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RESUMEN 

El siguiente estudio de investigación titulado ´´ Retención de personal y ética 

profesional de un estudio contable, Los Olivos, 2023´´, tuvo como objetivo 

general Determinar la relación entre la retención de personal y la ética 

profesional de un estudio contable, Los Olivos 2023. La metodología fue 

aplicada fue de enfoque cuantitativo, el diseño de la investigación es 

descriptivo-no experimental correlacional; por otro lado, para la recolección de 

datos se utilizó la técnica de la encuesta y se aplicó como instrumento el 

cuestionario con un Alfa de Cronbach para la variable retención de personal 

0,970 y para la ética profesional 0,971 indicando una correlación positiva 

perfecta para ambas variables; la muestra fue de 20 trabajadores. 

De los resultados obtenidos mediante la aplicación de la frecuencia se halló 

que un 10 % regular, el 90% bueno, en el cual la retención del personal es 

aceptada en la empresa. Los resultados muestran un sig. Bilateral de 0,476 

un coeficiente de correlación de 0,169 correlación positiva media, se concluyó 

que existe relación entre la variable retención de personal y la variable ética 

profesional. 

Palabras clave: Salario emocional, desempeño laboral, capacidad competitiva, 

oportunidad de crecimiento. 
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ABSTRACT 

The following research study entitled '' Staff retention and professional ethics of an 

accounting firm, Los Olivos, 2023'', had the general objective to determine the 

relationship between staff retention and professional ethics of an accounting firm, 

Los Olivos 2023. The methodology applied was quantitative approach, the 

research design is descriptive-non-experimental correlational; on the other hand, 

for data collection the survey technique was used and the questionnaire was 

applied as an instrument with a Cronbach's Alpha for the staff retention variable 

0.970 and for professional ethics 0.971 indicating a perfect positive correlation for 

both variables; the sample was 20 workers. 

From the results obtained through the application of the frequency, it was found 

that 10% were fair, 90% good, in which the retention of personnel is accepted in 

the company. The results show a bilateral sig. of 0.476 and a correlation 

coefficient of 0.169 positive average correlation.  

Keywords: emotional salary, job performance, competitiveness, growth 

opportunity. 
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        I.        INTRODUCCIÓN 

Larissa (2022) las personas debieron desarrollar la ética profesional donde se 

defina la lealtad hacia su trabajo, organización, profesión y equipo de trabajo, 

la ética profesional cuenta con una variedad de normas y leyes que son 

transmitidas mediante el comportamiento representando lo bueno y lo malo, 

sin embargo, cuando se refiere a la ética profesional; las empresas realizaron 

un estudio sobre las conductas del trabajador, por otra parte, la ética son 

acciones que el profesional debe implementarlo en su trabajo de acuerdo con 

los códigos de ética. 

Para Capcha (2019), a nivel individual la ética hace referencia a los valores 

y a los principios que cada individuo posee internamente, pero aplicado en el 

centro laboral. Lo mismo se aplica a la sociedad donde se exige a las 

personas un comportamiento transparente manteniendo el orden, o de lo 

contrario se sancionará por infringir las normas. Así mismo, Ronquillo (2018), 

indica que cuando se habla de ética las personas muy a menudo lo 

confunden haciendo referencia al sinónimo de moralidad debido a que ambas 

se relacionan con la conducta humana. 

Por otro lado, Serpa y López (2019), indicaron que disciplina se encarga 

de ajustar y formar un conjunto de responsabilidades normativas y morales 

para el desarrollo profesional. Así mismo, Duran (2022), indicó que si 

tenemos un buen ámbito laboral permitió ejercer el profesionalismo en base 

a la ética profesional, pero también se relaciona con la disciplina 

organizacional. 

A nivel internacional presentamos a Lobos (2023), mencionó que la ética 

fue un elemento crucial para las empresas porque representaron su imagen 

organizacional. Existen empresas nacionales y transnacionales que 

recibieron premios por su código de ética, por lo tanto, cuanto mayor sea la 

ética de una organización, más confiable es ante la sociedad. 

Por otra parte, desde otra perspectiva las organizaciones tienen un 

problema que se viene arrastrando desde tiempos atrás, es un problema 
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común que sucede en todas las compañías, sobre la retención de capital 

humano. Hoy en día diversas organizaciones quieren mantener al trabajador 

que demuestra su compromiso con la empresa. De acuerdo a Tsareva & 

Boldyhanova, (2020), manifestaron que las empresas buscan retener a todo 

el personal que esté comprometido con la organización logrando aumentar 

la productividad optimizando los recursos. Así mismo Mapalé (2018), 

manifestó lo siguiente que las organizaciones debieron entender la 

importancia de retener a sus trabajadores, ya que, si no se logra implementar 

estrategias para retener al personal estos abandonaron el puesto generando 

un mal clima laboral. 

En el ámbito nacional, Herrera & Ruiz (2020), mencionaron que la rotación 

del personal es un indicador de cuánto tiempo el trabajador forma parte de 

una empresa, es decir, el flujo de empleados que ingresan y salen por 

diversos factores que afectan. Por otra parte, Ramírez (2020), indicó que las 

personas se han vuelto en un pilar fundamental en las organizaciones, a 

diferencia de lo que se estuvieron observando hoy en día en las empresas 

junto a la gestión del capital humano no debe centrarse únicamente en la 

contratación, selección de candidato para cubrir puestos abiertos, sino que 

debieron implementar estrategias de retención que ayudarán a permitir la 

lealtad del cliente interno en relación a las metas organizacionales. 

De acuerdo a Sáenz (2018), indicó que, en la gestión de personal, las 

compensaciones monetarias son un beneficio que las organizaciones 

brindan a sus trabajadores por el esfuerzo que realizan en cada puesto de 

trabajo, este sistema se utilizó para retener y comprometieron al talento 

humano para aumentar su competitividad que permitirá manejar 

correctamente el sistema salarial tuvo un impacto positivo en los empleados, 

ya que, mejoraría en gran porcentaje su desarrollo profesional. Para Sánchez 

et al. (2018), indicaron que los líderes organizacionales debieron analizar la 

situación y evaluar qué factores afectan la estadía de los empleados, ya que, 

de esta manera sabremos la situación real de los empleados y crear una 

estrategia para mejorar el desarrollo continuo de sus trabajadores y evitar la 

salida voluntaria del empleado. 
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En el ámbito local, el estudio se desarrolla en un estudio de consultoría 

contable que brinda asesoría tributaria, declaraciones de impuestos, 

administración de nóminas y una variedad de servicios. La empresa debe 

mantener a los empleados capaces de asumir tareas y de comportamiento 

profesional. Finalmente, se consideró apropiado llevar a cabo el estudio 

actual de las variables de retención de personal y ética profesional con el 

objetivo de presentar sugerencias para mejorar la empresa. 

Arias (2020), definió que un problema es describir la realidad de una 

situación de forma transparente para luego ser resuelto, entonces podemos 

decir que es una interrogante que le permitió al investigador realizar su 

investigación para responder o resolver el problema. 

El problema general de la investigación fue: ¿Cuál es la relación entre la 

retención de personal y la ética profesional de un estudio contable, Los Olivos 

2023? Los problemas específicos son: a) ¿Cuál es la relación entre el salario 

emocional y la ética profesional de los trabajadores de un estudio contable, 

Los Olivos, 2023, b) ¿Cuál es la relación entre el desempeño laboral y la ética 

profesional de los trabajadores de un estudio contable en el distrito de Los 

Olivos, 2023?, c) ¿Cuál es la relación entre la capacidad competitiva y la ética 

profesional de los trabajadores de un estudio contable, Los Olivos, 2023? y 

d) ¿Cuál es la relación entre la oportunidad de crecimiento y la ética 

profesional de los trabajadores de un estudio contable, Los Olivos, 2023?. 

Dentro del estudio de investigación tenemos la justificación teórica, se 

basa en teorías relacionadas sobre las variables 01 retención de personal, 

Según Sousa et al. (2018), la retención del personal es un conjunto de 

métodos que se aplicaron en las empresas para retener al personal durante 

un período de tiempo determinado, para ello se debieron establecer 

condiciones para mantener a los empleados talentosos y calificados. Según 

Villasana et al. (2021), las empresas debieron implementar estrategias para 

mantener a los talentosos, que incluyan el desempeño laboral, el salario 

emocional, la capacidad competitiva y las oportunidades de crecimiento. Por 

otra parte, tenemos a la variable 02 Ética profesional Domenec (2022), la 
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ética profesional son los valores, normas y políticas que definen el 

comportamiento del ser humano algunas de ellas son: a) justicia, b) 

honestidad, c) Respeto. La Justificación social ayudó a las empresas a darse 

cuenta de lo crucial que es poner en práctica la ética profesional y la retención 

de los empleados dentro de sus organizaciones. Asimismo, desde una 

Justificación práctica, la investigación ayudó a identificar las principales 

causas que obligan al personal a retirarse de la empresa; para ello, se debió 

considerar implementar nuevas formas de retener al personal y mantener a 

los mejores empleados. Justificación metodológica para determinar si las 

variables de materia de estudio están relacionadas 01 Retención de Personal 

y 02 Ética Profesional, se hizo uso de la encuesta como parte de la 

herramienta y el cuestionario como instrumento. 

El objetivo general del proyecto es: Determinar la relación entre la 

retención de personal y la ética profesional de un estudio contable, Los Olivos 

2023. Los objetivos específicos son: a) Determinar la relación entre el salario 

emocional y la ética profesional de los trabajadores de un estudio contable, 

Los Olivos 2023.; b) Determinar la relación entre el desempeño laboral y la 

ética profesional de los trabajadores de un estudio contable, Los Olivos 2023; 

c) Determinar la relación entre la capacidad competitiva y la ética profesional 

de los trabajadores de un estudio contable, Los Olivos 2023. y d) Determinar 

la relación entre la oportunidad de crecimiento y la ética profesional de los 

trabajadores de un estudio contable, Los Olivos 2023. 

