboral se vuelve favorable cuando la
empresa se preocupa por las necesidades de sus trabajadores, ya que esto
fomenta la motivacion que ellos puedan tener en sus actividades diarias, lo que se

veria reflejado en un incremento en la productividad de cada uno de ellos.

Macas (2020) Infiere que el clima laboral repercute en la comunicacién interna ya
que involucra toda la organizacion y los diferentes niveles organizacionales. Asi
mismo, se centra en como la calidad de comunicacién interna puede afectar el clima

laboral.

Como nos menciona el autor, el clima laboral sostiene una relacion con la
comunicacion interna entre los colaboradores de una empresa, dado que se puede

generar en todos los puestos de trabajo que existan en una entidad.

Hackman et al. (1976) es necesario dentro de un clima laboral contar con los
recursos fisicos para un buen entorno laboral, por ello que las condiciones de
trabajo se centran en la organizacién de tareas, la carga laboral, la compensacion
entre otros que influyen la satisfaccion y bienestar por lo que promueve un clima

laboral positivo con un alto nivel de satisfaccion.

El autor infiere que para poder contar con un buen clima laboral es necesarios
mantener un entorno agradable que permita poder realizar sus actividades al
trabajador, por ello es muy importante mantener las condiciones de trabajo 6ptimas
para cada personal, ya que de ello puede depender su nivel de satisfaccion y

motivacion.

Maslow (1954) La teoria de Maslow sugiere que la satisfaccion de las necesidades

psicoldgicas y de autorrealizacion es fundamental para el bienestar y la motivacion
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laboral. Se considera que brindar oportunidades de crecimiento, desarrollo y

reconocimiento puede contribuir a un clima laboral positivo.

El autor nos comenta que el fomentar el desarrollo personal en los colaboradores
es de suma importancia ya que esto fomenta un ambiente laboral estable y una alta
satisfaccion en la motivacion, incrementando la durabilidad de cada trabajador en

una empresa.
Las dimensiones del clima laboral, estan constituidas en:

Comunicacion interna; permite que los profesionales se desempefien de forma
conjunta para poder alcanzar el objetivo, si la comunicacion interna es buena va a
permitir que el personal saque lo mejor y aprovechen al maximo el talento,
capacidades y recursos de cada uno para el cumplimiento de las metas que cada
organizacion tiene, es decir la comunicacién interna es la esencia de la actividad

organizada Castro et al. (2019).

Una buena comunicacion interna es clave para que el personal pueda desplegar su
maximo potencial. Cuando los miembros del equipo pueden expresarse libremente,
compartir ideas, conocimientos y colaborar sin barreras, se crea un ambiente

propicio para el desarrollo y la innovacion.

Condiciones de trabajo; son beneficios que forman la base sobre la cual se
mantienen las relaciones laborales, asi mismo esto puede afectar el confort y la
salud puesto que las malas condiciones aumentan los gastos y el desequilibrio en

la produccién o laboral hacia la entidad Aguiar (2021).

La importancia de proporcionar condiciones de trabajo adecuadas no solo se limita
al bienestar de los empleados, sino que también tiene un impacto directo en el
desemperio general de la entidad. Las malas condiciones laborales pueden afectar
negativamente el confort y la salud de los trabajadores, lo que resulta en un
aumento de gastos asociados a accidentes, enfermedades ocupacionales y

rotacion de personal.

Autorrealizacién; es un concepto propuesto por Maslow que consiste en alcanzar
el maximo potencial que tenemos. La autorrealizacion no es fin, meta u objetivo,

Sino que es un proceso y en el camino que se hace continuamente para alcanzarlo.
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Podemos decir que es el resultado que satisface aquellas aspiraciones de indole
personal alcanzados por sus propios medios Rodriguez (2022).

Es relevante destacar que la autorrealizacion es un logro personal y Unico para
cada individuo. Cada persona tiene aspiraciones y metas distintas, y lo que

constituye la autorrealizacion para una persona puede ser diferente para otra.
Rotacion de personal

Hernandez et al. (2014) sefala como teoria que la rotacion laboral o de personal
hace referencia al flujo de empleados que abandonan y son reemplazados en una
organizacion en un periodo de tiempo determinado. La rotacion puede tener tanto
efectos positivos como negativos en la organizacion y puede tener cierta relacién o
influencia por una cantidad de variables como la cultura organizacional, la

satisfaccion laboral y las oportunidades de carrera.

Como nos menciona el autor la rotacion de personal se da de forma obligatoria o
voluntaria en todas las instituciones, esto puede atraer consecuencias como
deficiencias en la realizacion de las operaciones ya que los trabajadores son el
recurso mas importante para una empresa, por ende, se busca poder identificar las
posibles causas que manifiesten estos sucesos las cuales pueden ser el ambiente

laboral, oportunidades en el mercado laboral, etc.

Becker (1964) en su teoria sefiala que la rotacion de personal describe el
circulamiento de empleados dentro de una entidad. Por ello menciona que puede
aplicarse en la adaptacién de personal. Esta teoria sugiere que los colaboradores
calificados y con experiencia son valiosos para la entidad, por lo tanto, la rotacion

de personal puede afectar negativamente en el rendimiento.

Segun el autor se infiere que la rotacién de personal, nos habla de la posible salida
de un empleado de la empresa, y que con ello se puede llegar a perjudicar
significativamente una entidad, dado que se puede disminuir el rendimiento en las
actividades, y que podria incurrir a que otros trabajadores puedan manifestar este

mismo comportamiento.

Como nos menciona el autor, la poca adaptabilidad que puede tener una persona
frente a su entorno laboral, puede generar estrés o ansiedad, lo que puede llevar a

aumentar la posible permanencia en su entorno de trabajo.
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Las dimensiones de rotacion de personal, estan constituidas en:

Rendimiento profesional; son aquellas actitudes en los profesionales de una
entidad que son sobresalientes en los objetivos y que sean competentes por lo que
a su vez aporten nuevo conocimientos y estrategias en la organizacion Huayta
(2022).

Asi mismo, es un producto de trabajo de uno o méas colaboradores basados en
aguellas expectativas con un valor minimo de calidad y cantidad de trabajo que se
deben de culminar o sobre pasar, es por lo que las entidades disefian y plantean

incentivos para cumplir el rendimiento laboral.

Conflicto laboral; es una controversia o discusion entre dos o méas individuos en
relacion a las condiciones de trabajo, salariales y politicas. Para obtener un
equilibrio y ambiente sano laboral se debe de afianzar buena salud, fisica y social
para la garantizar un ambiente productivo y buena comunicacion (Sigri, et al.,
2019).

Collado (2020) afiade que para reconocer un conflicto se da por diferentes
pensamientos, desconfianza entre los colaboradores o diferentes causas que

producen a la provocacion de este.

El conflicto laboral es una realidad presente en muchas organizaciones y puede
surgir por diversas razones, como diferencias en las condiciones de trabajo,

salarios, politicas internas o simplemente por desacuerdos entre empleados.

Jehn (1995) en la rotacion de personal también se ve reflejado los conflictos
interpersonales o laborales. La teoria del conflicto laboral se centra en los conflictos
entre los empleados y la entidad contribuyendo a la rotacién por lo que puede

generar insatisfaccion y deseo de abandonar el empleo.

Del autor se puede entender que, la rotacion de personal se puede referir a los
problemas que el trabajador pueda estar situado frente a conflictos personales o
laborales, esto se puede ver reflejado en sus actividades diarias lo que le puede
conllevar a tomar decisiones apresuradas como buscar la desvinculacion con la

entidad.

Adaptacion personal; Sanchez (2020) sefala que la adaptacion de personal

puede verse reflejada en un enfoque de rotacion, dado que se manifiesta en el
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entusiasmo que cada trabajador pueda mantener en su institucion, de esta manera
se puede obtener una mayor afectividad a su centro de labores, que puede verse
reflejada en la propia proactividad y satisfaccion personal. Por ello se busca poder

tener un clima laboral estable y una buena motivacion en los trabajadores.

Wanous (1997) sefiala la teoria de adaptacion personal se refiere a como los
individuos se adaptan al entorno laboral ya que la falta de adaptacion en ocasiones
genera estrés y dificultad en los empleados lo que a su vez aumenta la probabilidad

de rotacion.

Cuando los trabajadores se adaptan bien a la cultura y las dinamicas de la
institucién, es mas probable que se mantengan entusiastas y comprometidos con

sus responsabilidades laborales.

En cuanto a la epistemologica entre el clima laboral y la rotacion de personal se
puede analizar que las bases tedricas son complejas y esté interconectada entre
si, ya que un clima laboral positivo, donde los empleados se sienten valorados y
tienen oportunidades de desarrollo tiende a reducir la rotacién de personal. Por otro
lado, un clima laboral negativo con estrés, falta de reconocimiento y equidad puede
aumentar la rotaciébn de personal. La metodologia aplicada tuvo enfoque
cuantitativo empleando un método hipotético-deductivo y un disefio no
experimental de nivel causal. Asi mismo se realiza la validez bajo el juicio de
expertos y la confiabilidad se aplicé en una prueba piloto. Al momento de la
realizacion de las encuestas se observé que los encuestados de la entidad llenaron

sus encuestas con inseguridad debido a las consecuencias que esto podia generar.

En el constructo del clima laboral y la rotacién de personal en la gestién publica
estan estrechamente vinculados. Un clima laboral positivo, que incluye una cultura
organizativa solida, estabilidad laboral, reconocimiento, recompensa, desarrollo
profesional y conciliacién entre el trabajo y la vida personal, es esencial para retener
empleados y lograr eficiencia en las organizaciones gubernamentales. La rotacion
de personal en el sector publico provoca interrupciones en los procesos, implica
costos ya de manera directa o indirecta, pérdida de conocimiento y experiencia.
Ademas, afecta la satisfaccion y motivacion de los empleados, dafiando la imagen

y reputacion de la institucion. Para abordar estos desafios, es importante fomentar
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un clima laboral favorable y aplicar medidas para reducir la rotacion de personal en
la gestion publica.
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.  METODOLOGIA
3.1. Tipo ydisefio de investigacion
3.1.1 Tipo de Investigacion:

La investigacion fue de tipo basica y tuvo como objetivo ampliar el conocimiento
cientifico y tedrico sin tener en cuenta su aplicacion préctica inmediata. Este estudio

se enfoca en la exploracién de conceptos, teorias y principios (Creswell, 2014).
3.1.2 Disefio de Investigacion:

Su enfoque fue cuantitativo, para lo cual Bryman (2016) indica que se aplican el
andlisis estadistico y matematico para analizar los datos recogidos a través de
cuestionarios, encuestas y otras técnicas de recoleccion de datos estructurados.
Esta investigacion utiliza métodos estadisticos y matematicos. Tiene como objetivo
la generalizaciéon de los resultados a una poblacion mas amplia y la comprobacion

de hipotesis.

El disefio de estudio de investigacion es no experimental, de nivel causal es decir
se enfoca en observar y describir la relacion entre variables sin manipular ninguna
de ellas y el corte de la investigacion es longitudinal que implica el seguimiento y la
recopilacion de datos de una muestra a lo largo del tiempo. Este corte permite
observar y analizar cambios, tendencias y patrones que ocurren en las variables de

interés a lo largo de un periodo prolongado. (Arias & Covinos, 2021)

La presente investigacion tiene el método hipotético-deductivo es un enfoque
cientifico que se basa en la formulacién de hipétesis y en la realizacién de pruebas
experimentales para validarlas o refutarlas. Este método implica seguir un proceso
sistematico en el que se plantea una hipotesis y se lleva a cabo una investigacion
y se recopilan datos para poder confirmar o descartar la hipétesis inicial (Sanchez,
2018).