La hipótesis general del proyecto es: Existe relación entre la retención de 

personal y la ética profesional de un estudio contable, Los Olivos 2023. Con 

relación a las hipótesis específicas son: a) Existe relación entre el salario 

emocional y la ética profesional de los trabajadores de un estudio contable, 

Los Olivos 2023., b) Existe relación entre el desempeño laboral y la ética 

profesional de los trabajadores de un estudio contable, Los Olivos 2023., c) 

Existe relación entre la capacidad competitiva y la ética profesional de los 

trabajadores de un estudio contable, Los Olivos 2023. y d) Existe relación 

entre la oportunidad de crecimiento y la ética profesional de los trabajadores 

de un estudio contable, Los Olivos 2023. 
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          II.            MARCO TEÓRICO 

En la investigación se encontraron tesis y artículos sobre las variables que 

fueron materia de estudio. Las publicaciones mencionaron la importancia de 

la conducta profesional y la retención del talento. 

Sobre el contexto internacional, se descubrió a Tayebi et al. (2019), en su 

investigación, se propuso como objetivo establecer estándares de la 

conducta profesional en el campo de atención del cliente en una clínica de 

salud, Se trató de un método cuantitativo. Se utilizó un diseño transversal y 

descriptivo., el muestreo censal fue conformado por 20 enfermeras, los 

autores utilizaron el cuestionario recolectaron la información utilizando el 

SPSS versión 23. utilizaron estadística descriptiva (media, frecuencia, 

desviación estándar). Llegaron a la conclusión de que no existía correlación 

entre las características demográficas y la adhesión a las normas éticas entre 

las variables que se utilizaron en la investigación que se analizaron de los 

datos obtenidos. 

Doria et al. (2022), en su proyecto de investigación el objetivo fue 

diagnosticar las sanciones que violan en contra de la ética profesional de los 

profesionales de contabilidad en Colombia, utilizaron una muestra de 468 

personas, la metodología de investigación fue cuantitativo-descriptiva. casos, 

concluyeron que los resultados analizados permitieron inferir las causas de 

sanciones para los profesionales de la contabilidad en Colombia, como lo 

establece el código en el país. 

González & Morales (2020), en su proyecto de tesis, cuyo objetivo fue 

averiguar si existe correlación entre sus variables de materia de investigación 

como 01 clima organizacional y como variable 02 desempeño laboral, 

aplicaron el estudio cuantitativo, en la investigación participó una población 

de 138 colaboradores, se determinó la fiabilidad del cuestionario que se 

utilizó para el estudio, los autores utilizaron la información recabada de una 

muestra de diez miembros se analizó mediante el cuestionario. En los 

resultados, para el clima organizacional fue de 0,923 con 26 elementos y 

para desempeño laboral fue de 0,923 con 21 elementos indicando una muy 
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alta confiabilidad en el Alfa de Cronbach. Se determinó que, en el caso de 

los profesionales de contabilidad contratados por el SRI de Ambato, existe 

una relación entre ambas variables. 

Mayta (2022), en su investigación de tesis trató de explicar la conexión 

entre la felicidad laboral y los salarios emocionales en un equipo de trabajo 

de una empresa de consultoría., la metodología propuesta fue cuantitativo 

aplicado con alcance correlacional junto el diseño no experimental, señalaron 

el instrumento como parte de recolección datos, los datos de la r de 

Spearman para una muestra de 48 empleados de empresa fueron de 0,866 

con una significación bilateral de 0,000. Se determinó que la variable salario 

emocional y la dimensión de la variable satisfacción laboral tenían una 

asociación positiva. 

Aldaz et al. (2022) en su proyecto de tesis, cuyo objetivo principal fue 

determinar la correlación de sus variables como el rendimiento laboral y el 

clima organizativo de un centro educativo del cantón Salitre. En su 

investigación emplearon una técnica cuantitativa no experimental. Utilizaron 

el muestreo censal de 40 integrantes, también utilizaron como instrumento el 

cuestionario para analizar los datos obtenidos. Los resultados que se 

obtuvieron para el grado de confiabilidad del cuestionario fueron de 0,853 

para clima organizacional y 0,827 para desempeño laboral las dos variables 

del estudio están relacionadas, según la conclusión de los autores, ya que, 

hay un grado de Sig. inferior de 0,05, lo que demuestro que clima 

organizacional afecta al rendimiento laboral de los empleados. 

Mauri et al. (2020), en su proyecto de indagación, de lo cual el objetivo fue 

analizar las presiones políticas sobre el periodismo, se utilizó la metodología 

cuantitativa para recopilar datos, utilizando la encuesta como herramienta, la 

muestra fue de 100 participantes Se concluyó que los periodistas aceptan las 

presiones políticas y gubernamentales, pero no ceden ni se sienten 

responsables ante los partidos políticos o los gobiernos, los resultados 

evidencian que es fundamental tener experiencia para actuar contra la 
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presión en lo profesional. Los datos obtenidos indican que los encuestados 

de mayor edad sienten menos presión a comparación con los más jóvenes. 

Pizarro et al. (2021), en su estudio, se propuso como objetivo investigar 

nuevas formas de mantener a los empleados en Parmalat Colombia con la 

finalidad de reducir la rotación de empleados. El estudio utilizó la metodología 

cuantitativa junto con el diseño no experimental. Se utilizó el cuestionario 

para recopilar datos e información, como lo demuestra el hecho de que se 

encuestó a todos los empleados de la empresa. Los autores concluyeron 

que, aunque la empresa ha estado desarrollando estrategias para aumentar 

la satisfacción laboral, los datos de la encuesta mostraron que la impresión 

de los empleados no era buena. Sin embargo, la empresa tiene la capacidad 

de implementar estrategias de retención para ayudar aumentar la 

satisfacción, la motivación y la dedicación de sus empleados, con la finalidad 

de poder mantener la rotación y la productividad baja. 

Martínez et al. (2021), en su estudio, que pretendió averiguar cómo 

afectaron la armonía la vida personal y el trabajo desde casa a las decisiones 

de contratación de ambos sexos. Los autores utilizaron la metodología 

cuantitativa bajo el diseño no-experimental, su muestra fueron 106 

participantes, hombres y mujeres, los autores hicieron uso del cuestionario 

que recopilaron una base de datos. Llegaron a la conclusión que resultados 

obtenidos fue significativa para la variable home office mediante la retención 

de personal, el resultado entre la vida y trabajo no se encontró significancia 

con la retención de personal. 

En cuanto a los antecedentes nacionales, Domínguez (2022), en su 

proyecto de estudio, se propuso como objetivo determinar si existió 

correlación en el rendimiento profesional miembro del gobierno en Tumbes y 

las variables relacionadas con la ética profesional. La población participó 169 

empleados y para la muestra solo se utilizaron a 34 empleados, y se usó la 

metodología cuantitativa y el diseño descriptivo-correlacional con elementos 

no experimentales. Utilizaron el cuestionario que conformó 40 preguntas que 

obtuvieron una base de datos. El análisis indicó que la ética profesional tuvo 
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un impacto considerable, un 76%, y que tenía un efecto del 97% en el 

rendimiento laboral, con un Rho de Spearman fue 0,566 en correlación. 

Vinueza (2021) en su proyecto de investigación, se propuso como objetivo 

determinar si existió correlación de sus variables de  estudio competencias 

digitales y el desarrollo profesional de los docentes de la escuela de Martha 

Bucaram en Guayaquil-Ecuador, aplicaron la metodología cuantitativo, la 

muestra estuvo conformado por 31 docentes y se empleó el cuestionario para 

el respectivo análisis, en base a los datos el autor concluyo que existió 

relación significativa entre las variables que fueron parte del estudio 

aceptando la hipótesis alterna ya que se obtuvo un Rho de Spearman fue 

0.073, el Sig. 0.01. 

Pacheco y Sánchez (2022), en su proyecto de tesis, cuyo objetivo fue 

averiguar la competitividad del personal y la administración de innovación de 

Naltech estuvieron relacionadas. La investigación tuvo como metodología el 

enfoque cuantitativo correlacional, también el estudio empleó una muestra 

de 65 empleados de la organización. El resultado de la encuesta se recogió 

mediante un cuestionario, que luego se introdujo en el SPSS. A partir de los 

resultados, se aceptó la h1 con un grado de Sig. 0,05 con un valor de 

correlación de r = 0,871, los autores afirmaron que existió una relación 

significativa entre sus variables que fueron materia de investigación en 

relación a la empresa Naltech. 

Alcántara (2020), en su proyecto de tesis, el cual tuvo como objetivo fue 

crear una estrategia de retención de empleados para una empresa avícola 

en el área de despacho que se base en una estrategia de recompensa para 

aumentar la satisfacción laboral. Se empleó un diseño no experimental y una 

metodología cuantitativa. El instrumento fue un componente crucial para la 

recogida de datos de análisis para la ejecución del cuestionario, y la muestra 

fueron 83 participantes. El cuestionario constaba de 38 ítems, con un 

resultado de fiabilidad de 0,939 para la primera variable (retención del 

talento) y de 0,939 para la segunda (satisfacción laboral), estos resultados 

obtenidos por parte de ambas variables representan el Alfa de Cronbach 

indicando una aceptación del instrumento. Concluyó, que las variables de 
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retención del personal presentaron 4 de los 8 factores que superaron el límite 

del nivel medio, mientras que el resto se ubicó en rangos más bajos. 

Guillen (2022), en su proyecto de investigación, cuyo propósito la 

investigación fue determinar si existió relación entre la retención de los 

empleados y la satisfacción laboral dentro de la organización. Se siguió el 

enfoque cuantitativo en la aplicación de la técnica de estudio junto al diseño 

no experimental. Como parte de la muestra se incluyó a cincuenta empleados 

de la empresa. Para recopilar datos, se utilizó un cuestionario, que luego se 

incorporó al sistema SPSS. El autor concluyó rechazando la hipótesis nula, 

según la cual existió una correlación entre la retención de los empleados y la 

satisfacción laboral en la organizacion de servicios SAC de Moquegua, ya 

que, la correlación tuvo una significancia inferior a 0,05; descubriéndose un 

resultado del coeficiente Rho de Pearson de 0,792. 

Mesta y Muro (2019), su tesis publicada tiene como objetivo proporcionar 

conocimientos profundos sobre el compromiso laboral y cómo se relaciona 

con la retención personal porque les permitió identificar los problemas en las 

empresas. La investigación empleó una metodología cuantitativo junto al 

diseño no-experimental, como muestra participaron 132 empleados de la 

empresa, el instrumento usado en el estudio fue un cuestionario, y las 

conclusiones indicaron que los empleados mantienen el compromiso 

organizativo, pero que la retención del personal y los factores financieros 

también son significativos para los empleados, esto demuestra que ambas 

partes estuvieron involucradas en la retención del personal, además se 

observa como parte de la variable secundaria la dimensión monetaria el 24% 

de los trabajadores estuvieron conforme con el salario que reciben, por otra 

parte, solo el 24% recibe incentivos por las metas que alcanzaron, por último, 

el 36% de los trabajadores se sintieron satisfecho por los beneficios que les 

ofrecen. 

Pisco (2019), en su investigación para determinar si la planificación y la 

ética estuvieron relacionadas en un entorno de aprendizaje. Para crear una 

base de datos, el estudio empleó el enfoque cuantitativo correlacional junto 

al diseño correlacional-descriptivo, con una muestra de 50 profesores. Se 
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tuvo que hacer uso del cuestionario sobre ética profesional y planificación 

educativa. Los resultados concluyeron que la variable ética profesional tuvo 

una superioridad del nivel habitual logrando alcanzar el 80% y la prevalencia 

del nivel de planificación educativa variable moderado 82% Según el 

coeficiente de Pearson, la relación fue de 0,713, lo que significa una 

correlación alta. 

Pilares (2019), en su investigación cuyo objetivo fue evaluar si existió 

relación entre la ética profesional y el compromiso con los profesores de 

educación universitaria de provincia como en Apurímac y Cusco. Se utilizó la 

metodología del enfoque cuantitativo junto al descriptivo correlacional como 

diseño del estudio. El autor utilizó el cuestionario para obtener una base de 

información, la población estaba conformada por 120 docentes. El autor 

concluyó que existió correlación entre sus variables de investigación, debido 

al nivel de significancia del 5% o también como 0.05, coeficiente de 

correlación alcanzó un 0.703 a través del método de Spearman muestra una 

asociación alta y dirección entre ambas variables. 

Tacca (2018), en su estudio de tesis, que buscaba determinar si la ética 

profesional y el crecimiento profesional de los instructores de la escuela 

profesional de hotelería y turismo de la casa de estudio de Agustín estuvieron 

correlacionados. 232 estudiantes de la carrera constituyeron la población, y 

el diseño no-experimental, se combinó con la metodología cuantitativa como 

parte de la técnica científica. Los datos también se recogieron mediante un 

cuestionario. El análisis apropiado de los datos recogidos se desarrolló 

mediante la prueba Rho de Spearman. El autor afirma en la conclusión de su 

tesis que existe un fuerte vínculo entre las variables, lo que significa que la 

variable desarrollo profesional de los profesores se vio afectado con su ética 

profesional. 

Por otro lado, las teorías de la retención del talento según Prieto (2023), 

la teoría de motivación es aplicada en la retención de personal esta teoría 

fue desarrollada por Frederick Herzberg, formuló dos teorías para 

comprender el comportamiento del trabajador en su ambiente laboral, estas 

teorías son: 
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Factor higiénico o también conocido como factor extrínseco, hace 

referencia la insatisfacción de los trabajadores que dieron a conocer los 

principales elementos que influyeron directamente en las condiciones en las 

que trabajan como: el salario, las políticas de la empresa, clima laboral, 

relaciones interpersonales, los reglamentos internos, el estatuto, la seguridad 

personal, beneficios sociales, etc. 

Factor motivaciones o también conocido como factor intrínseco, hace 

referencia la satisfacción de las tareas que realizan cada individuo, para 

elevar la motivación en los trabajadores Herzberg aplica el enriquecimiento 

de tareas, el cual consiste en brindarle funciones más prácticas y complejas 

con el fin de ofrecerles desafío y satisfacción al empleado para su 

crecimiento personal. 

Medeiros et al. (2019) la teoría de Maslow es aplicada en la retención del 

personal esta teoría fue desarrollada por Abraham Maslow que consisten en 

las necesidades humanas y la satisfacción de las principales necesidades 

básicas, las personas desarrollaron deseos y necesidades. La jerarquía del 

autor Maslow fue representado en pirámide conformada por 5 niveles, la idea 

principal es poder identificar y priorizar las necesidades de cada nivel como: 

autorrealización, reconocimiento, afiliación, seguridad, fisiología. 

 Por otro lado, las teorías de la ética profesional según Vázquez & Martell 

(2020) mencionaron que la palabra ética proviene parte de la rama filosófica 

por donde mide la conducta moral por medio de los principios adecuados 

para la sociedad como respeto, honestidad, justicia.   

Valcárcel (2010), la teoría del ultraísmo se dio a fines del siglo XVIII, con 

Bentham Jeremy, y se organizó en el siglo XIX por John Stuart Mill. Es una 

teoría moral que juzga la moralidad de los actos, es decir, es realizar el mal 

y el bien que se refleja en la conducta ya que, no podemos saber con certeza 

el futuro así que las consecuencias de las acciones propias pueden ser 

buenas o malas. 

Vega (2017), la teoría de la deontología son conceptos muy parecidos con 

la ética y a la vez lo usamos como sinónimos, pero la deontología hace 
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referencia a la aplicación de normas, orientadas al desempeño, es decir, se 

orienta al bien actuar bajo explícitas condiciones, desde la perspectiva de los 

profesionales es importante resaltar el orden de los valores y los principios 

en relación con el ejercicio profesional (P.131). 

Cabrera (2016), la ética de la virtud fue decretada por Aristóteles, 

básicamente las personas buscan llevar una vida moral, es la persona que 

desarrolla habilidades y virtudes que harán actuar de forma consiente. La 

virtud gira en torno a la ética, concede un rol importante en la 

autodeterminación. 

Por otro lado, en el marco conceptual explicaremos más sobre el tema, 

para dar a conocer la definición de cada variable propuesta como también 

las de sus dimensiones e indicadores para entender mejor el tema de 

estudio. Para ello tenemos a los siguientes autores: 

Respecto al enfoque conceptual de la variable retención de personal 

 Peter (2019), definió que la retención del personal es la capacidad que 

tiene la gerencia para ayudar al empleado a permanecer en la empresa por 

un periodo de largo plazo. Por otra parte, Bowes (2021), manifestó que, para 

retener al personal, se realizó una revisión del rendimiento laboral de los 

empleados de acuerdo a los resultados obtenidos se les brindará 

recompensa, incentivo y reconocimiento por su compromiso con la 

organización. 

Amal (2020), manifestó que una organización debió retener al empleado 

calificado y competitivo ya que, le permitirá a la organización tener ventaja 

competitiva ante su competencia. 

Mhagama (2019), indicó que la retención de talento tiene como principal 

objetivo implementar acciones que motiven al personal a seguir formando 

parte de la organización a largo plazo, el talento de los colaboradores debió 

ser medido por retribuciones no dinerarias y políticas internas de 

contratación. 
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Ibor & Okolie (2019), indicaron que la retención de personal hace 

referencia a las diversas estrategias que una organización puede desarrollar 

para reducir los riesgos de rotación de empleados y los procesos que 

implementa para mantener a los empleados comprometidos y motivados. 

Arasanmi (2020), mencionó que la retención del trabajador hace referencia 

al objetivo organizacional que tiene una empresa con la finalidad de 

mantener a los trabajadores talentosos creando un ambiente positivo para 

promover el compromiso. 

Diaz et al. (2020), mencionaron que la retención del capital de trabajo 

engloba diversas herramientas por las cuales las empresas las utilizaron para 

conservar a sus trabajadores que demuestren aptitud y calidad en su centro 

laboral. 

Ames (2021) mencionó lo importante que es la retención de personal para 

las empresas, porque lograron mejorar la productividad, también redujeron 

los costos relacionados con contratación y formación de nuevo talento, las 

organizaciones debieron invertir en el desarrollo profesional de sus 

trabajadores ofreciendo una igualdad entre la vida personal y en lo laboral, 

mejorar la comunicación, reconocer y recompensar a los trabajadores y la 

retroalimentación. 

Erima & Mukanzi (2019), menciona que la retención del personal tiene que 

ver mucho con factores de la satisfacción laboral ya que, dependerá del éxito 

de las empresas, es decir, si tienes un mal clima laboral, un salario 

insuficiente los trabajadores comenzaron a buscar otras opciones en otras 

organizaciones. 