De acuerdo con Rodriguez et al. (2021), el nivel de la investigacion es correlacional
tiene como proposito identificar la posible relacion existente entre dos o mas
variables. Esta investigacion puede ayudar a los investigadores a descubrir
patrones y tendencias en los datos y a determinar si existe una relacion significativa

entre las variables.
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3.2. Variables y operacionalizacién
3.2.1 Variable: Clima laboral

Definicion conceptual; el clima laboral puede ser negativo o positivo de gran
impacto en la productividad, el bienestar y la moral en los empleados. Un clima
laboral positivo se caracteriza por una comunicacion abierta, cultura de
colaboracion, motivacion y un ambiente de trabajo saludable (Méndez, 2020). Este

instrumento es de autoria propia, con la denominacién “indice de clima laboral”.

Definicion operacionalizacion; se utiliza una escala de percepciones colectivas
de los colaboradores en relacion con su entorno laboral. Para medir el clima laboral,
se pueden utilizar diversas herramientas de investigacion y recopilar datos sobre
aspectos como la comunicacion interna, condiciones de trabajo y la

autorrealizacion, utilizando una escala tipo Likert (1968).
Indicadores:

D1: Comunicacién interna tiene como objetivo principal crear una cultura
organizacional sélida y eficiente, en la que los empleados se sientan informados,
involucrados y motivados en relacion a los objetivos y metas de la empresa.
Ademas, ayuda a mejorar el clima laboral, la productividad y la satisfaccion de los
trabajadores (Capriotti, 1998).

D2: Condiciones de trabajo se refiere a los factores fisicos, ambientales y
psicolégicos presentes en un lugar que afecta la salud, la seguridad y el bienestar
(Garcia, 2005).

D3: Autorrealizacion es la busqueda de la realizacion personal y el desarrollo del
propio potencial, lo que puede llevar a una mayor satisfaccion y plenitud en la vida
(Martinez et al., 2020).

Escala de medicidn; es de tipo ordinal, de clima laboral esta conformidad por 25
items. Para realizar las encuestas se utilizé la escala de Likert como se presenta a
continuacion: (1) nunca, (2) casi nunca, (3) algunas veces, (4) casi siempre y (5)
siempre. La investigacion se desarrolla en el distrito de Jesus Maria en la ciudad

de Lima.
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3.2.2 Variables: Rotacion de personal

Definicion conceptual; la rotacibn de personal es la frecuencia que tiene un
trabajador en abandonar su puesto de trabajo, despedido o remplazado por la
entidad. Asi mismo una alta rotacion se refleja en el entorno de labor (Rodriguez,
2020). Este instrumento es de autoria propia, con la denominacién “indice de

rotacion de personal”.

Definicion operacionalizacion; la variable rotacion de personal establece las
dimensiones como rendimiento profesional, conflicto laboral y adaptacion personal.
Para poder analizar estas dimensiones se realizaron encuestas utilizando una

escala tipo Likert.
Indicadores:

D1: Rendimiento profesional se refiere al nivel de competencia, habilidad y eficacia
con la que un individuo realiza su trabajo en el entorno laboral (Cérdova et al.,
2020).

D2: Conflicto laboral es una situacion de desacuerdo entre los empleados y la
organizacion que puede generar tensidbn en el ambiente laboral y afectar

negativamente el rendimiento y la productividad (Sigri, et al., 2019).

D3: Adaptacion personal es el proceso mediante el cual un individuo se ajusta a las
circunstancias cambiantes de su entorno y desarrolla las habilidades necesarias

para enfrentar nuevos desafios (Carreno et al., 2020).

Escala de medicién: la escala de medicion es de tipo ordinal, de rotaciéon de
personal esta conformada por 25 items. Para realizar las encuestas se utilizo la
escala de Likert como se presenta a continuacion: (1) nunca, (2) casi nunca, (3)
algunas veces, (4) casi siempre y (5) siempre. La investigacion se desarrolla en el

distrito de Jesus Maria y la ciudad de Lima.
3.3. Poblacion y muestreo
3.3.1 Poblacion:

Hernandez et al. (2014) es un grupo de personas o elementos que comparten
caracteristicas comunes y que se utilizan para obtener informacién y hacer

generalizaciones.
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La poblacién de estudio esta constituida por 55 profesionales que trabajan y/o
trabajaron dentro del area contable entre los afios de 2021 y 2022 de una entidad
ambiental ubicada en el distrito de Jesus Maria. A continuacién, se evaluaron los

siguientes criterios.

Criterio de inclusioén:

Los participantes deberan de haber trabajos entre los afios 2021-2022
Contar con contrato CAS

Que no otorguen su consentimiento

Dar su consentimiento

Criterio de exclusion:

Contar menos de un afio de experiencia

Encontrarse en tiempo de vacaciones o descanso médico
Contar con un puesto por cargo de confianza

3.3.2 Muestreo:

Hernandez y Mendoza (2020), se refiere al proceso de seleccion de una muestra
representativa de una poblacién con el objetivo de hacer inferencias sobre la
poblacibn completa. Se seleccionan casos que se encuentran disponibles y
dispuestos a participar en la investigacion, en el actual trabajo se usara el muestreo

no probabilistico por conveniencia.
3.3.3 Unidad de analisis

El actual trabajo de investigacion estd integrado por los colaboradores
administrativos dentro de la Unidad Ejecutora de una entidad ambiental, Lima 2021-
2022.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
3.4.1 Técnicas de recoleccién de datos

Pereyra (2022) explica que el método de encuestas es un procedimiento para
obtener opiniones y datos sobre la influencia del producto en numerosas

situaciones. La técnica empleada son las encuestas, compuestas por las variables
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e indicadores que se encuentran en la investigacion. Las encuestas pueden ser
utilizadas para la recopilacién de informacion sobre opiniones. Comportamientos y

caracteristicas de los participantes.
3.4.2. Instrumentos de recoleccién de datos

Segun la definicion de Alonso (2008), un cuestionario es una lista de preguntas
previamente disefiadas que son contestadas por el encuestado, y se basa en las

respuestas dadas por el encuestado en un determinado momento.

El instrumento a utilizar fue el cuestionario, sobre el cuestionario de clima laboral
cuenta con 25 items que se segmentan en las dimensiones de comunicacion
interna, condicion de trabajo y autorrealizacion. Este instrumento es de autoria

propia, con la denominacion “indice de clima laboral”.

En relacion al cuestionario de rotacidon de personal cuenta con 25 items
segmentados sus dimensiones de rendimiento personal, conflicto laboral y
adaptacion personal. Este instrumento es de autoria propia, con la denominacion

“Indice de rotacién de personal”.

El cuestionario de “indice de clima laboral”, consta de 3 dimensiones (comunicacion
interna, condicion de trabajo y autorrealizacion) cada dimensién comprende de
cinco incisos. Financiera se obtuvo un alfa de Cronbach igual 0.944 y dado que el
valor es mayor a 0.72, entonces se concluye que el instrumento para la primera

variable es confiable.

El cuestionario de “indice de rotacion de personal’, consta de 3 dimensiones
(rendimiento profesional, conflicto laboral y adaptacién personal) cada dimension
comprende de cinco incisos. Financiera se obtuvo un alfa de Cronbach igual 0.818
y dado que el valor es mayor a 0.72, entonces se concluye que el instrumento para

la primera variable es confiable.

Por ello, se utilizara la escala de Likert. El cuestionario es de elaboracion propia en
su integridad en razén que no se hallé cuestionario de fuente bibliografica que se
ajuste a la realidad del problema de la investigaciéon. Por lo cual, los cuestionarios
fueron congruentes con el planteamiento del problema e hipoétesis, asi mismo se

delimitaron la eleccion de respuestas, es decir; respuestas cerradas y con lenguaje
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simple para una mayor comprension hacia los encuestados, también cada

cuestionario se realiz6 de forma anénima.
3.4.3. Validez y confiabilidad

La validez radica que nuestro instrumento calcula la variable del estudio y sera
validado por juicios de expertos antes de ser aplicados en la poblacion y muestra
(Prieto y Delgado, 2010). En este estudio, los instrumentos seran sometidos a 3
especialistas de quienes también se tiene registro de SUNEDU por lo que se
encargara de examinar cada instrumento bajo los principios de claridad, pertinencia

y relevancia.

Para la recoleccion de informacion o datos se realiz6 la solicitud a las autoridades
competentes de la entidad, mismas que permitieron la autorizacion para la
realizacion de encuestas a sus colaboradores dentro de su establecimiento. El
cuestionario se divide en 2 fichas considerando un cuestionario por cada variable

con 25 items.

Se hara la confiabilidad mediante el sistema de prueba piloto por lo cual se obtendra

el Alfa Cronbach que se da validez a la confiabilidad.

Gonzales et al. (2015). Cuando el valor del alfa de Cronbach esta entre 0.70 y 0.90
significa que tiene una consistencia interna buena, en una escala unidimensional,
el Alfa de Cronbach es considerada la manera mas confiable y sencilla para validar
un constructo de una escala, de igual manera, cuantifica la correlacion que existe
entre items. Asi mismo, se determina la viabilidad y credibilidad de los instrumentos
en base a la prueba de Alfa de Cronbach.

3.5. Procedimientos

En referencia en la recoleccion de informacion se realizaron los tramites
correspondientes para el acceso de la muestra por lo que se presenté la carta de
presentacion la cual alude a que la investigadora se encuentra realizando su tesis
de maestria a lo cual solicita la colaboracion de los trabajadores. Dicha carta fue
remitida por la Universidad César Vallejo hacia el area correspondiente de la
institucion a la cual se pretende evaluar. Asi mismo, cuando se obtenga el permiso
y la recoleccion de datos se procedera a realizar la base de datos para la

elaboracion de los resultados.
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Por ultimo, los resultados se analizaran estadisticamente a través de la herramienta
IBM SPSS con el objetivo de recopilacion de datos que nos permitan la ejecucion
de los objetivos planteados, la validez de las hipotesis y la manifestacion de juicios

referentes a los datos obtenidos.
3.6. Método de analisis de datos

La informacion de la encuesta fue recibida a través de la plataforma de Google
Forms por cual se recopilo y plasmo en un Excel por lo cual se analiz6 los resultados
del programa estadistico SPSS 29 que es propio del método de estudio cuantitativo

por la cual se obtuvieron gréaficos y tablas.

Los datos de las variables se sometieron a pruebas de normalidad para determinar
si su distribucidén es normal o no, y en funcion de los resultados se selecciono la
prueba adecuada. Tanto el Rho de Spearman como el de Pearson se aplicaran a

la correlacion.
3.7. Aspectos éticos

Fleming y Zegwaard (2018) resaltan la importancia de considerar diversos factores
al realizar una investigacion, tales como el consentimiento informado de los
participantes, la proteccion de la privacidad de los datos y la prevencion de
conflictos de intereses, asi como la prevencion de dafios a los participantes. El
estudio en cuestion cumple con los estandares éticos de investigacion, incluyendo
el uso de un formulario de consentimiento informado detallado y la renuncia a
cualquier forma de dafio a los participantes. Ademas, se enfatiza la importancia de
adherirse a los estandares de citacion y referencia aceptados para evitar el plagio
y el uso inapropiado de datos y conclusiones. El incumplimiento de estos

estandares éticos puede tener un impacto negativo en la comunidad cientifica.

En el actual trabajo de investigacion se estad respetando las ideas de los
investigadores que se han contemplado en tesis, revistas, libros y articulos de
investigacion. Por lo tanto, se esta respetando los aspectos éticos que la norma
APA 7ma edicién exige para la estructura del estudio, incluyendo el tamafio,

alineamiento, citas y referencias.

De acuerdo con la resolucion de consejo universitario N° 0470-2022/ucv, nos

explica los siguientes principios:
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Es importante destacar que el principio de beneficencia en la investigacion debe
estar en equilibrio con otros principios éticos, como el respeto a la autonomia de
los participantes y la justicia en la distribucién de los beneficios y cargas de la

investigacion.