Fuente & Rodríguez (2022), mencionan que en la actualidad las empresas 

estuvieron buscando estrategias distintas para retener a sus mejores talentos 

para evitar una rotación, las organizaciones debieron tener consideración 

que el personal es su principal activo el cual debieron protegerlos de las otras 

empresas. 
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Respecto al enfoque conceptual de la variable ética profesional tenemos 

a Hernández et al. (2019) definieron que la ética profesional es un hábito o 

costumbre que se encuentra dentro de cada ser humano desde el momento 

en que nace una persona, los padres ya pueden formar a sus hijos mediante 

enseñanzas para ejercer un comportamiento correcto. 

 Corbella & Ucar (2019), indicaron que la ética estuvo conformada por una 

variedad de ideas, normas y valores que incluyeron en el comportamiento de 

las personas, la ética es fundamental ya que, nos permitió obtener valores y 

aspecto éticos para mantener un buen clima laboral y social, la ética 

profesional realizar o demostrar lo bueno y lo malo que hacemos. 

Trujillo (2019) la ética busco encontrar las razones precisas derivadas del 

objeto de la profesión o de la práctica, la ética determino si estuvieron en 

juego la salud, la información, o la justicia. 

Jiménez (2018) mencionó que debió implementar una tasación sobre la 

ética profesional junto a los valores principales mediante las capacitaciones 

con el objetivo principal que mejoró la gestión pública. 

Ibarra (2020) la ética del profesional es la máxima expresión de la 

conducta moral y que permitió el bienestar social, para Luban y Wendel 

(2020) afirmaron que la ética profesional es una doctrina que no es 

independiente de la filosofía moral. 

Vallaster et al. (2019), definieron que la ética es como la filosofía moral 

que busca descifrar patrones de conductas, el comportamiento y las 

creencias éticas de la alta dirección es un tema principal para el desempeño 

de las organizaciones. Ahora la ética empresarial busca promover acciones 

a largo plazo desde el punto económico social y medioambiental que 

contribuyan a mejorar las relaciones entre los colaboradores Batlles & Abad 

(2023). 

Betancur (2016), la ética es el indicativo propio consejo del 

comportamiento, acciones, vida o actos que tiene un rol fundamental al 

momento de tomar una decisión, la ética formó parte de la virtud y de la 
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justicia que formó parte de un conjunto de cualidades éticas del ser humano 

y social, que para Aristóteles mencionó que la justicia fue mencionada como 

virtud perfecta, es decir, que no solo es ser buena persona sino también con 

el prójimo Polo (2020). 
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      III.        METODOLOGÍA 

3.1         Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de investigación 

El estudio fue desarrollado de tipo aplicado, porque proporcionó una 

variedad de conocimientos y experiencias sobre las variables que ayudó a 

determinar si existe una relación entre ellas. 

El tipo de estudio fue aplicada, según los autores como Hernández & 

Mendoza (2018), indicaron que el proyecto de investigación aplicada permitió 

resolver problemas o planteamientos específicos. 

3.1.2 Diseño de Investigación 

El diseño de la investigación fue no-experimental, lo que significa que se 

llevó a cabo en un entorno natural sin alterar las variables de investigación. 

Según Arias (2021), las variables que formaron parte del estudio fueron 

calificadas en su escenario natural sin ningún tipo de manipulación. La 

investigación se realizó de forma transversal y se acumularon resultados 

durante un período de tiempo determinado. El autor tuvo como objetivo en 

su investigación determinar el nivel de correlación de sus variables 

investigadas. 

Dado que en la investigación se utilizó la recolección de resultados 

numéricos que comprobó la hipótesis general como específicas, la 

investigación tuvo como enfoque cuantitativo, el cual obtuvieron una base de 

datos numérica que se realizaron análisis estadísticos se encontraron 

patrones que respaldan las teorías. Según Cabeza et al. (2018), la medida 

numérica fue el núcleo del proceso de investigación, donde el cuestionario 

se utilizó para recopilar información y datos de análisis que respondieron las 

preguntas iniciales. 

3.2      Variable y Operacionalización 

Variable 01: Retención de personal 
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Definición conceptual: De acuerdo con Sousa et al. (2018), la retención 

del personal es un conjunto de métodos que se aplicaron en las empresas 

que retuvieron a sus empleados durante un período de tiempo determinado, 

para ello se debieron establecer condiciones para mantener a los empleados 

talentosos y calificados. Según Villasana et al. (2021), las empresas debieron 

implementar estrategias para mantener a los talentosos, que incluyan el 

desempeño laboral, el salario emocional, Capacidad Competitiva y las 

oportunidades de crecimiento. 

Definición operacional: Determinar qué elementos o técnicas las 

empresas debieron usar para mantener a sus empleados se conoce como 

retención de personal. Se formuló con treinta ítems de tipo Likert 

relacionados con los factores que afectan la retención de empleados. El 

cuestionario se distribuyó entre los empleados de la empresa, Los Olivos. 

Dimensiones: Las cuatro dimensiones que se propusieron de acuerdo 

con el autor en el párrafo anterior son: a) el desempeño laboral, b) el salario 

emocional, c) Capacidad Competitiva y d) oportunidades de crecimiento. 

Dimensión: Salario emocional 

Quintero & Betancur (2018), consideran que el salario emocional es una 

recompensa monetaria que se les otorgaron a los colaboradores de la 

empresa, el salario emocional para las organizaciones es de mayor 

eficiencia, ya que, permitió cumplir con los objetivos de las empresas, cuyo 

fin se mejoraron el estilo de vida y fomentando la conciliación laboral. 

Dimensión: Desempeño laboral 

Thanh &Toan (2018), Manifestaron que la evaluación del rendimiento o el 

esfuerzo de los empleados son medible mediante factor como: a) 

conocimiento del puesto de trabajo, b) la calidad, c) cantidad de producción 

d) iniciativa, d) liderazgo e) la cooperación, f) la fiabilidad, etc. La evaluación 

de la productividad de los empleados es el rendimiento que las 

organizaciones desean para su formación y desarrollo. 



18  

Dimensión: Capacidad Competitiva 

Donawa & Morales (2018), definieron que una ventaja competitiva es una 

capacidad de la organización para añadir más valor a sus clientes y se obtuvo 

mejor posición frente a su competencia. 

Dimensión: Oportunidad de crecimiento 

Vaughn (2020), explicó que debieron emplear estrategias para retenerlos 

y lograr el compromiso con la organización, es decir, los líderes debieron n 

ponerles retos personales para su desarrollo profesional, así como 

oportunidades para adquirir nuevas experiencias, conocimientos y 

habilidades para lograr su crecimiento profesional. 

Indicadores: La primera dimensión salario emocional, que tiene sus 

indicadores: a) sueldo mayor al mercado; b) las bonificaciones; la segunda 

dimensión desempeño laboral, que tiene sus dimensiones a) metas 

alcanzadas, b) reconocimiento; la tercera dimensión capacidad competitiva, 

que tiene sus indicadores a) valor agregado, b) aprendizaje; la cuarta 

dimensión oportunidad de crecimiento, que tiene sus indicadores a) rango de 

puesto, b) beneficio. 

Indicador: sueldo mayor al mercado 

Hasanah & Supardi (2020), explicaron que las organizaciones ofrecen a 

los trabajadores un sueldo mayor como compensación por sus labores con 

el fin de retener a los trabajadores en la organización. 

Indicador: reconocimiento 

Oquendo & Bermúdez (2020), indicaron que el reconocimiento laboral 

forma parte de una estrategia para motivar a los trabajadores, la finalidad de 

este factor es evidenciar su desempeño 

Indicador: aprendizaje 
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Falcón et al. (2019), mencionaron que es fundamental que las personas 

se mantengan actualizados tanto en conocimientos y habilidades, el 

aprendizaje continuo hace que los trabajadores se mantengan capacitados 

para enfrentarse a nuevos desafíos. 

Indicador: rango de puesto 

OIT, OIE (2019), mencionaron que es uno de los principales retos 

organizacionales por parte de recursos humanos, se entiende por ascenso 

laboral un nuevo cambio en el organigrama de la empresa esto implica un 

ascenso a un profesional sus tareas y responsabilidades son cambiadas. 

Escala de medición: Se utilizó la escala ordinal de Likert 

           Variable 02: Ética Profesional 

Definición conceptual: Domenec (2022), la ética profesional son los 

valores, normas y políticas que definen el comportamiento del ser humano 

algunas de ellas son: a) justicia, b) honestidad, c) Respeto. 

Dimensión operacional: Se tendrá como tres dimensiones, a) justicia, b) 

honestidad, c) Respeto. 

Dimensión: Justicia 

Carrillo (2019), definió que la Justicia es dar a todo lo que se merecen, 

Justicia y moralidad son términos estrechamente relacionados que a menudo 

se usan indistintamente. La justicia también se usa para referirse a la 

capacidad de hacer juicios. 

Dimensión: Honestidad 

Flores (2018), manifestó que la honestidad significa practicar valores 

asociados a ella, como la verdad, la responsabilidad, la justicia, la 

honestidad, el respeto, etc. Refinaron a este valor. Por tanto, si no se practica 

este valor, surgen contravalores asociados a la deshonestidad. 

Dimensión: Respeto 
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Hernández (2020), menciona que el respeto tiene muchos aspectos del 

comportamiento, el pensamiento, la acción y la interacción humana e incluso 

las creencias políticas, religión y costumbres del ser humano, entonces el 

respeto es aceptar los derechos y obligaciones de los demás e incluso de 

uno mismo. 