En cuanto al principio de no maleficencia implica que los investigadores deben
disefiar estudios de manera ética, minimizando los riesgos para los participantes y
asegurando que los beneficios potenciales justifiquen cualquier posible dafio o

molestia.

En el principio de autonomia, los participantes en la presente investigacion se

encuentran libremente participando o retirandose cuando consideren conveniente.

Principio de justicia, difusion de los resultados obtenidos en la investigacion busca
garantizar que las oportunidades de investigacion y los beneficios resultantes sean

distribuidos de manera equitativa, sin discriminacion ni exclusiones injustas.

Ademas, se estd manteniendo la confidencialidad y confiabilidad de la informacién,
lo que fomenta el respeto hacia los demas y garantiza que la informacion
proporcionada sea veridica. Los principios éticos aplicados en la investigacion
también se ajustan al Codigo de Etica de la resolucion de consejo universitario N°
0470-2022/ucv, ya que no hay ninguna alteracion en los datos y la informacion es
precisa. El objetivo de la investigacion es contribuir a resolver problemas similares

en la comunidad.
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V. RESULTADOS

Objetivo General: Determinar la relacion que existe entre el clima laboral y rotacion

de personal en el area contable de una entidad ambiental, Lima, 2021- 2022.
Tabla 1. Cruce entre la Variable Clima Laboral y Rotacion de Personal

Rotacion de Personal Total
Mediantemente Frecuentemente Siempre
ocurre ocurre ocurre
Recuento 0 1 0 1
% 0.0% 3.0% 0.0% 1.8%
Malo % del
° 0.0% 1.8% 0.0% 1.8%
total
Recuento 2 6 1 9
% 100.0% 18.2% 5.0% 16.4%
Bueno % del
. 3.6% 10.9% 1.8% 16.4%
Clima total
Laboral Recuento 0 17 4 21
Muy % 0.0% 51.5% 20.0% 38.2%
B o)
ueno % del 0.0% 30.9% 7.3% 38.2%
total
Recuento 0 9 15 24
% 0.0% 27.3% 75.0% 43.6%
Excelente % del
° 0.0% 16.4% 27.3% 43.6%
total
Recuento 2 33 20 55
% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
Total % del
° 3.6% 60.0% 36.4% 100.0%
total

Nota. Tabla estadistica de elaboracién propia.

De acuerdo a la tabla 3 se detallan datos descriptivos por lo cual se demostro6 la
totalidad de 55 encuestados. Se aprecia los resultados del cruce de variable entre
el clima laboral y rotacion de personal, el 1.8% de los encuestados percibe el clima
laboral como “Malo”, a su vez el 16.4% de los encuestados como “Bueno”, mientras
que el 38.2% de los usuarios lo percibe como “Muy bueno” y el 43.6% como

“Excelente”.

Por otro lado, el 3.6% de los encuestados considera que el nivel de rotacion de
personal es “Medianamente ocurrente”, en cambio el 60% considera que el nivel de
rotacion de personal es “frecuentemente ocurrente”, mientras que el 36.4% del total

considera que el nivel de rotacién del personal que “Siempre ocurre”.
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La existencia del clima laboral en la entidad ambiental y la rotacion de personal

pueden coexistir debido a diversos factores.

Por lo tanto, la rotacion de personal no siempre esta exclusivamente relacionada
con el clima laboral dentro de la institucion. Algunos factores que pueden influir en
la rotacién de personal son las oportunidades de crecimiento externo, proyectos
interesantes que pueden llevar a una mayor movilidad laboral, asi como las
caracteristicas en la industria y politicas de la organizacién como los programas de

rotacion interna.
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Objetivo Especificos 1: Determinar la relaciébn que existe entre clima laboral y

rendimiento profesional en el &rea contable de una entidad ambiental, Lima, 2021-
2022.

Tabla 2. Cruce entre la V1 Clima Laboral y D1 “Rendimiento Profesional”

Rendimiento Profesional Total
Deficiente Competente Sobresaliente
Recuento 0 0 1 1
% 0.0% 0.0% 2.0% 1.8%
Malo % del
0.0% 0.0% 1.8% 1.8%
total
Recuento 0 3 6 9
% 0.0% 100.0% 11.8% 16.4%
Bueno % del
) 0.0% 5.5% 10.9% 16.4%
Clima total
Laboral Recuento 1 0 20 21
Muy % 100.0% 0.0% 39.2% 38.2%
0
Bueno % del 1.8% 0.0% 36.4% 38.2%
total
Recuento 0 0 24 24
% 0.0% 0.0% 47.1% 43.6%
Excelente % del
0.0% 0.0% 43.6% 43.6%
total
Recuento 1 3 51 55
% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
Total % del
0 1.8% 5.5% 92.7% 100.0%
total

Nota. Tabla estadistica de elaboracién propia.

De acuerdo a la tabla 4 se aprecia los resultados del cruce de la dimension de
Rendimiento profesional y la Variable Clima laboral, que el 1.8% de los encuestados
percibe el clima laboral como “Malo”, a su vez el 16.4% de los encuestados como
“Bueno”, mientras que el 38.2% de los usuarios lo percibe como “Muy bueno” y el

43.6% como “Excelente”.

Por otro lado, el 1.8% de los encuestados consideran que el rendimiento profesional
es “Deficiente”, mientras que el 5.5% lo percibe como “Competente”, por ultimo, el

92.7% de los encuestados considera que “Sobresaliente”.

A pesar que el clima laboral es excelente en la entidad ambiental puede tener un

impacto positivo en el rendimiento profesional de los empleados, ya que en
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ocasiones esto no garantiza un rendimiento sobresaliente en todos los casos. Un
clima laboral favorable puede promover la satisfaccion, la motivacion y la
colaboracion de la organizacion, pero existen otros factores que también influyen
en el rendimiento, como las habilidades individuales, la capacitacion, los recursos

disponibles y la presién externa.
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Objetivo Especificos 2: Determinar la relacion que existe entre clima laboral y

conflicto laboral en el area contable de una entidad ambiental, Lima 2021- 2022.

Tabla 3. Cruce entre la V1 Clima Laboral y D2 “Conflicto Laboral”

Conflicto Laboral Total
Ocasionalmente  Medianamente  Frecuentemente Siempre
ocurre ocurre ocurre ocurre
Recuento 0 0 1 0 1
Malo % 0.0% 0.0% 3.8% 0.0% 1.8%
% del total 0.0% 0.0% 1.8% 0.0% 1.8%
Recuento 1 3 4 1 9
Bueno % 50.0% 15.8% 15.4% 12.5% 16.4%
Clima Laboral % del total 1.8% 5.5% 7.3% 1.8% 16.4%
Recuento 0 8 13 0 21
Muy Bueno % 0.0% 42.1% 50.0% 0.0% 38.2%
% del total 0.0% 14.5% 23.6% 0.0% 38.2%
Recuento 1 8 8 7 24
Excelente % 50.0% 42.1% 30.8% 87.5% 43.6%
% del total 1.8% 14.5% 14.5% 12.7% 43.6%
Recuento 2 19 26 8 55
Total % 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
% del total 3.6% 34.5% 47.3% 14.5% 100.0%

Nota. Tabla estadistica de elaboracién propia.

De acuerdo a la tabla 5 se aprecia los resultados del cruce de la dimension de
Conflicto laboral y la Variable Clima laboral, que el 1.8% de los encuestados percibe
el clima laboral como “Malo”, a su vez el 16.4% de los encuestados como “Bueno’,
mientras que el 38.2% de los usuarios lo percibe como “Muy bueno” y el 43.6%

como “Excelente”.

Por otro lado, el 3.6% de los encuestados consideran que el conflicto laboral es
“‘Medianamente ocurre”, mientras que el 34.5% la percibe como “Frecuentemente

ocurre”, por ultimo, el 14.5% de los encuestados considera que “Siempre ocurre”.

Se puede observar la coexistencia de un clima laboral positivo y una frecuencia alta
en conflictos dentro de la entidad. Se determina que a pesar que el clima laboral
sea excelente esto no quiere decir que se minimicen los conflictos laborales dentro
de la institucion. Debido a que existen resultados en la diversidad de personalidad
y perspectivas entre los empleados, la competencia y presion por resultados, asi

como la comunicacion ineficaz.
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Objetivo Especificos 3: Determinar la relacion que existe entre clima laboral y

adaptaciéon personal en el area contable de una entidad ambiental, Lima, 2021-
2022.

Tabla 4. Cruce entre la V1 Clima Laboral y D3 “Adaptaciéon Personal”

Adaptacién Personal Total
Deficiente Competente Sobresaliente
Recuento 1 0 0 1
Malo % 12.5% 0.0% 0.0% 1.8%
% del total 1.8% 0.0% 0.0% 1.8%
Recuento 2 6 1 9
Bueno % 25.0% 24.0% 4.5% 16.4%
Clima % del total 3.6% 10.9% 1.8% 16.4%
Laboral Recuento 4 12 5 21
Muy Bueno % 50.0% 48.0% 22.7% 38.2%
% del total 7.3% 21.8% 9.1% 38.2%
Recuento 1 7 16 24
Excelente % 12.5% 28.0% 72.7% 43.6%
% del total 1.8% 12.7% 29.1% 43.6%
Recuento 8 25 22 55
Total % 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
% del total 14.5% 45.5% 40.0% 100.0%

Nota. Tabla estadistica de elaboracién propia.

De acuerdo a la tabla 6 se aprecia los resultados del cruce de la dimension de
adaptacioén laboral y la Variable Clima laboral, que el 1.8% de los encuestados
percibe el clima laboral como “Malo”, a su vez el 16.4% de los encuestados como
“Bueno”, mientras que el 38.2% de los usuarios lo percibe como “Muy bueno” y el
43.6% como “Excelente”. Por otro lado, el 14.5% de los encuestados consideran
que el conflicto laboral es “Deficiente”, mientras que el 45.5% la percibe como

“‘Competente”, por ultimo, el 40% de los encuestados considera que
“Sobresaliente”.

La existencia del clima labora en la institucion es favorable en cuanto a la
adaptacién del personal ya que para los encuestados el clima laboral es positivo
por lo que retiene la captacion del talento profesional, ofrece oportunidades de
desarrollo, fomenta la colaboracion y el trabajo en equipo, promueve la motivacion
y el compromiso de los empleados competentes. Estas condiciones positivas en el
entorno laboral contribuyen a una adaptacion efectiva y un rendimiento 6ptimo en
los roles profesionales.
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4.2. Analisis inferencial

Prueba de supuesto normalidad:
Ho = Los datos provienen de una distribucion normal — Hipétesis Nula

H1 = Los datos no provienen de una distribucion normal — Hipotesis Alternativa

Tabla 5. Pruebas de normalidad entre las variables

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima Laboral 0.099 55 .200° 0.971 55 0.206
Rotacion de 0.093 55 200" 0.976 55 0.326
Personal

Nota. Tabla estadistica de elaboracién propia.

En el analisis inferencial realizado, se utilizo el software SPSS v.29 para examinar

la normalidad de las variables de clima laboral y rotacion de trabajo. Se emple6 una

muestra de tamafio 55 y se aplicé la prueba de Kolmogorov-Smirnov para evaluar

la normalidad de los datos. Los resultados revelaron un valor p=0,200 tanto para la

variable de clima laboral como para la rotacion de personal, lo cual indica que los

datos siguen una distribucion normal.

Posteriormente, se utilizo la prueba de Rho de Spearman para obtener estadisticos

no paramétricos y corroborar las hipétesis planteadas en el estudio. Esta prueba se

emplea cuando los datos no cumplen con los supuestos de normalidad o cuando

se busca analizar la relacién entre variables ordinales o de tipo no lineal.
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Hipotesis General:

HO: No existe relacion significativa entre el clima laboral y rotacién de personal en

el area contable de una entidad ambiental, Lima, 2021- 2022.