Indicadores: La primera dimensión de la justicia tiene tres indicadores: 

compromiso, igualdad y objetividad. Sus indicadores de la segunda 

dimensión de honestidad son: a) transparencia, b) asumir responsabilidades, 

c) reconocer errores. Finalmente, la tercera dimensión del respeto tiene dos 

indicadores: reconocimiento y admiración. 

Indicador: compromiso 

Bara, et al. (2018), definieron como la capacidad de actuar con virtud, 

haciendo el correcto ejercicio de la profesión. Requiere de un hábito de 

relación y actuación coherente mediante los principios de valor. 

Indicador: reconocer errores 

Vargas (2018), explicó que para muchos cuando reciben críticas es algo 

desagradable o negativo que les cuesta reconocer su error, pero a pesar de 

lo difícil que resulta hacerse responsable estaremos mejorando como 

personal y a la vez para su crecimiento profesional. 

Indicador: Admiración 

Sousa & López (2018), señalaron que la admiración es una forma de 

homenaje hacia una persona que desempeña sus labores con 

profesionalismo, esta actitud es de imitar para los demás empleados. 

Escala de medición: Se utilizó la escala ordinal de Likert 

Se recopilaron datos que se analizaron de las respuestas y el 

comportamiento de los empleados de la organización, utilizaron una 

herramienta denominada escala de medición esto indica que los ítems de la 

encuesta se componen de opciones de respuesta que los encuestados 
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pueden seleccionar. También se asignó una escala de valores a las opciones 

indicadas. Las dos variables se midieron mediante la escala ordinal de Likert 

que figuran a continuación, obteniéndose los siguientes resultados: (1) 

Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre y (5) Siempre. 

 Matriz de operacionalización 

Así mismo se ha elaborado la matriz de operacionalización, la misma que 

estuvieron ubicada en el anexo 05 

3.3      Población, muestra y muestreo 

3.3.1    Población 

Ojeda (2020), definió que la población estuvo formada por todo aquel 

elemento que es accesible y pertenece al ámbito especial donde se 

desarrolló el estudio. La población fue constituida de 20 trabajadores que 

forman parte de la organización. Según Gómez (2021), mencionó que la 

muestra es una parte que formo parte de una población. La investigación 

tuvo como muestra a una de tipo censal, formada por 20 empleados. Es decir, 

se desarrollará un censo poblacional. Según López, Fachelli (2015) según 

los autores mencionaron que la muestra censal se usa solo cuando tienes un 

población relativamente pequeña o finita por ende ya no se desarrolló la 

muestra ni el muestreo. 

Criterio de inclusión: 

-     Todo trabajador que quiera participar de la investigación en forma 

voluntaria. 

Criterio de exclusión: 

 -    No fueron incluidos los clientes de la empresa. 

3.3.4   Unidad de análisis: 

Trabajador de la empresa. Los Olivos, periodo 2023 
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3.4.    Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

      Técnicas: 

En el proyecto el autor utilizó la encuesta que recopiló y analizó datos en 

base al tema de investigación. Hernández & Duana (2020), describieron los 

métodos de recolección de datos, incluidos los procedimientos y actividades, 

permitió a los investigadores que obtuvieron datos precisos y pertinentes 

para resolver sus preguntas de investigación. 

Instrumento de recolección de datos 

Se utilizó el cuestionario para medir ambas variables de investigación que 

recopilaron datos para la investigación. tanto para la variable 01 y 02 con un 

total de 30 ítems con escalas de Likert, la variable 01 Retención de personal 

conformada por cuatro dimensiones y dieciséis indicadores y para la variable 

02 Ética profesional conformada por tres dimensiones y catorce indicadores 

que estará visible en el Anexo 02. Según Cabero et al. (2020), indicaron que 

el formato cuenta con una variedad de preguntas que se realizaron para 

recopilar información para el respectivo análisis de dichas variables. 

Validación 

El cuestionario fue aceptado por la opinión del experto compuesto por tres 

profesionales con maestría y doctorado en administración de empresas, 

como se muestra en el Anexo 03, para validar el cuestionario hicieron usó de 

herramienta para recabar información. Según Sánchez et al. (2018), 

mencionaron que una forma de determinar el grado de eficacia del 

instrumento es a través de su validación, es decir, si cumple con los 

parámetros para medir una variable. 

 Confiabilidad                                                                                                         

La confiabilidad se obtuvo haciendo uso del instrumento se logra mediante 

un sondeo piloto en el que participaron 10 empleados de la empresa con 

similares características a la que es materia de investigación, el cual fueron 
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procesados en el Software SPSS V.25, en relación al estadístico el resultado 

que se obtuvo mediante el Alfa de Cronbach fue de 0.626 del todo el 

cuestionario que mide tanto a la variable uno y dos, el cuestionario estaba 

conformado con 30 ítems, el cuestionario tiene un nivel moderado de 

fiabilidad y puede aplicarse a toda la población de estudio de la investigación 

porque sus coeficientes se sitúan entre 0,61 y 0,71, que se encuentra en el 

anexo 04. 

3.5.    Procedimientos 

Una vez que el proyecto de investigación sea aprobado, se realizó las 

encuestas a los trabajadores de la empresa ubicada en Los Olivos, 2023, el 

cuestionario tuvo como finalidad medir la retención de personal y el poder 

recopilar información sobre la ética profesional, para ello se acudió al centro 

de trabajo y se hicieron visitas para recolectar información personal de los 

trabajadores como correo y teléfono, para hacerles llegar el cuestionario 

mediante el Google forms, para el instrumento de investigación, el cual se 

calculó aproximadamente que les brindaron entre  2-3 semanas para obtener 

los resultados. Después de que tenga los cuestionarios llenados se descargó 

y se acoplaron en el programa de Excel o en el Software estadístico SPSS 

V.25, donde se determinaron las relaciones y el nivel de existencia de ambas 

variables de investigación, luego pasaron al proceso donde se elaboró 

gráficos de correlación, por último, se elaboraron gráficos en cuanto a las dos 

variables en general, con el objetivo de conocer la aparición que tiene los 

trabajadores de dichas variables mencionadas. 

3.6.     Método de análisis de datos 

Dado que se implementaron tablas de frecuencias y gráficos con 

interpretaciones repetidas para comunicar los resultados de la investigación, 

el estudio se incluyó el enfoque descriptivo. Guevara et al. (2020), señalaron 

que al aplicar la metodología descriptiva brindaron información mediante las 

variables, el método tuvo como característica de que se recogieron, 

almacenaron y realizaron gráficos mediante una serie de información. 
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Además, en el proyecto de investigación se utilizó un método inferencial 

estadístico para probar tanto la hipótesis específica como la general. No 

obstante, determinaron si la base de datos tuvo una distribución normal, 

primero realizaron una prueba de normalidad. Según Solano (2018), 

mencionó que este es uno de los métodos estadísticos que probó la validez 

de ambas variables. 

3.7  Aspectos éticos 

El proyecto se basó con principios éticos como responsabilidad y 

honestidad mientras se elaboró tanto el marco teórico como las referencias 

bibliográficas y las redacciones con la guía y las normas APA 7ma versión. 

Además, el proyecto de investigación sigue las instrucciones y, en particular, 

el manual de trabajo de la universidad, que ha sido claro con las referencias 

y citas que se utilizaron en el proyecto. Se afirmó que los hallazgos del 

estudio no fueron falsificados, plagiados o manipulados, lo que destaca su 

autenticidad para otros posibles propósitos o estudios académicos. 
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IV. Resultados y Discusión

Análisis descriptivo univariado 

Tabla 1 

Frecuencia de la variable retención de personal 

Retención de Personal 

Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Regular 2 10,0 10,0 10,0 

Bueno 18 90,0 90,0 100,0 

Total 20 100,0 100,0 

Nota. Con respeto a la tabla n°1, tenemos a un total de trabajadores 

encuestados (equivalente a 20 trabajadores), el 90% de los encuestados 

(equivalente a 18 trabajadores) afirmaron que la retención de personal en el 

estudio contable es bueno, es debido a que la empresa implementa 

estrategias para retener al personal talentoso, lo que generó que los 

trabajadores estuvieron comprometidos para lograr alcanzar las metas o 

metas de la empresa como lo refleja los resultados obtenidos. De otro lado, 

tenemos un 10% (equivalente a 2 trabajadores), indicaron que en el estudio 

contable  la retención del personal es regular, es decir, que la estrategia que 

utilizó no es la adecuada para retener a sus trabajadores.  

Tsareva & Boldyhanova, (2020), manifestaron que las empresas tienen un 

único propósito que es retener a todo el personal que esté comprometido 

con la organización logrando aumentar la productividad optimizando los 

recursos así mismo Mapalé (2018), afirmó que si las organizaciones no 

cuentan con estrategias de retener al personal ellos procedieron abandonar 

la organización generando un mal ambiente laboral. 

La gráfica la puedes encontrar en la tabla 1. 

Tabla 2 
Frecuencia de la dimensión salario emocional 

Salario Emocional 

Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
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Válido Regular 2 10,0 10,0 10,0 

Bueno 18 90,0 90,0 100,0 

Total 20 100,0 100,0  

Nota. Con respeto a la tabla n°2, tenemos a un total de trabajadores 

encuestados (equivalente a 20 trabajadores), el 90% de los encuestados 

(equivale a 18 trabajadores) manifestaron con respeto a la dimensión salario 

emocional que el estudio contable ofrece es bueno, por lo tanto, según los 

resultados obtenidos se puede confirmar que el salario emocional tiene un 

porcentaje alto en aprobación por los mismo trabajadores, ya que, el estudio 

contable utilizó este factor para retener a sus trabajadores. Con respecto al 

siguiente valor obtenido del 10% de los encuestados (equivalente a 2 

trabajadores)  dijeron que el salario que brinda el estudio contable es regular. 