H1: Existe una relacion significativa entre el clima laboral y rotacion de personal en

el area contable de una entidad ambiental, Lima, 2021- 2022.

Tabla 6. Correlacion entre clima laboral y rotacion de personal

Clima Laboral Rotacién de Personal

Coeficiente de

o 1.000 .651™
Clima F:orre_lamon
Laboral Sig. (bilateral) 0.000
Spearman Coeficiente de
Rotacion correlacién 651 1.000
de Sig. (bilateral) 0.000
Personal
N 55 55

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Tabla estadistica de elaboracién propia.

Se quiere conocer si existe una relacion significativa entre el clima laboral y rotacion

de personal en el area contable de una entidad ambiental.

El resultado de la prueba Rho de Spearman; el coeficiente de correlacion de la
variable del clima laboral es de 0,651 esto indica que la relacion es positiva
moderada entre las variables. Asimismo, el coeficiente de correlacion de la prueba
Rho de Spearman para la variable rotacion de personal es de 0,00 esto indica que

la relacién es nula.

39



Hipotesis Especificos 1:

Ho: No existe una relacion significativa entre clima laboral y rendimiento profesional

en el area contable de una entidad ambiental, Lima, 2021- 2022.

H1: Existe una relacion significativa entre clima laboral y rendimiento profesional en

el area contable de una entidad ambiental, Lima, 2021- 2022.

Tabla 7. Correlacién entre clima laboral y rendimiento

profesional
Clima Rendimiento
Laboral Profesional
Coeficiente
de 1.000 .569™
Clima correlacion
Laboral Sig.
(bilateral) 0.000
Rho de N 55 55
Spearman Coeficiente
de .569™ 1.000
Rendimiento correlacion
Profesional Sig.
(bilateral) 0.000
N 55 55

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Tabla estadistica de elaboracién propia.

Se quiere conocer si existe una relacion significativa entre clima laboral y

rendimiento profesional en el &rea contable de una entidad ambiental.

En la tabla se observa que existe relacion significativa (p=0,00) < 0,05 entre el clima

laboral y el rendimiento profesional. Asi mismo, el coeficiente de Spearman es de

0.569 esto indica que la relacion es positiva moderada entre la variable y la

dimension; es decir, cuando el clima laboral es bueno, el rendimiento profesional

aumenta. Por la tanto se rechaza la hipétesis nula y se concluye que existe relacion

significativa entre clima laboral y rendimiento profesional.
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Hipotesis Especificos 2:

Ho: No existe una relacion significativa entre clima laboral y conflicto laboral en el

area contable de una entidad ambiental, Lima, 2021- 2022.

H1: Existe una relacion significativa entre clima laboral y conflicto laboral en el area

contable de una entidad ambiental, Lima, 2021- 2022.

Tabla 8. Correlacion entre clima laboral y conflicto laboral

Clima Laboral Conflicto Laboral
dcoef'c'lem.? 1.000 0.225
Clima e correlacién
Laboral Slg (bilateral) 0.000
Rho de N 55 55
Spearman dCoeﬁmlent_(? 0.225 1.000
Conflicto e correlacion
Laboral Slg (bilateral) 0.099
N 55 55

Nota. Tabla estadistica de elaboracién propia.

Se quiere conocer si existe una relacién significativa entre clima laboral y conflicto

laboral en el area contable de una entidad ambiental.

En la tabla se observa que existe relacion significativa (p=0,000) < 0,05 entre el
clima laboral y conflicto laboral. Asi mismo, el coeficiente de Spearman es de 0.225
esto indica que la relacién es positiva baja entre la variable y la dimensién; es decir,
gue a pesar que el clima laboral sea agradable aun persiste el conflicto laboral. Por
la tanto se rechaza la hip6tesis nula y se concluye que existe relacion significativa

entre clima laboral y conflicto laboral.
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Hipotesis Especificos 3:

Ho: No existe una relacion significativa entre clima laboral y adaptacion personal en

el area contable de una entidad ambiental, Lima, 2021- 2022.

H1: Existe una relacion significativa entre clima laboral y adaptacion personal en el

area contable de una entidad ambiental, Lima, 2021- 2022.

Tabla 9. Correlacién entre clima laboral y adaptacion personal

Clima Laboral ~ Adaptacion
Personal
Coeﬂment_e; de 1,000 o
Clima correlacién
Laboral Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 55 .
Spearman CoeflClentg de 625" 000
Adaptacion correlacién
Personal  Sig. (bilateral) 0.000
N 55 55

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Tabla estadistica de elaboracién propia.
Se quiere conocer si existe una relacién significativa entre clima laboral y

adaptacién personal en el &rea contable de una entidad ambiental.

En la tabla se observa que existe relacién significativa (p=0,000) < 0,05 entre el
clima laboral y adaptacion laboral. Asi mismo, el coeficiente de Spearman es de
0.625 esto indica que la relacion es positiva moderada entre la variable y la
dimension; es decir, cuando el clima laboral es agradable, la adaptacién laboral se
normaliza. Asi mismo, se rechaza la hip6tesis nula y se concluye que existe relacion

significativa entre clima laboral y adaptacién laboral.
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V DISCUSION

5.1 Discusion general

La investigacion tuvo como objetivo general, determinar la relacion que existe entre
el clima laboral y rotacion de personal en el area contable de una entidad ambiental,
Lima, 2021- 2022.

Asimismo, la valoracion del personal con respecto a las variables de la
investigacion. En la prueba de normalidad se encontré como resultado de valor
p=0,200 tanto para la variable de clima laboral como para la rotacion de personal,

los datos sugieren una distribucion normal siendo menor a 0,05.

Por otro lado, la prueba de Spearman es de 0.651, esto indica que la relacion es
positiva moderada entre las variables. Lo cual revela que existe una relacién con

un determinado significado entre las variables clima laboral y rotacion de personal.

A pesar de que en una empresa U organizacion existen limitantes en el clima
laboral, en la medida del compromiso y cuanto estén fidelizados los colaboradores
para con la entidad para la que trabajen, estos no haran que se genere o incremente

la rotacion de personal (Urbina, 2019).

Con lo antes mencionado, el trabajo de investigacién expuesto nos indica que no
existe una relacion directa entre el clima laboral y la rotacion de personal en la
entidad, puesto que a pesar de que se cuente con un buen clima laboral, no es la
Gnica variable que influye en un colaborador para decidir salir de una empresa, bajo
la realidad que hoy tenemos se deben considerar las posibles ofertas salariales,
crecimiento profesional, facilidades para estudio, etc.

Para la investigacion realizada, fue de suma relevancia la metodologia que se
utilizé, ya que con ella se pudo determinar como califican los colaboradores cada
variable y de esta forma entendemos que independientemente que la entidad
maneje bien su clima laboral, las otras variables, que se mencionaron
anteriormente, seguiran influyendo en la decision del trabajador en dejar la entidad,
por tal motivo, si esta Ultima, debe preocuparse por ejecutar planes que de cierta
manera satisfagan estas demandas si quiere manejar un buen indicador de rotacion

en beneficio tanto de la entidad como el colaborador.
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Es importante que se tomen en cuenta los perfiles de los colaboradores ya que con
ello se podria entrar a detalle de las variables que los mismos consideran para que

decidan dejar una empresa (Urbina, 2019).

5.2 Discusion del especifico 1

La investigacion tuvo como objetivo especifico determinar la relacién significativa
entre clima laboral y rendimiento profesional en el area contable de una entidad
ambiental, Lima, 2021- 2022.

La prueba de Spearman es de 0.569, con una conclusion de que la variable tiene
una relacién positiva moderada. Lo que nos revel6 que existe una relacion con un
concluyente significado entre la variable clima laboral y la dimension rendimiento

profesional.

Este hallazgo sugiere que existe una conexion significativa entre el clima laboral y
el rendimiento profesional en el area contable de la entidad ambiental. Esto implica
que un clima laboral favorable, que incluye aspectos como buenas relaciones
interpersonales, comunicacion efectiva, apoyo y satisfacciéon en el trabajo, esta

asociado con un mejor rendimiento profesional en el &rea contable.

Es importante destacar que estos resultados son especificos para el contexto y el
periodo de tiempo mencionados en el estudio. Otros factores y variables pueden
influir en la relacién entre el clima laboral y el rendimiento profesional en diferentes

contextos y momentos.

Estos hallazgos respaldan la idea de que el clima laboral tiene un impacto
significativo en el rendimiento profesional en el &rea contable de la entidad
ambiental estudiada. Este producto puede tener implicaciones importantes para la
gestion y el mejoramiento del desempefio en dicha area, ya que sugieren que
enfocarse en mejorar el clima laboral puede conducir a mejoras en el rendimiento

profesional de los empleados contables.

Con ello entendemos, que el clima laboral y el rendimiento profesional estan
estrechamente relacionados, en la medida en la que se tenga un buen clima
laboral, el rendimiento profesional sera bueno, en la medida que sea el clima sea
malo o se vea afectado, el rendimiento decaera, no obstante existen otros factores

individuales y organizacionales que pueden afectar el rendimiento profesional,
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como las habilidades y capacidades individuales, la gestidén del tiempo, la estructura

organizativa, entre otros.

En este trabajo las entidades u organizaciones, a pesar que sean industriales,
productivos o de cualquier indole, deben tener un clima laboral con el cual sus
colaboradores se sientan a gusto, donde exista comunicacion fluida y colaboracion
entre todas las areas, ya que ello influye de gran medida en los resultados

esperados y generan prosperidad en los mismos (Lucas & Ureta, 2019).

En esta parte de la investigacion fue de suma relevancia la metodologia que se
utilizo, ya que con ella vimos como sienten o perciben los colaboradores el clima
laboral dentro de la entidad en el area contable, asi mismo, que como sefiala la
investigacion, vemos como el clima en la entidad tiene un impacto significativo en
el rendimiento profesional de los empleados, promoviendo la satisfaccion, la

motivacion y el compromiso.

En lineas generales, es deber de las organizaciones que, en si direccionamiento,
ofrezcan a sus colaboradores un correcto clima laboral, asi mismo garantizar el
correcto desenvolvimiento de los individuos para desarrollar sus tareas, con ellos
la organizacion podra obtener de los mismos los resultados o utilidades que espera
generar, mejorando los indicadores de la propia organizacién y su rendimiento
(Lucas & Ureta, 2019).

5.3 Discusion del especifico 2

La investigacion tuvo como objetivo especifico determinar la relacién significativa
entre clima laboral y conflicto laboral en el area contable de una entidad ambiental,
Lima, 2021- 2022.

La prueba de Spearman es de 0.225, con una conclusion de que la variable tiene
una relacién positiva baja. Lo que nos revel6 que existe una relacion con un
concluyente significado entre la variable clima laboral y la dimensiéon conflicto

laboral.

Estos resultados revelan que existe una conexién significativa, aunque débil, entre
el clima laboral y el conflicto laboral en el area contable de la entidad ambiental
estudiada. Esto implica que un clima laboral favorable puede tener cierto impacto
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en la disminucion del conflicto laboral, pero la relacion entre ambas variables no es

muy fuerte.

Es importante tener en cuenta que estos resultados se limitan al contexto y al
periodo de tiempo especifico mencionado en el estudio. Otros factores pueden
influir en la relacion entre el clima laboral y el conflicto laboral en diferentes
contextos y momentos. Seria importante investigar y considerar estos factores
adicionales al abordar el conflicto laboral y mejorar el clima laboral en el area

contable.

Con lo analizado lineas arriba entendemos que a pesarde tener un buen clima
laboral los colaboradores indican que si existe algunos conflictos laborales dentro

de la entidad.

Entendiendo que el clima laboral refiere al ambiente y las percepciones que se tiene
del entorno en el que se desarrolla las funciones y tareas de los colaboradores,
donde se incluye factores tales como la comunicacion, trabajo en equipo, etc.;
pueden darse conflictos entre individuos o grupos dentro de una organizacion que
de cierta manera afectan el clima dentro de la misma, en este caso la investigacion
nos lleva a que el personal siente o percibe que se dan estos distintos conflictos los
cuales surgen por distintos motivos ya sean diferencias personales, conflicto en los

objetivos, falta de comunicacion, etc.

En todas las de relaciones interpersonales se dan conflictos ya que no todos
pensamos igual, esto debido a que no todos compartimos las mismas experiencias
y percepciones de como funciona la vida, de igual manera, la forma en la cual se
abordan los problemas o situaciones que pueden surgir en cualquier ambito
(Martinez et al., 2020).

Lo interesante de la investigacion es que estos conflictos se han manejado de tal
manera que a lo contrario que uno pensaria no esta afectando directamente en el
clima laboral de la entidad, con ello no se afirma que no influya o que los
colaboradores no le den la importancia del caso, sino que se esta sabiendo manejar

de tal manera que estos conflictos se solucionan antes de que afecte al area.

El manejo de los conflictos es crucial para que ello no afecte o deteriore el clima

laboral como tal dentro de las organizaciones.
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Con lo antes mencionado, se busca, ademds, transformar los conflictos en
oportunidades para saber aquellas necesidades, pensamientos y percepciones del

personal (Martinez et al., 2020).

5.3 Discusion del especifico 3

El trabajo de investigacion tuvo como objetivo especifico determinar la relacion
significativa entre clima laboral y adaptacion personal en el area contable de una
entidad ambiental, Lima, 2021- 2022.

La prueba del coeficiente de correlacion de Spearman es de 0.625, con una
conclusiéon de que la variable tiene una relacion positiva moderada. Se revela que
existe una relacion con un concluyente significado entre la variable clima laboral y

la dimension adaptacion laboral.

Es importante tener en cuenta que estos resultados se refieren al contexto y al
periodo de tiempo especifico mencionado en el estudio. Otros factores y variables
pueden influir en la relacion entre el clima laboral y la adaptacion personal en

diferentes contextos y momentos.

Estos hallazgos respaldan la idea de que el clima laboral desempefia un papel clave
en la adaptacion personal en el area contable de la entidad ambiental. Sugieren
que la creacién de un ambiente laboral favorable puede contribuir a un mayor

alcance de adaptacion y ajuste a los desafios y cambios laborales.

Con lo antes indicado entendemos que la relacion entre el clima laboral y la

adaptacién personal puede ser significativa.

Como se sabe el clima laboral pasa por un plano subjetivo y ello influye de manera
psicolégica y emocional en la manera en la que los trabajadores se adaptan al

nuevo entorno laboral.

Es necesario que un colaborador ya sea por ascenso 0 por ingreso pase por un
proceso de adaptacion donde aprenda e interiorice sus nuevas funciones, para ello
es importante un clima laboral amigable o bueno ya que de esta manera este

proceso se daria de manera Optima y correcta (Parra, 2021).

Un clima positivo es aquel que se caracteriza por relaciones interpersonales
buenas, con apoyo de la organizacion, buena comunicacion, etc.; ello claramente

facilita la adaptacion de los colaboradores.
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Por otro lado, un clima laboral desfavorable puede generar estrés, insatisfaccion y
malestar emocional, lo que puede afectar la capacidad de los empleados para

adaptarse y funcionar de manera efectiva en su trabajo.

Afadiendo a lo antes mencionado; es de suma importancia entender que la
adaptacién de personal no solo refiere a aquella capacidad de los colaboradores
con ajustarse al entorno de la empresa, sino también a la adaptacién a los cambios

gue se puedan presentar, asi mismo los desafios y demandas propias de su puesto.

Con todo lo antes dicho producto de la investigacion realizada, podremos entender
que, en la entidad, es en gran parte al clima laboral que se maneja en la misma,
que se tiene una adaptacion Optima a los puestos de trabajo ya que se fomenta
bienestar, rendimiento, resiliencia, capacidades de aprender y crecer, factores

cruciales para la adaptacion antes mencionada.
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VI CONCLUSIONES

Primero: Se muestra una relacion entre el clima laboral y la rotacién de personal
dentro de una entidad ambiental. Segun los datos recabados revelan que mas del
60% de los encuestados lo perciben como frecuente. Al aplicar la prueba de
Spearman, arrojé un coeficiente de correlacion positiva moderada de 0.651 entre
las variables. Se determina que la existencia del clima laboral y la rotacion de
personal pueden coexistir debido a varios factores. La rotacion de personal no esta
exclusivamente relacionada con el clima laboral, ya que también pueden influir otros
aspectos como oportunidades de crecimiento, proyectos interesantes vy
caracteristicas de la industria y politicas organizacionales.

Estos hallazgos son importantes para comprender la situacion actual, pero se
deben considerar otros factores que puedan afectar la rotacion de personal. Estos
resultados pueden servir como base para tomar acciones y realizar mejoras en la

gestidn del personal y el clima laboral en la entidad ambiental.

Segundo: Se evidencia una relacion entre el clima laboral y el rendimiento
profesional dentro de una entidad ambiental. Se aprecia un 92.7% de los
encuestados lo percibe como sobresaliente. La prueba de Spearman arrojo un
coeficiente de correlacion de 0.569 como positiva moderada. Por consiguiente, se
concluye gue los encuestados perciben el clima laboral como sobresaliente, existe
un entorno laboral favorable en términos de relaciones interpersonales,
comunicacién, apoyo y satisfaccion en el trabajo. Esto implica que a medida que
mejora el clima laboral, es probable que también mejore el rendimiento de los
empleados en la entidad ambiental. El clima laboral es una causa importante que

se refleja en el rendimiento profesional dentro de la entidad ambiental.

Tercero: Existe una relacion entre el clima laboral y el conflicto laboral dentro de
una entidad ambiental. Se aprecia un 47.3% de los encuestados lo percibe como
excelente, los resultados sugieren que aun hay un grado de conflicto laboral
presente en la entidad. La prueba de Spearman arroj6 un coeficiente de correlacion
de 0.225 por lo que indica que hay una conexion positiva baja, pero débil entre el
clima laboral y el conflicto laboral. Esto implica que a medida que mejora el clima
laboral, es probable que haya una disminucion en el nivel de conflicto laboral en la

entidad ambiental.
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Cuarto: Se evidencia una relacion entre el clima laboral y adaptacién personal
dentro de una entidad ambiental. Se aprecia que un 45.5% de los encuestados lo
percibe como competente, los resultados sugieren que este factor tiene un impacto
significativo en la capacidad de adaptacion personal de los empleados. El
coeficiente de Spearman arroj6 un 0.625 que confirma una relacion positiva
moderada entre el clima laboral y la adaptacion personal. Esto implica que a medida
gue mejora el clima laboral, es mas probable que los empleados se adapten de
manera efectiva a los desafios y cambios dentro de la entidad ambiental. Se
concluye que los resultados respaldan la idea del clima laboral que interviene en la
adaptacién personal de los empleados dentro de la entidad ambiental.
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VIl RECOMENDACIONES

Primero Se sugiere que, dado que existe una relacion positiva moderada entre el
clima laboral y la rotacion de personal, es recomendable enfocarse en mejorar el
ambiente de trabajo. Esto implica promover la comunicacion efectiva, fomentar
oportunidades, fomentar un ambiente colaborativo, brindar reconocimiento,
recompensas adecuadas, y garantizar un equilibrio entre el trabajo y la vida
personal de los empleados. Estas acciones pueden contribuir a aumentar la

satisfaccion laboral y reducir la probabilidad de rotacién de personal.

Segundo: Se recomienda mantener y mejorar este entorno laboral favorable. Se
deben seguir promoviendo relaciones interpersonales positivas, comunicacion
efectiva, apoyo y satisfaccidon en el trabajo. Esto puede incluir actividades de
programas de reconocimiento, recompensas Yy oportunidades de desarrollo
profesional. Estas acciones contribuirdn a un mayor rendimiento y satisfaccion de
los empleados, fortaleciendo la relacion entre el clima laboral y el rendimiento

profesional en la entidad ambiental.

Tercero: Se recomienda promover la comunicacion y resolucion de conflictos,
fomentar un ambiente de trabajo colaborativo, establecer politicas claras,
equitativas, fomentar un clima de respeto y confianza para reducir el conflicto
laboral en la entidad ambiental. Estas acciones contribuirdn a mejorar el clima
laboral y minimizar la incidencia de conflictos en el lugar de trabajo. Asi mismo
enfocarse en mejorar aun mas el clima laboral y desarrollar estrategias para
abordar y reducir el conflicto laboral en la entidad, con el objetivo de promover un

entorno de trabajo mas armonioso y productivo.

Cuarto: Se sugiere continuar manteniendo y mejorando un clima laboral
competente para promover una mayor adaptabilidad y bienestar personal de los
empleados en su entorno laboral. Por consiguiente, brindar apoyo durante los
cambios, fomentar la flexibilidad y la resiliencia, promover una cultura de
aprendizaje continuo y facilitar una comunicacién abierta y transparente para

mejorar la adaptacidon personal de los empleados dentro de la entidad ambiental.
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ANEXOS

ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA
Titule: Clima laboral y rotacion de personal en el area contable de una entidad ambiental, Lima, 2021-2022

Autor: Aburto Vilchez, Vanessa

PROBLEMA ; OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES
, - DIMEN SIONES ;
General General i General Variable 1 g
I i : D1 — Comunicacion interna I
¢ Cual es la relacion que existe entre el Determinar la relacion que existe entre Existe una relacion significativa entre el
clima laboral y rotacion de personal en! e clima laboral y rotacion de persenal en | cima laboral y rotacion de personal en CLIMA LABORAL D2 — Condiciones de trabajo
el area contable de una enfidad e area contable de wna enfidad el area contable de una enfidad
ambiental, Lima, 2021- 20227 i ambiental, Lima, 2021- 2022 i_amhiental: Lima, 2021- 2022 ' | ;
| D3 - Autorrealizacién |
Especificos Especificos Especificas Variable 2 DIMENSIONE 3
¢Cual es la relacion que existe entre! Determinar la relacion que existe entre; Existe una relacion significativa entre
clima laboral v rendimiento profesional | clima laboral v rendimiento profesional | cima laboral y rendimiento profesional
en el area contable de una enfidadien el area contable de una enfidad: en el area contable de una enfidad D1 — Rendimiento profesional |
ambiental, Lima, 2021- 20227 ambiental, Lima, 2021- 2022 ' ambiental, Lima, 2021- 2022. i
iCual es la relacion que existe entre! Determinar la relacion que existe entre! Existe una relacion significafiva E".I'I'[I'E.'i !
chima laboral v conflicto laboral en el: cima laboral v conflicto laboral en el cima laboral v conflicio laboral en el
area contable de una entidad, Lima,' area contable de una enfidad ambiental, | drea contable de una entidad ambiental,; ROTACIONDE | ns  onmicio 1aboral
2021- 20227 Lima, 2021- 2022 PERSOMAL

: Lima 2021- 2022

iCual es la relacion gue existe entre
clima laboral y adaptacion personal en el
area contable de una entidad ambiental,
Lima, 2021- 20227

Determinar la relacion que existe entre
clima laboral v adaptacion personal en
el area contable de una enfidad
ambiental, Lima, 2021- 2022

' Existe una relacion significativa entre
clima laboral y adaptacion personal en el
area contable de una entidad ambiental,
Lima, 2021- 2022.