Quintero & Betancur (2018), consideraron que al implementar como 

estrategia el salario emocional como recompensa monetaria a los 

empleados de la empresa lo consiguen cumpliendo los objetivos de la 

organización, que mejoraron las condiciones del trabajador y fomentaron la 

mediación laboral. 

La gráfica la puedes encontrar en la tabla 2. 

Tabla 3 
Frecuencia de la dimensión desempeño laboral 

Desempeño Laboral 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Regular 6 30,0 30,0 30,0 

Bueno 14 70,0 70,0 100,0 

Total 20 100,0 100,0  

Nota. En lo que respecta a la tabla n°5 del total de los trabajadores 

encuestados (equivalente a 20 trabajadores), el 70% de los encuestados 

(representa a 14 empleados) dijeron que el desempeño laboral que existe 

sobre el estudio contable estuvieron representada como bueno, es decir, que 

según los datos de los entrevistaron con respecto al desempeño laboral es 

bueno debido a que le dan valor a esta característica en un determinado 

tiempo. Del mismo modo, el 30% de los trabajadores encuestados 

(equivalente a 6 trabajadores) manifestaron con respeto a la dimensión 

desempeño laboral es regular, debido a que no todo trabajan bajo el mismo 
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lineamiento u objetivo. 

Thanh &Toan (2018), Manifestaron que el desempeño laboral de cada 

trabajador es el rendimiento que las empresas hoy en día buscan para su 

desarrollo y crecimiento, es medible mediante los siguientes factores como: 

a) conocimiento del puesto de trabajo, b) la calidad, c) cantidad de 

producción, etc.                                                                                                                                                        

La gráfica la puedes encontrar en la tabla 3. 

Tabla 4 
Frecuencia de la dimensión capacidad competitiva 

 

Capacidad Competitiva 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Regular 2 10,0 10,0 10,0 

Bueno 18 90,0 90,0 100,0 

Total 20 100,0 100,0  

Nota. En lo que respecta a la tabla n°4 del total de los trabajadores 

encuestados (equivalente a 20 trabajadores), el 90% (representa a 18 

empleados) mencionaron que la capacidad competitiva de los trabajadores 

del estudio contable estuvieron representada como bueno, debido a que el 

estudio mantiene a sus trabajadores capacitados. Del mismo modo, el 10% 

de los encuestados (equivalente a 2 trabajadores) dijeron que la capacidad 

competitiva de los trabajadores del estudio contable estuvo representada 

como regular.  

Donawa & Morales (2018), definieron que una ventaja competitiva es una 

capacidad de la organización generar más valor para sus principales clientes 

para tener una posición superior frente a sus rivales.                                                                                                                                 

La gráfica la puedes encontrar en la tabla 4. 

Tabla 5 
Frecuencia de la dimensión oportunidad de crecimiento 

 

Oportunidad de crecimiento 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
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Válido Regular 9 45,0 45,0 45,0 

Bueno 11 55,0 55,0 100,0 

Total 20 100,0 100,0  

 
Nota. En lo que respecta a la tabla n°5 del total de los trabajadores 

encuestados (equivalente a 20 trabajadores), el 55% de los encuestados 

(equivalente a 11 trabajadores) indicaron que las oportunidades de 

crecimiento en el estudio contable es  bueno ya que, el estudio solo brinda 

estas oportunidades al personal que estuvo comprometido y cuenta con las 

capacidades de asumir nuevas oportunidades. Finalmente, el 45% de los 

encuestados (equivalente a 9 trabajadores) mencionaron que la oportunidad 

de crecimiento es regular dentro del estudio contable, esto es porque, no a 

todos se les brinda solo a los más aplicados.  

Vaughn (2020), explicó que los líderes de las organizaciones debieron 

proponer retos personales a cada uno de sus trabajadores con la finalidad 

de mejorar el desarrollo profesional, brindando oportunidades para adquirir 

nuevas experiencias, conocimientos y habilidades para lograr su crecimiento 

profesional. 

La gráfica la puedes encontrar en la tabla 5. 

Tabla 6 
Frecuencia de la variable ética profesional 

 

Ética Profesional 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Regular 8 40,0 40,0 40,0 

Bueno 12 60,0 60,0 100,0 

Total 20 100,0 100,0  

Nota. En lo que respecta a la tabla n°6 del total de los trabajadores 

encuestados (equivalente a 20 trabajadores), el 60% de los encuestados 

(equivalente a 12 trabajadores) consideraron que la mayoría de los 

trabajadores del estudio contable estuvieron comprometidos con la ética 

profesional en base a su profesión, el cual catalogaron como bueno. Por 

último, el 40% de los encuestados (equivalente a 8 trabajadores) 

mencionaron que los trabajadores del estudio contable estuvieron 
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catalogados como regular en cuanto a la ética profesional, debido a que no 

lo practican. 

De acuerdo con Larissa (2022), mencionó que las empresas debieron 

realizar un estudio sobre las conductas de sus trabajadores debido a que 

afecta a las organizaciones, los trabajadores tienen que poner en práctica su 

ética profesional en el trabajo y con sus compañeros de equipo.                                               

La gráfica la puedes encontrar en la tabla 6. 

Análisis descriptivo bivariado 

Tabla 7 

La tabla cruzada entre la variable retención de personal y la variable ética 
profesional. 

 

Tabla cruzada Retención de Personal*Ética Profesional 

 

Ética Profesional 

Total Regular Bueno 

Retención de Personal Regular Recuento 0 2 2 

% del total 0,0% 10,0% 10,0% 

Bueno Recuento 8 10 18 

% del total 40,0% 50,0% 90,0% 

Total Recuento 8 12 20 

% del total 40,0% 60,0% 100,0% 

     Fuente: Base de datos de la investigación 

Nota. En la tabla n°6 observamos la frecuencia de la variable retención de 

personal obteniendo un nivel bueno de 90% y como regular un 10%, y para 

la variable ética profesional con un nivel bueno con el 60% y regular con un 

40%. 

Sin embargo, como observamos la tabla, la diagonal principal de la tabla se 

tiene que cuando la ética profesional es regular, sin embargo, la retención 

de personal también es regular en un 0.00%; pero cuando la ética profesional 

es buena, por ende, la retención de personal también es bueno en un 50%; 

Los resultados mostraron relación entre las dos variables, puesto a que se 

tiene una reacción que cuando uno aumenta el otro lo hace de igual forma. 

Se realizó una prueba de correlación estadística para verificar los resultados. 

La gráfica la puedes encontrar en la tabla 7. 

Prueba de normalidad 

El proyecto de investigación se realizó la prueba de normalidad. para ello 
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debieron de saber cuál estadígrafo se utilizó en esta investigación, Nogales 

(2010), la regla es la siguiente: si tenemos una muestra > a 50, se utilizó al 

estadígrafo Kolmogórov-Smirnov, pero si la muestra es ≤ a 50, se utilizó 

Shapiro-Wilk. 

Debido a que la muestra de este estudio de investigación estaba 

representada por 20 personas, se utilizó la técnica de Shapiro-Wilk. Se 

determino que si la muestra era paramétrica o no paramétrica se tuvo en 

cuenta el siguiente nivel de sig. Como los resultados mostraron una 

distribución normal y Sig. P > 0. 05, se aplicó el estudio de R de Pearson; si 

la muestra es no paramétrica porque el resultado no siguió una distribución 

normal, Sig. P ˂ 0,05, se utilizó la prueba Rho de Spearman; en este análisis 

paramétrico se utilizó Pearson.  

Tabla 8 

Prueba de normalidad para las variables y dimensiones 

 

Hipótesis nula Valor p > 0.05       Los datos siguen una distribución normal. 

Hipótesis alterna Valor p < 0.05  Los datos no siguen una distribución 

normal. 

Pruebas de normalidad 

 

Kolmogórov-Smirnov Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

V1: Retención de Personal ,086 20 ,200* ,970 20 ,754 

V1D1: Salario Emocional ,123 20 ,200* ,930 20 ,154 

V1D2: Desempeño Laboral ,183 20 ,077 ,899 20 ,040 

V1D3: Capacidad 

Competitiva 

,178 20 ,095 ,924 20 ,120 

V1D4: Oportunidad de 

crecimiento 

,152 20 ,200* ,951 20 ,376 

V2: Ética Profesional ,090 20 ,200* ,971 20 ,779 

*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Nota. En la tabla 08 se realizó la prueba de normalidad para determinar las 

distribuciones de las variables retención del personal y la ética profesional; 

así como para sus dimensiones salario emocional, desempeño laboral y 

capacidad competitiva, para ello dado que la muestra estaba formada por 20 

elementos de un total posible de 50 elementos, se utilizó al estadígrafo 
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Shapiro-Wilk. Los resultados mostraron que la variable y la dimensión fueron 

de p-valor de 0,759 > 0,05, se aceptó la hipótesis nula y reconocer que los 

resultados siguieron una distribución normal en cuanto a las variables de 

estudio. En conclusión, la distribución paramétrica de las hipótesis sugeridas 

se analizó mediante el estadístico de Pearson, que también se utilizó para 

medir el nivel de conexión entre las variables como las dimensiones. 

4. Análisis inferencial bivariada

Tabla 9 

Niveles de correlación bilateral en el anexo 07 

Prueba de hipótesis general. 

Hipótesis estadística:  

H0: No existe relación entre la ética profesional y la retención de personal de un 

      estudio contable, Los Olivos 2023. 

H1: Existe relación entre la ética profesional y la retención de personal de un 

      estudio contable, Los Olivos 2023. 