D3 — Adaptacion personal

METODOLOGIA: Enfoque de Investigacion: Cuantitativa. Tipo de Investigacion: Basica. Mivel de Investigacion: Comrelacional. Disefio: No experimental. Corte:
Transversal. Método: Hipotético-Deductive.  Poblacion: (Dimension 1/ Dimension 2. Instrumento: Encuesta / Ficha. ..
|




Titulo:

Climalaboral y rotacién de personal en el area contable de una entidad ambiental, Lima, 2021-2022

Autor: Aburto Vilchez, Vanessa

ANEXO 2. MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

P DEFINICION 3 ESCALA DE
VARIABLE 1 DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION
. D1- Calidad de comunicacion 1
Se utilizo la escala de L, Resuliados >4
El clima laboral puede ser positivo percepciones colectivas de Comunicacion — Ordinal
0 negativo de gran impacto en la los empleados en relacion Interna Retencion de empleados 5-6
productividad, la moral y el consu entorno laboral. Para Ambiente fisico 7-9 Escala de Likert
bienestar de los empleados. Un medir el clima laboral, se L
CLIMA clima laboral positvo se pueden utilizar diversas D2- Condicion de Jornada laboral 10-13 1. Nunca
LABORAL  caracteriza por una comunicacion herramientas de trabajo . — 2. Casi nunca
abierta, cultura de colaboracién, investigacion y  recopilar Salarios y beneficios 14-15 3. Algunas
motivacién un ambiente de datos sobre aspectos como :
trabajo sezlludable (Méndez, la comunicacion interna, Desarrollo profesional 16-17 . \Clzgfiiempre
2019). condmoqes .d,e trabagp y la D3_‘ » Creatividad y solucion de 18-21 5. Siempre
autorrealizacion, utilizando  Autorrealizacion problemas
una escala tipo Likert. Satisfaccién y bienestar 22-25
p DEFINICION " ESCALA DE
VARIABLE 2 DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION
) » Productividad y eficiencia 1-4 .
La variable rotacion de p1_Rendimiento Ordinal
La rotacion de personal se refiere personal establece las profesional _ _ )
a la frecuencia que tiene un dimensiones como Calidad de trabajo 5-6 Escala de Likert
colaborador en abandonar su rendimiento profesional, _ Incidentes 79
ROTACION DE puesto de trabajo, despedido o conflicto laboraly adaptacion ~ D2-Conflicto 1. Nunca
PERSONAL remplazado por la entidad. Asi personal. Para  poder laboral Evaluacién de personal 10-13 2. Casinunca
mismo una alta rotacion se refleja analizar estas dimensiones — 3. Algunas
en el entorno de labor (Rodriguez, se realizard  encuestas ., Desempefio 14-18 Veces
2020). utilizando una escala tipo D3- Adaptacion Capacitaciones 19-25 4. Casisiempre

Likert.

personal

Siempre




ANEXO 3: INTRUMENTOS Y FICHAS TECNICAS

Cuestionario de clima laboral

El presente instrumento tiene como propdsito determinar el clima laboral que se
percibe dentro de la entidad, dirigida a los trabajadores con el propdsito de poder
determinar si existe un ambiente agradable para el desarrollo de las funciones.

INSTRUCCIONES: Cada pregunta contiene cinco (5) alternativas, priorice una de
las respuestas y marque con una (x) la respuesta que usted crea conveniente.
Considerando 1 = Nunca, 2 = Casi Nunca, 3 = A veces, 4 = Casi siempre, 5 =

Siempre

N° DIMENSIONES / items ESCALA

DIMENSION 1: Comunicacion interna 1 2 3 4 5

1 |¢;La comunicacion interna dentro de la
entidad es una actividad que se lleva a
cabo permanentemente?

2 | ¢La comunicacion de los resultados de la
entidad es transparente y comunicada
oportunamente?

3 |¢Las actividades de monitoreo de control
se da de forma planificada?

4 | ¢Usted recibe retroalimentacion sobre sus
labores realizadas?

S5 |¢Los objetivos de la entidad reflejan mis
intereses?

6 |¢La entidad se preocupa por mi estrés,
facilidad y herramientas para gestionarlos?

DIMENSION 2: Condicién de trabajo

7 |¢Dispone de los materiales necesarios
para desempefar su labor?

8 | ¢El ambiente fisico es el adecuado para
desempeiiar su labor?




¢Puedo concentrarme y desempefiar mis
funciones correctamente (ruido,

iluminacién, temperatura, orden y limpieza)
2

10

¢En la culminacién de su jornada laboral se
siente agotado?

11

¢Las solicitudes y coordinaciones son
buenas dentro del area?

12

¢Mantiene buena relaciéon con todos los
profesionales de la entidad?

13

¢Cada profesional de la entidad es
conocedor de su trabajo y se trata como
tal?

14

¢,Cree que la escala salarial y beneficios es
justa y equitativos?

15

¢La labor que desempefia retribuye al
sueldo que percibe?

DIMENSION 3:; Autorrealizacion

16

¢,Cree que tiene oportunidad de crecer
profesionalmente en la entidad?

17

¢, Cuando hay una meta por cumplir todas
las areas y profesionales trabajan de forma
conjunta?

18

¢Ha tenido oportunidad de proponer
mejoras y soluciones ante un problema?

19

¢, Todos los miembros de quipo participan
en la solucién de problema?

20

¢.Se siente satisfecho en la entidad en la
que elabora?

21

¢En la solucién de problemas se toma en
cuenta las opiniones creativas?




22

¢ La entidad toma en cuenta su opinién y lo
invita a ser parte de la toma de decisiones?

23 | ¢Los profesionales que me rodean
muestran valores y ética profesional?

24 | ¢La relacion interpersonal entre el jefe de
areay el equipo son cordiales?

25 | ¢Lainformacion de la entidad se divulga de

forma clara y transparente?




Titulo: Clima laboral y rotacion de personal en el area contable de una entidad
ambiental, Lima, 2021-2022
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Instrumento de la variable de Clima laboral

FICHA TECNICA
Nombre del instrumento |indice de clima laboral

Autor Vanessa, Aburto Vilchez

Aportar y beneficios a los colaboradores para un

Objetivo del estudio : ~ )
mejor desempefio en sus funciones

Técnica e instrumento Encuesta
Poblacion objeto de Conformada por 55 profesionales que laboran en
estudio la entidad ambiental

Ubicacioén de la poblacién | Jesus Maria

Total de poblacion 55

Muestra 55

Fecha o periodo de

recoleccion de 08/05/2023 — 15/06/2023
informacion

Periodo de

procesamiento de la 21/06/2023

informacion

Comunicacion interna

Dimensiones que mide Condicion de trabajo

Autorrealizacion

(1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) Algunas Veces, (4)
Casi siempre, (5) Siempre

Rangos o niveles

Tipo de escala Likert
1. Nunca
2. Casinunca
Baremacion 3. Algunas Veces
4. Casi siempre
5. Siempre
Método de validez Juicio de expertos

Método de confiabilidad Coeficiente Alfa de Cronbach

Observaciones No aplica




El presente instrumento tiene como proposito determinar el tipo de rotacion de personal,

Cuestionario de rotacion de personal

dirigida a los trabajadores de la presente entidad.

INSTRUCCIONES: Cada pregunta contiene cinco (5) alternativas, priorice una de las

respuestas y marque con una (x) la respuesta que usted crea conveniente. Considerando

1 = Nunca, 2 = Casi Nunca, 3 = A veces, 4 = Casi siempre, 5 = Siempre

NO

DIMENSIONES / items

ESCALA

DIMENSION 1. Rendimiento profesional

¢, Se siente productivo y eficiente es sus
labores cotidianas?

¢,Cumple con los objetivos trazados por la
organizacion?

¢,Cumple con sus tareas asignadas dentro
del horario laboral?

¢Considera que el ser productivo vy
eficiente en el trabajo son factores
importantes para reducir la rotacion de
personal dentro la empresa?

¢, Considera que el trabajo que realiza es de
calidad?

¢, Considera que la calidad en el trabajo es
clave para permanecer en la empresa?

DIMENSION 2. Conflicto laboral

¢En su &rea de trabajo se han presentado
incidentes de indole laboral?

¢En su area de trabajo se han presentado
incidentes de indole personal?

¢,Considera que los incidentes de indole
laboral, dentro de una empresa, son
importante para su permanecia en la
misma?

10

clLa empresa donde labora realiza
evaluaciones sobre su desempefio?




11

¢Considera que es de suma importancia
gue una empresa realice evaluaciones a su
personal?

12

¢ Considera usted que tiene mas carga
laboral a diferencia de sus comparieros?

13

¢, Considera que las evaluaciones en una
empresa son importantes para permanecer
en ella?

DIMENSION 3. Adaptacion personal

14

¢, Usted considera que la remuneracion que
recibe va acorde a su desempefio en el
trabajo?

15

¢Cree usted que su desempeiio es el
mismo que cuando ingreso a trabajar?

16

¢, Considera usted que el desempefio de un
colaborador refleja sus ganas de
permanecer en una empresa?

17

¢Considera que el desempefio va en
funcion al nivel académico de un
trabajador?

18

¢Considera que el desempeiio de un
trabajo sube o baja en la medida que vea
una rotacion de personal en su area o
empresa?

19

¢La empresa para la cual labora realiza
capacitaciones regulares para su personal?

20

¢,Cuando ingreso a la empresa para la cual
labora, se le capacito sobre los procesos
internos?

21

¢ Considera que es importante que una
empresa capacite a su personal de manera
frecuente?

22

¢,Diria usted que un factor de permanecia o
fidelizacion de un trabajador hacia una
empresa, es que sea capacitado constante
mente?




23

¢, Considera usted que la empresa deberia
invertir en capacitar a su personal, no solo
en temas directamente relacionado con sus
funciones sino con temas indirectos, pero
de igual relevancia?

24 | ¢Ha considerado usted que el bajo
desempefio de un trabajador podria
mejorarse con una mejor capacitacion por
parte de la empresa?

25 | ¢ Cree que muchas empresas tienen un alto

indice de rotacion de personal debido a que
no invierten en capacitaciones?




Instrumento de la variable de Rotacion de personal

FICHA TECNICA

Nombre del instrumento

indice de rotacion de personal

Autor

Vanessa, Aburto Vilchez

Objetivo del estudio

Aportar y beneficios a los colaboradores para un
mejor desemperio en sus funciones

Técnica e instrumento

Encuesta

Poblacién objeto de
estudio

Conformada por 55 profesionales que laboran en
la entidad ambiental

Ubicacioén de la poblacién | Jesus Maria
Total de poblacion 55
Muestra 55

Fecha o periodo de
recoleccién de
informacion

08/05/2023 — 15/06/2023

Periodo de
procesamiento de la
informacion

21/06/2023

Dimensiones que mide

Rendimiento profesional
Conflicto laboral
Adaptacion personal

Rangos o niveles

(1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) Algunas Veces, (4)
Casi siempre, (5) Siempre

Tipo de escala

Likert

Baremacion

1. Nunca

2. Casinunca

3. Algunas Veces
4. Casi siempre
5. Siempre

Método de validez

Juicio de expertos

Método de confiabilidad

Coeficiente Alfa de Cronbach

Observaciones

No aplica




ANEXO 4: CERTIFICADOS DE EXPERTOS VALIDADORES Y VERIFICACION
DE GRADO

Titulo: Clima laboral y rotacion de personal en el area contable de una entidad
ambiental, Lima, 2021-2022
Autor: Aburto Vilchez, Vanessa

EXPERTO: ANA MARIA, BURGOS SOLIS

VALIDEZ POR.JUICIO DE EXPERTOS

Senor;  ANA MARIA, BURGOS 50LIS
Presente

Asunto:  Validacion de instrumentaos a traves de juicio de experto

Naos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer
de su conocimignto que siendo estudiante del programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de
la Universidad César Vallejo, en la sede Lima Morte, promacion 2023, aula 2, requiero validar el
instrumenta con el cual recogeré la infarmacidn necesaria para poder desarrollar mi trabajo de
investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigation es: Clima laboral y rotacion de personal
en el drea contable de una entidad ambiental, Lima, 2021-2022 y siendo imprescindible contar
con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentas en mencidn,
he considerado conveniente recurrir 3 usted, ante su connotada experiencia en temas
educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacian, que le hago llegar contiene:

= (Carta de presentacian.
= Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
= Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandale mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por |a atencion que dispense a |a presente.

Atentamente
o =y
4w +*
- |
VANESSA ABURTO VILCHEZ

DNI N* 71329271
RUC: N* 10713292716




GRADUADO GRADO O TITULO INSTITUCION

MAESTRA EN GESTION PUBLICA

Fecha de diploma; 11/08/18 .
BURGOS SOLIS, ANA MARIA Modalidad de estudios: PRESENCIAL UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO

DNI 05644053 PERU

Fecha matricula: 26/03/2014
Fecha egreso: 10/03/2018

BACHILLER EN CIENCIAS CONTABLES

BURGOS SOLIS, ANAMARIA  echa de diploma: 257472014 UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
Modalidad de estudios: -

DNI 05644053 PERU

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (™)

CONTADOR PUBLICO
BURGOS SOLIS, ANAMARIA UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
DNI 05644053 Fecha de diploma: 07/05/2012 PERU
Modalidad de esfudios: -



1. Datos generales del Juez

el drea:

Nombre del juez: | ANA MARIA, BURGOS SOLIS
Grado profesional: | Maestria { X ) Doctor | )
Area de formacién | Clinica{ ) Social ( ) FEducativa( ) Organizacional
académica: | ( X )
Areas de experlencia profesional: | CONTARILIDAD
Instituciin donde labora: | OEFA
Tiempo de experiencia profesional en | 2 a4 afios( ) s de 5 afios (X))

Experiencia en [nvestigacion
Psicoméirica: (si corresponde)

Trabajod ) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

Nro. DNL: | (5444053
| Frmade digh sirars pw
Firma del experto

oy BUBESS SOUIS Au s
F AL 70421 794768 12R
T THRA LR TR
GiaiERi| teeurmni
Fieka: TUBSAEZY 105 11090

2. Propasito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

1. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, coestionario o mventano)

Nombre de la Prueba: | Cuestionano de clima laboral

Autor (a): | Vanessa Aburto Vilchez

Objetivo: | Determinar la relacibn que existe entre ¢l clima laboral v rotacibn de

personal en ¢l drea contable de una entidad ambiental, Lima, 2021- 2022,
Administracin: | Ninguno
Afo: | 2023
Ambita de aplicacién: | Entidad ambicntal
Dimensiones: | Comunicacion inferna

Condicidn de trabajo
Autorrealizacion

Confiabilidad:

Coeficiente Alfa Cronbach

Eseala: | Liken
Niveles o rango: | Bajo, regular, alto
Cantidad de items: | 23
Tiempo de aplicaciin: | |3 min




1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

ANA MARIA, BURGOS SOLIS

Grado profesional:

Maestrnia ( X ) Doctor { )

Area de Tormacion
académica:

Clhnsca( ) Social( )
(X)

Educativa{ } Orgamzacional

Areas de experiencia profesional:

CONTABILIDAD

Institucidn donde labora:

OEFA

Tiempao de experiencia profesional en
€l drea:

Mas de 5 afios (X )

Jadanos()

Experiencia en Investigacion
Psicomeétrica: (s1 corresponde)

Trabajo(s) psicometricos realizados
Titulo del estudio realizado.

Nro. DNL:

05644033

Firma del experto

Fimadz digiaimants par
BURGDS SULS Sa s
FALN M2 1IET00 soh
It Bory o mmar del

2. Propasito de la evaluacion:

Validar ¢l contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Coloc

ar nombre de la escala, cuestionano o inventano)

Nombre de la Prueba:

Cuesticnario de rotacion laboral

Autor (a):

Vanessa Aburto Vilchez

Ohjetivo:

Determunar la relacion que existe entre el chma laboral v rotacion de
personal en el drea contable de una entidad ambiental, Lima, 2021- 2022.

Administracion:

Ninguno

Afio:

2023

Ambito de aplicaciin:

Entidad ambiental

Dimensiones:

Rendimiento profesional
Conflicto laboral
Adaptacion personal

Confiabilidad:

Coeficiente Alfa Cronbach

Escala:

Likert

Niveles o rango:

Bajo, regular, alto

Cantidad de items:

23

Tiempao de aplicacion:

15 mu.




EXPERTO: LENIN CHARLES, DOMINGUEZ RAMIREZ

VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefior:  LENIN CHARLES, DOMINGUEZ RAMIREZ
Presente

Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer
de su conocimiento que siendo estudiante del programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de
la Universidad César Vallejo, en la sede Lima Norte, promocion 2023, aula 2, requiero validar el
instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de
investigacion,

El titulo nombre del proyecto de Investigacion es: Clima laboral y rotacion de personal
en el rea contable de una entidad amblental, Lima, 2021-2022 y siendo imprescindible contar
con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion,
he considerado conveniente recurrlr a usted, ante su connotada experiencia en temas
educativos y/o investigacién educativa,

£l expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

Carta de presentacion,
= Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones,
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencidn que dispense a la presente.

Atentamente

bt

"~ VANESSA ABURTO VILCHEZ
DNI N* 74329271
RUC: N* 10713292716




GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

MAESTRO EN GESTION
PUBLICA

DOMINGUEZ RAMIREZ, LENIN = Fecha de diploma: 03/07117
CHARLES Modalidad de
DNI 42227347 estudios: PRESENCIAL

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
PERU

Fecha matricula: 02/01/2015
Fecha egreso: 31122016

BACHILLER EN
CONTABILIDAD

DOMINGUEZ RAMREZ LENIN | cona de diploma: 271222010 -\ e ocinAD NACIONAL SANTIAGO ANTUNEZ
Modalidad de estudios: -

CHARLES DE MAYOLO

DNI 42227317 . o . FPERU
Fecha matricula: Sin informacion

[H::r}
Fecha egreso: Sin informacion
[t'.t:r}

DOMINGUEZ RAMIREZ, LENIN CONTADOR PUBLICO UNIVERSIDAD NACIONAL SANTIAGO ANTUNEZ
CHARLES . DE MAYOLO
DNI 42227347 Fecha de diploma: 05110/2012 PERU

Modalidad de estudios: -



1. Datos generales del Juez

 Nombre delucz: | LENIN CHARLES, DOMINGUEZ RAMIREL
. Grado profeslonal: Mncslrln()() . Doctor ()
' Area de formaclon | Cliniea () Soclnl() Lduulwn() (ngnnuauon.nl
| neadémien: | (X) s
_ Areas de experienclu profeslonal: CONTABILIDAD
Institucion donde Iabora: | OEFA S
Tiempo de uperimll profeslonal en | 2 04 afos ( ) Mas de S afos (X )
ol dren:

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Tltulo del estudio realizado.

Nro, DNL.:

aunn

Firma del experto

2. Propdsito de la evaluacion:

~Z

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos,

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de clima laboral

Autor (a):

Vanessa Aburto Vilchez

' Objetivo:

|
 S—

Determinar la relacion que existe entre el clima laboral y rotacion de
personal en el drea contable de una entidad ambiental, Lima, 2021- 2022, |

Administracion: | Ninguno

L Afio: | 2023

Ambito de aplicacion:

Entidad ambiental

Dimensiones:

Comunicacion interna
Condicion de trabajo
Autorrealizacion

Confiabilidad:

Coeficiente Alfa Cronbach

Escala: | Likert

Niveles o rango: | Bajo, regular, alto

Cantidad de items: | 25

Tiempo de aplicacion: | 15 min.




1. Datos gencrales del Juez

L ~ Nombre del juu. wLE[i_lN CHARLES, DOMINGUEZ RAMIREZ j
. (‘ndo pmfulonl Mncslrll(X) ~ Doctor () ‘
Aren de formacion | Clinica () Social ) Fducativa ( ) Organizacional
L académiea; | (X)
" Areas de experienc profesional: | CONTABILIDAD -
Institucidn donde labora: OEFA ) o
Tmnpo de experiencia profesional en | 244 aos () Mas de § aflos (X )
ol drea;
E;perimh en Investigacion | Trabajo(s) psicometricos realizados
Psicométrica: (si corresponde) | Titulo del estudio realizado, |
Nro. DNL: | 42227317 ; \

Firma del experto

2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos,

3, Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

" Nombre de la Prueba: | Cuestionario de rotacion laboral

Autor (a): | Vanessa Aburto Vilchez

Objetivo: | Determinar la relacion que existe entre el clima laboral y rotacion de
personal en ¢l drea contable de una entidad ambiental, Lima, 2021- 2022,

Administracion: = Ninguno

Afio: | 2023

Ambito de aplicacion: | Entidad ambiental

Dimensiones: | Rendimiento profesional

Conflicto laboral
Adaptacién personal

Confiabilidad: | Coeficiente Alfa Cronbach

Escala: | Likert

Niveles o rango: | Bajo, regular, alto

Cantidad de ftems: = 25

Tiempo de aplicacion: |5 min.




EXPERTO: SILVERIO FLORENTINO, CARLOS CORNEJO

VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefior:  SILVERIO FLORENTING, CARLOS CORNEID
Presente

Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nios es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi misma, hacer
de su conocimiento que siendo estudiante del programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de
|2 Universidad César Vallejo, en |a sede Lima Morte, promocicn 2023, aula 2, requiero validar &l
instrumento con &l cual recogeré |a informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de
investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Clima laboral y rotacion de personal
en el area contable de una entidad ambiental, Lima, 2021-2022 y siendo imprescindible contar
con |a aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencian,

he considerado conveniente recurrir @ usted, ante su connotada experiencia en temas
educativos y/o investigarion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene;

- (Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por 1a atencion que dispense a la presente.

Atentamente

."'~—FI'F'J
. L'*'-T'

VANESSA ABURTO VILCHEZ
DNI N° 71329271
RUC: N* 10713292716



GRADUADO GRADO O TITULO INSTITUCION

CARLOS CORNEJO, SILVERIO
FLORENTING
DNI 21512651

CARLOS CORNEJO, SILVERIO
FLORENTING
DNI 21512651

CARLOS CORNEJO, SILVERIO
FLORENTING
DNI 21512651

MAESTRO EN GESTION
PUBLICA

Fecha de diploma: 12/09/22
Modalidad de
estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 03/05/2014
Fecha egreso: 30/08/2020

BACHILLER EN
CONTABILIDAD

Fecha de diploma: 26/08/94
Modalidad de
estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 05/03/1988
Fecha egreso; 10/12/1993

CONTADOR PUBLICO

Fecha de diploma: 22/02/11995
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC.
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL SAN LUIS
GONZAGADEICA
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL SAN LUIS
GONZAGADEICA
PERU



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

_ Grado profesional:
Area de formacion
C o neadémiea:
. Aveas de experiencin profesional
Institucion donde labora:

Tiempo de experiencia profesional en

¢l drea;
Experiencia en Investigacién
Psicométrica: (si corresponde)

—_—

SILVERIO FLORENTINO, CARLOS CORNEIO

Macstr (X) _ Doctor () ]
Clinica ( ) Social ( ) FEducativa( ) Organizacional
.1 — o

CONTABILIDAD

UNIDAD EJECUTORA GESTION DE PROYECTOS

| SECTORIALES - UEGPS

Tadados(X)  MasdeSatos()

. Trabajo(s) psicométricos realzados

Titulo del estudio realizado.