Tabla 10 

Prueba de hipótesis general 

Correlaciones 

V1: Ética 

Profesional 

V2: Retención 

de Personal 

V1: Ética Profesional Correlación de Pearson 1 ,169 

Sig. (bilateral) ,476 

N 20 20 

V2: Retención de Personal Correlación de Pearson ,169 1 

Sig. (bilateral) ,476 

N 20 20 

Nota. En la tabla 10, se observó que el coeficiente de correlación 

representado como ́ ´r´´ de Pearson fue de 0.169, eso quiere decir que existe 

una correlación positiva media. Sin embargo, el valor de la significancia 

bilateral fue de 0.476 demostrando que fue mayor que 0.05 que fue requerido 

para la validación de la correlación de las variables de investigación. 

Podemos concluir que se aceptó la hipótesis mula rechazando la hipótesis 

alterna, el resultado confirma que existe una distribución normal, por lo tanto, 

existe relación entre la variable retención de personal y la variable ética 
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profesional. 

Prueba de hipótesis específica 1. 

Hipótesis estadística. 

H0: No existe relación entre la ética profesional y el salario emocional de los 

      trabajadores de un estudio contable en el distrito de Los Olivos 2023. 

H1: Existe relación entre la ética profesional y el salario emocional de los 

      trabajadores de un estudio contable en el distrito de Los Olivos 2023. 

Tabla 11 

Prueba de hipótesis específica 1 

Correlaciones 

V1: Ética 

Profesional 

V2D1: Salario 

Emocional 

V1: Ética Profesional Correlación de Pearson 1 -,146 

Sig. (bilateral) ,539 

N 20 20 

V2D1: Salario Emocional Correlación de Pearson -,146 1 

Sig. (bilateral) ,539 

N 20 20 

Nota. En la tabla 11, se observó que el coeficiente de correlación 

representado como ´´r´´ de Pearson es de -0.146, eso quiere decir que existe 

una correlación negativa media. Sin embargo, el valor de la significancia 

bilateral fue de 0.539 demostrando que es > al 0.05 requerido para validar la 

correlación de ambas variables de estudio. Podemos concluir que se acepta 

la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula, el resultado confirmó que 

existe una distribución normal, por lo tanto, existe relación entre la dimensión 

salario emocional y la variable ética profesional. 

Prueba de hipótesis específica 2. 

Hipótesis estadística. 

H0: No existe relación entre la ética profesional y el desempeño laboral de 

 los trabajadores de un estudio contable en el distrito de Los Olivos 2023. 

H1: Existe relación entre la ética profesional y el desempeño laboral de los 

 trabajadores de un estudio contable en el distrito de Los Olivos 2023. 

Tabla 12 
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Prueba de hipótesis especifica 2 

Correlaciones 

 

V1: Ética 

Profesional 

V2D2: 

Desempeño 

Laboral 

V1: Ética Profesional Correlación de Pearson 1 ,126 

Sig. (bilateral)  ,596 

N 20 20 

V2D2: Desempeño Laboral Correlación de Pearson ,126 1 

Sig. (bilateral) ,596  

N 20 20 

Nota. En la tabla 12, se observó que el coeficiente de correlación 

representado como ´´r´´ de Pearson es de 0.126, eso quiere decir que existe 

una correlación positiva media. Sin embargo, el dato de la significancia fue 

0.596 demostrando que es mayor al 0.05 requerido para validar la 

correlación de ambas variables de estudio. Podemos concluir que se acepta 

la hipótesis mula y se rechaza la hipótesis alterna, el resultado confirma que 

existió una distribución normal, por lo tanto, existe relación entre la dimensión 

desempeño laboral y la variable ética profesional. 

Prueba de hipótesis específica 3.  

Hipótesis estadística.  

H0: No existe relación entre la ética profesional y la capacidad competitiva   

     de los trabajadores de un estudio contable en el distrito de Los Olivos    

     2023. 

H1: Existe relación entre la ética profesional y la capacidad competitiva de los   

      trabajadores de un estudio contable en el distrito de Los Olivos 2023. 

Tabla 13 

Prueba de hipótesis específica 3 

Correlaciones 

 

V1: Ética 

Profesional 

V2D3: 

Capacidad 

Competitiva 

V1: Ética Profesional Correlación de Pearson 1 ,433 

Sig. (bilateral)  ,056 

N 20 20 
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V2D3: Capacidad 

Competitiva 

Correlación de Pearson ,433 1 

Sig. (bilateral) ,056  

N 20 20 

Nota. En la tabla 13, se observó que el coeficiente de correlación 

representado como ´´r´´ de Pearson es de 0.433, eso quiere decir que existió 

una correlación positiva media. Sin embargo, el dato de la significancia fue 

0.056 demostrando que es superior al 0.05 requerido para validar la 

correlación de ambas variables de estudio. Podemos concluir que se acepta 

la hipótesis mula y se rechaza la hipótesis alterna, el resultado confirma que 

existe una distribución normal, por lo tanto, existe relación entre la dimensión 

capacidad competitiva y la variable ética profesional. 

Prueba de hipótesis específica 4.  

Hipótesis estadística.  

H0: No existe relación entre la ética profesional y la oportunidad de   

     crecimiento de los trabajadores de un estudio contable en el distrito de    

     Los Olivos 2023. 

H1: Existe relación entre la ética profesional y la oportunidad de crecimiento   

     de los trabajadores de un estudio contable en el distrito de Los Olivos   

     2023. 

Tabla 14 

Prueba de hipótesis específica 4 

Correlaciones 

 

V1: Ética 

Profesional 

V2D4: 

Oportunidad de 

crecimiento 

V1: Ética Profesional Correlación de Pearson 1 ,021 

Sig. (bilateral)  ,929 

N 20 20 

V2D4: Oportunidad de 

crecimiento 

Correlación de Pearson ,021 1 

Sig. (bilateral) ,929  

N 20 20 

Nota. En la tabla 14, se observó que el coeficiente de correlación 

representado como ´´r´´ de Pearson fue 0.021, eso quiere decir que existió 

una correlación positiva media. Sin embargo, el dato de la significancia fue 
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0.929 demostrando que fue mayor al 0.05 requerido para validar la 

correlación de ambas variables de estudio. Podemos concluir que se acepta 

la hipótesis mula y se rechaza la hipótesis alterna, el resultado confirma que 

existió una distribución normal, por lo tanto, existe relación entre la dimensión 

oportunidad de crecimiento y la variable retención de personal. 
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V. Discusión 

La hipótesis general se determinó en saber si existió relación entre las 

variables de estudio retención de personal y la ética profesional en un estudio 

contable, Los Olivos 2023 y como objetivo general fue establecer la relación 

entre la retención de personal y la ética profesional de un estudio contable, 

Los Olivos 2023. Los resultados que se obtuvieron por el estadístico Pearson 

dieron un Sig. de 0,476 y un valor de 0,754. Sig. 0,476 > 0,05, aceptamos la 

hipótesis nula (H0) y se rechaza la hipótesis alterna (H1), con correlación 

positiva considerable entre las variables de estudio. Los resultados se 

relacionan en autores teóricos, Amal (2020), manifestó que la retención de 

personal se debe implementar estrategias para retener al empleado 

calificado y competitivo ya que, le permitirá a la organización tener ventaja 

competitiva ante su competencia. A continuación, se presentaron las tesis 

de retención de personal. Por otro lado, se nombró la tesis de Pizarro et al. 

(2021), en los datos obtenidos por las encuesta que  realizó indicaron que 

los dirigentes de la organización implementaron estrategias de retención de 

personal teniendo un impacto positivo ya que, se evidenció que hubo un 

aumento a nivel de satisfacción laboral entre los operadores, se concluyó 

que la empresa sigue implementado estrategias de retener a su personal 

para aumentar los niveles de motivación, compromiso y satisfacción laboral 

de los operadores cuyo objetivo fue reducir la alta rotación de personal que 

tienen . A continuación, mencionaremos a la tesis de Guillen (2022), Según 

los datos de la tesis se obtuvieron como alfa de Cronbach de ambas 

variables de 0,940 muy alta para retención de personal y 0,831alta para 

satisfacción laboral una rho de Spearman de 0,792 con un nivel de 

significancia de 0,000 rechazando la hipótesis nula (H0). Se concluyó que 

existe una correlación entre la retención de personal con la satisfacción en 

el trabajo, en Moquegua debido a que la significancia fue menor a 0,05. De 

acuerdo con su autor teórico Valderrama (2017), menciona que, si la 

empresa no realiza un cambio en el sistema de manejo de personal, estaría 

perdiendo a sus mejores trabajadores en el sentido que la organización solo 

se enfoca en la productividad llevando el cansancio y agotamiento lo que 

generaría un déficit en la productividad. Continuando con las comparaciones, 
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tenemos la siguiente tesis a Mesta y Muro (2019), confirman que los datos 