Nro. DNL: |

Firma del experto

O
,/Zw /

2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de clima laboral

Autor (a):

Vanessa Aburto Vilchez

Objetivo:

Determinar la relacion que exste entre ¢l clima laboral y rotacion de |
personalen el irea contable d un eidad ambiental, Lima, 2021- 2022

Administracion: | Ninguno

Ailo: | 2023

Ambito de aplicacion:

Entidad ambiental

Dimensiones:

Comunicacion interna
Condicion de trabajo
Autorrealizacion

Confiabilidad:

Coeficiente Alfa Cronbach

Escala; | Likert

Niveles o rango:

Bajo, regular,

alto

Cantidad de items: ' 25

Tiempo de aplicacion: | 15 min.




1. Datos generales del Juez

T—

~ Nombre del  jues:

Gmlo pnfnioul
Aren de formacion

S

SILVEmo ﬂonzmmo CARLOS ( comuo N _—
Maestrla (X )
Clinica ( ) Social( ) Fducativa( ) Organizacional
(X)

aeadémica:

Areas de experiencin profesional:

CONTABILIDAD

Institucién donde labora:

UNIDAD EJECUTORA GEST 10N DE PROYECTOS
SECTORIALES - UEGPS
Mas de 5 afos ()

“Tiempo de experiencia profesional en
B Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (i corresponde)

el lm:‘ |

1adados(X)

Trabajo(s) psicométricos realizados

| Titulo del estudio realizado.

Nro. DN | 21512651

Firma del experto

7]

-

2. Propdsito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de Ia Prucba:

Cumonmo de rottuén hbonl

Autor (a):

\'mem Abuno andlez

Objetivo:

Determinar la relacion quemmste entre ¢l clima laboral y rotacion de |

Administracion:

personal en el drea contable de una entidad ambiental Lima, 2021- "022
Ninguno ‘

Aiio:

2023

Ambito de aplicacién:

Entidad ambiental

Dimensiones;

Culinbilidl;l

| Adaptacion personal

Rendimiento profesional
Conflicto laboral

Coeficiente Alfa Cronbach

Likert

; Bajo, regular, alto

Cnudad de items:

I Tngpo de aplicacién:

|Smin4




ANEXO 5: PRUEBA PILOTO

Para la prueba piloto se tomo como referencia a 10 trabajadores que se NO
encuentran incluidos en la muestra y se realizo 25 preguntas por cada variable , la
confiabilidad se dara bajo el coeficiente Alfa de Cronbach considerandose la escala

de confiabilidad.

05. a menos Confiabilidad Mula
0.54 a 0.59 Confiabilidad Baja
0.60 a 0.65 Confiable
0.66a0.71 Muy Confiable
0.72 a2 0.99 Excelente Cofiabilidad

1 Confiabilidad Perfecta

Para la variable de clima laboral se cuenta con los siguientes resultados:

TOTAL
MO N2 N3N 4| N5 NG| N 7| N8| N®9|N" 1O|N™ 11{N® 12{N" 13|N® 14|N® 15|N® 16|N® 17N 18|N® 19|N® 20| N® 21|N® 22|N° 23|N" 24|N® 25
ENCUESTADO 1 4 5 5 3 3 4 5 3 4 5 4 3 4 2 4 4 5 5 3 4 4 2 4 4 5 98
ENCUESTADO 2 3 4 3 1 1 1 4 4 5 5 3 5 4 1 4 4 4 1 4 3 1 1 3 4 4 77
ENCUESTADQ 3 4 5 4 3 4 3 5 5 5 3 4 4 5 4 5 4 3 5 5 4 5 4 3 5 4 105
ENCUESTADO 4 4 4 4 4 5 3 4 5 5 5 4 4 2 4 5 4 4 3 4 4 2 2 4 4 4 97
ENCUESTADO 5 5 3 5 5 5 3 5 5 3 3 5 5 5 5 3 5 5 3 3 5 5 3 5 5 5 109
ENCUESTADO 6 2 3 3 2 3 1 4 4 4 5 3 3 2 1 1 2 3 2 3 2 3 1 3 2 2 64
ENCUESTADO 7 4 4 4 3 5 2 5 5 5 3 2 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 4 4 3 81
ENCUESTADO 8 4 4 4 4 4 2 4 5 5 4 4 5 4 4 5 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 96
ENCUESTADO 9 4 4 4 4 4 1 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 3 3 5 4 5 104
ENCUESTADO 10 5 5 5 5 3 3 5 5 5 4 4 4 5 4 4 3 3 3 3 3 3 3 5 5 5 102
TOTAL 0.69 0.49 049 1.44 141 1.01 0.24 0.44 0.44 0.76 0.76 1 156 176 136 0.64 0.84 136 0.64 0.64 136 084 0.6 0.69 0.89 189.21
Se utilizo la siguiente formula:
K Ysi
a= *x 1 — —
K-1 s2t
Se remplazan los valores:
a= 25 * 1. 22.35
25-1 189.21
a=0.92

Se determina que la confiabilidad de la variable de clima laboral es excelente segun

el rango de confiabilidad.



Para la variable de rotacion de personal se cuenta con los siguientes resultados:

TOTAL

112
112
103

79
100

88
105
106
109
108

N1 2 3 4 5 N7 2 12|N® 13|N° 14[N" 15|N° 16|N" 17|N° 18 N° 20| 22|N" 23[N" 24|N" 25
ENCUESTADO 1 4 5 5 5 5 3 3 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5
ENCUESTADO 2 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3
ENCUESTADO 3 3 3 5 2 3 3 3 2 3 5 3 3 5 4 4 3 3 5 3 4
ENCUESTADO 4 4 4 3 5 4 1 1 3 4 5 2 4 5 5 2 3 2 1 1 1
ENCUESTADO 5 5 5 5 5 4 2 1 1 5 3 1 5 5 5 5 5 3 5 3 3
ENCUESTADO 6 3 4 4 3 5 3 3 5 5 4 3 3 2 4 3 5 3 4 2 5
ENCUESTADO 7 3 3 3 3 3 3 4 3 4 2 3 3 5 3 2 3 3 3 4 3
ENCUESTADO 8 4 4 5 5 3 1 1 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 5 3 4
ENCUESTADO 9 5 5 5 5 5 1 1 3 5 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5
ENCUESTADO 10 5 5 5 5 5 2 4 5 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 4

TOTAL 0.45 0.21 0.65 1.16 0.21 0. 144 181 045 0.89 L6l 0.36 0.84 0.16 0. 116 0.36 1.21 1.61 1.89 143 103.96

Se utilizo la siguiente formula:

Se remplazan los valores:

K
*
K-1

25
25-1

a=0.81

Ys?i

st

1-

23.48
103.96

Se determina que la confiabilidad de la variable de rotacion de personal es

excelente segun el rango de confiabilidad.



CLIMA LABORAL Y ROTACION DE
PERSONAL EN EL AREA CONTABLE DE
UNA ENTIDAD AMBIENTAL, LIMA, 2021-
2022

Determinar la relacion que existe entre el clima laboral y rotacidn de personal en el drea
contable de una entidad ambiental, Lima, 2021- 2022.

ufi11{@oefa.gob.pe Cambiar de cuenta &y

* Indica que |a pregunta es obligatoria

Correo *

Tu direccion de correo electronico

VARIABLE 01 : CLIMA LABORAL

El clima laboral puede ser positivo o negativa

de gran impacto en la productividad, la moral y el bienestar de los empleados.
Un clima laboral positivo se caracteriza por una comunicacion abierta, cultura
de colaboracion, motivacion y un ambiente de trabajo saludable (Méndez, 2020).

Link de las respuestas al formulario:
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpOLSe|gP8QIsappDo2nTwn1T{MbingShkcj
CNev5ZcclveuQriwA/viewform



https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSejgP8QlsappDo2nTwn1TfMbinqShkcjCNev5ZcclvcuQriWA/viewform
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSejgP8QlsappDo2nTwn1TfMbinqShkcjCNev5ZcclvcuQriWA/viewform

ANEXO 8: CARTA DE PRESENTACION

POS
\-' : GRA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO DOV

UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

Lima, 16 de mayo de 2023

Carta P. 0210-2023-UCV-EPG-SP

Doctor (Dr.)

CARLOS GUSTAVO GONZALEZ VALIENTE

EJECUTIVO DE LA UNIDAD DE FINANZAS

ORGANISMO DE EVALUACION Y FISCALIZACION AMBIENTAL - OEFA

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a ABURTO VILCHEZ VANESSA; identificado(a) con
DNI/CE N° 71329271 y cddigo de matricula N° 6500056260; estudiante del programa de
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA en modalidad semipresencial del semestre 2023-I quien, en el
marco de su tesis conducente a la obtencion de su grado de MAESTRO(A), se encuentra
desarrollando el trabajo de investigacion (tesis) titulado:

CLIMA LABORAL Y ROTACION DE PERSONAL EN EL AREA CONTABLE DE UNA ENTIDAD
AMBIENTAL, LIMA, 2021-2022

En este sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso a nuestro(a) estudiante, a fin que
pueda obtener informacidon en la institucion que usted representa, siendo nuestro(a)
estudiante quien asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este
estudio, luego de concluir con el desarrollo del trabajo de investigacion (tesis).

Agradeciendo la atencidn que brinde al presente documento, hago propicia la oportunidad
para expresarle los sentimientos de mi mayor consideracion.

COORDNACION

Atentamente,

GENERAL
%

WIBA. Ruth Angélica Chicana Becerra
Coordinadora General de Programas de Posgrado Semipresenciales
Universidad César Vallejo

Somoslla unive.rsidad de los FIY IO
que quieren salir adelante.



Lima, 01 de junio ded 2023

Sr. CP.C. CARLOS GUSTAVO GONZALEZ VALIENTE
Ejecutivo de la Unidad de Finanzas

Organismo de Evaluacion y Fiscalizacién
Ambiental ~ OEFAAv. Faustno Sanchez
Carridn N* 603 Jes(s Marfa, Lima.

Axencion: Responsable de Unidad de Finanzas

Asunto: Solicitud de consentimiento para encuestas

Qefa

2023-E01-472621
0306/2023 12:22:44

Recepcon:
LGODINEZ

Tengo el agrado de dirigirme a usied a fin de saludario cordiaimente y con refacion al asunio
de |a referencia, sdlicitarle su consentmiento para poder realizar |3 encuesta a los
colaboradares de la Unidad de Finanzas, dichos resullados serviedn de ayuda para mi
proyecio de investigacion de tesis |a cual se litula: “Clima laboral y rotacidn de personal en
el drea contable de una entidad ambiental, Lima, 2021-2022" para a cblencidn ded grado
de Magster en Gestion Plblica de la Universidad Cesar Vallejo; es preciso indicar gue ha
sido elaborado intagrarmente por mi persona por lo gue la uriversidad me ha extendido una
carta de presentacion.

El iempo estimado para el desarrollo de la msma es de 15 minutos, por o que cuenta con
50 pregunias para marcar, este serd efectuado bajo la platalorma de foemularios de Google,
siendo &l link &l siguiente:

hiipsJidocs. google com'Tormsidie/1 FAIpOL SejcP8 0 sappDo2nTwn 1 TIMbing ShkeiCNevSZe
clveuOrWANewform

Agradeciendo de antemano el apoyo, quedo de usted.

Alentaments,

w7

DNI N* 71329271
RUC: N* 10713292716




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
ESCUELA PROFESIONAL DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, SANCHEZ VASQUEZ SEGUNDO VICENTE, docente de la ESCUELA DE
POSGRADO de la escuela profesional de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis Completa
titulada: "Clima laboral y rotacion de personal en el area contable de una entidad
ambiental, Lima, 2021-2022", cuyo autor es ABURTO VILCHEZ VANESSA, constato que
la investigacion tiene un indice de similitud de 21.00%, verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis Completa cumple con todas las
normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 27 de Julio del 2023
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