obtenidos por el alfa de Cronbach fueron lo siguiente para la variable 

compromiso organizacional 0.844 y para la retención de personal fue de 

0.818, los autores concluyeron que el personal administrativo estuvieron 

comprometido con la organización, mientras que la variable retención de 

personal, los factores monetarios y no monetarios cuentan como grado de 

importancia, demostrando que existió relación entre ambas variables de 

estudio, de acuerdo con su autor teórico Chiavenato (1988), la organización 

se encarga de mantener a su talento humano bajo ciertos criterios como: el 

sistema salarial, condiciones físicas y ambientales, higiene y seguridad. Por 

otro lado, se mencionaron las tesis de la variable ética profesional, 

presentaron la tesis de Domínguez (2022), de acuerdo los datos del alfa de 

Cronbach de La segunda variable, el rendimiento laboral, recibió una 

puntuación de 0,911, mientras que la variable ética profesional recibió una 

puntuación de 0,869 y el Rho de Spearman 0,566 con el sig. Del 0,000, se 

concluye de acuerdo a los resultados de la investigación se debe fomentar 

la práctica de la ética realizando talleres charlas que fortalezcan el 

comportamiento éticos  para que cada personal sepa cómo actuar, de 

acuerdo con su autor teórico menciona a Robbins & Coulter (2005), 

menciona que la ética son principios básicos de la  conducta humana 

diferenciando lo bueno y lo malo, según la formación de cada persona 

demuestran su desempeño como en su comportamiento hasta en la forma 

que realiza sus deberes. Por otra parte, en la ciudad de Arequipa sirvió de 

lugar de investigación para la tesis de Tacca (2018), presentaron los 

siguientes datos para la comparación respectiva, como primer dato tenemos 

el alfa de Cronbach los valores de la primera variable, desarrollo del trabajo, 

fueron de 0,939 y 0,929, respectivamente, para la ética profesional y el 

resultado de Rho de Spearman fue de 0,065 que establece una relación de 

nivel positiva esto indica que si el desarrollo laboral sube entonces la ética 

profesional mejoraría en gran porcentaje, el grado de significancia fue  de 

0.02 es menor a 0,05 por lo tanto, se rechazó la hipótesis nula y se aceptó 

la alterna, en conclusión la autora afirmó que existió una alta relación entre 

sus variables de estudio, quiere decir que el desarrollo laboral se ve afectado 
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por la ética profesional, de acuerdo con su teórico Cristaldo (2012) menciona 

que existe dos formas para comprender la ética y como es influenciada en  

la conducta de las personas la ética clásica son los valores que siempre 

acompañan  a la normativa y a la vez forma parte de la rama filosófica que 

estudia la moral del ser humano, mientras que la ética formativa son 

enseñanzas para decirnos cuál es la forma correcta para el ser humano.  

Continuamos con Pilares (2019), en su investigación realizado en Perú, se 

obtuvo un grado de significancia de 5% o también sig., 0.05, a través de 

Spearman con una correlación de 0,703 con una asociación alta entre ambas 

variables de estudio, el autor concluyó confirmando que existió relación entre 

sus variables de estudio, acorde con lo planteado Quiñones & Luna (2017), 

indicaron que la ética implica principalmente en compartir experiencias y 

tareas entre sus compañeros de trabajo de esta forma reflejo la conducta y 

reputación que será fácil de imitar. El resultado es sustentado en base a los 

autores de artículos de investigación indexados por la variable retención de 

personal, Peter (2019), mencionó que las empresas tienen un rol 

fundamental con la retención de sus trabajadores para seguir con ellos por 

un periodo largo, por otra parte, tenemos Mhagama (2019), afirmando que 

la estrategia que la mayoría de las organizaciones emplearon esta estrategia 

para retener a su personal es mediante acciones de motivación como las 

retribuciones no monetarias y las políticas de contratación. Bowes (2021), 

menciona que las organizaciones realizaron una previa evaluación sobre su 

desempeño laboral para brindarles incentivos y reconocimiento por su 

compromiso con la empresa, de igual forma coincide con Amal (2020), afirmó 

que al retener a los trabajadores destacados permitió que las empresas 

tengan una ventaja competitiva frente a la competencia. Pero qué podemos 

hacer para evitar la salida del trabajador, Así mismo Ibor & Okolie (2019), 

afirmaron que la retención del personal hace referencia a diversas 

estrategias que las empresas debieron implementar con el fin de reducir la 

alta rotación de trabajadores para mantenerlos motivados y comprometidos. 

Seguido tenemos a Arasanmi (2020), mencionó que la retención del talento 

humano hace referencia a que las organizaciones tienen que ofrecer un 

ambiente positivo para sus colaboradores, con la finalidad de promover el 
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compromiso profesional. Diaz et al. (2020), mencionaron que las 

organizaciones utilizaron diversas herramientas para conservar a sus 

trabajadores destacados que estuvieron cumpliendo con los objetivos de la 

empresa y quienes demuestren una buena actitud y calidad en su centro 

laboral. Entonces porqué es importante retener al personal en las 

organizaciones, de acuerdo con el autor Ames (2021), afirmó la importancia 

que tiene la retención del personal en las empresas porque al retener al 

trabajador  permitió aumentar la producción y reducir los costos relacionados 

a la contratación y capacitación de personal para que ocupen nuevos 

puestos de trabajos, además el autor mencionó que las organizaciones debió 

n invertir en el crecimiento de sus colaboradores brindando un equilibrio 

entre lo laboral y la vida personal. Por otra parte, los autores. Fuentes & 

Rodríguez (2022), afirmaron que en la actualidad muchas organizaciones 

emplearon estrategias para retener a sus mejores trabajadores, con el fin de 

tener rotaciones altas y sobre todo protegerlos de la competencia. El 

resultado es sustentado en base a los autores de artículos de investigación 

indexados por la variable ética profesional presentamos a Corbella & Ucar 

(2019), definió que la ética forma parte de una variedad de normas que 

influyeron en el comportamiento de los seres humanos, ya que, es 

fundamental practicar los valores asociados a la ética porque nos permitió 

trabajar en un buen ambiente laboral demostrando lo bueno y lo malo que 

hacemos en el ejercicio profesional, para Trujillo (2019), mencionó que la 

ética busca razones precisas de la práctica para determinar la información y 

la justicia. Se reconoce el artículo de Jiménez (2018), mención que la ética 

se debió implementar una tasación junto a los valores mediante 

capacitaciones para mejorar la gestión. Así mismo Ibarra (2020), afirmó que 

la ética es una expresión de la conducta moral que permitió el bienestar 

social, de igual forma para Luban y Wendel (2020), afirmaron que la ética a 

pesar de una doctrina es independiente a la filosofía de la moralidad. 

Seguimos con el artículo de Vallaster et al. (2019), mencionó que la filosofía 

moral busca decodificar patrones de comportamiento o conducta, para 

Batles & Abad (2023), la ética busco promover acciones en relación a la 

sociedad medioambiental y económica en base a las mejoras entre los 
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trabajadores. Para el siguiente artículo de Betancur (2016), mencionó que la 

ética tuvo un rol importante en la toma de decisiones, para Polo (2020), la 

ética no es solo ser buena persona con nuestro prójimo si no con uno mismo. 

Por otro lado, se reconocen las investigaciones teóricas de la retención 

del personal, por ello se menciona a Prieto (2023), en su investigación utilizó 

la teoría de motivación que es aplicada en la retención de personal, esta 

teoría fue desarrollada por Herzberg que formuló dos teorías para entender 

el comportamiento de los trabajadores en su centro de trabajo como factor 

higiénico y factor emocional, así mismo el siguiente artículo tenemos a 

Medeiros (2019), aplicó la teoría de Maslow en la retención de personal que 

básicamente esta teoría buscó identificar y priorizar las necesidades de cada 

nivel  que conforma la pirámide de Maslow. 

Por otro lado, se reconoció la investigación teórica de la ética profesional 

presentamos a Vázquez & Martell (2020), que la palabra ética proviene de la 

filosofía que estudia la moralidad. El siguiente artículo es de Valcárcel 

(2020), mencionó la teoría del ultraísmo haciendo referencia al estudio de la 

moralidad, haciendo el mal y el bien, pero sin saber las consecuencias de 

los actos. El siguiente artículo es de Vega (2017), mencionó la teoría de la 

deontología son conceptos muy parecidos a la ética en relación a la 

aplicación de normas. Y por último el siguiente artículo es de Cabrera (2016) 

menciona la teoría de la virtud que fue decretada por el hombre que lo sabía 

todo, básicamente la teoría busca la moral de las personas concediendo un 

rol importante en la autodeterminación. 

Para la primera hipótesis a nivel específicas se determinó existió relación 

entre el salario emocional y la ética profesional de los trabajadores de un 

estudio contable, Los Olivos 2023 y como objetivo específico fue establecer 

la relación con el salario emocional y la ética profesional de los trabajadores 

de un estudio contable en el distrito de Los Olivos 2023. Los resultados que 

se obtuvieron por el estadístico Pearson con un valor -0,146 indicando que 

existe una correlación negativa media también observamos la significancia 

de 0,539 siendo mayor a 0,05, concluyendo que existió relación entre la 

dimensión salario emocional y la variable ética profesional. De acuerdo a la 
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tesis de Mayta (2022), se encontraron los resultados de Spearman 

equivalente al 0,866 junto a una significancia bilateral de 0,000 siendo inferior 

al 0.05 de significancia referencial para el estudio. Concluyó que existió 

relación positiva de la variable salario emocional en cuanto a la dimensión 

de la variable satisfacción laboral, de acuerdo con su autor teórico Salvador 

et al. (2020), señaló que las organizaciones debieron entender que estos 

beneficios adicionales a la remuneración económica que se les otorga a los 

trabajadores resultan positivos en sus labores y compromiso, ya que, los 

trabajadores necesitan satisfacer sus necesidades en el ámbito laboral. De 

acuerdo con su artículo de investigación de Erima & Mukanzi (2019), 

mencionaron que la retención del personal se relacionó con los factores de 

satisfacción laboral, es decir, si la empresa tiene un mal clima laboral o un 

salario insuficiente esto permitió que los trabajadores buscaron otras 

alternativas en otras organizaciones. 

Para la segunda hipótesis a nivel especificas se determinó existe relación 

entre el desempeño laboral y la ética profesional de los trabajadores de un 

estudio contable, Los Olivos 2023 y como objetivo específico fue establecer 

la relación entre el desempeño y la ética profesional de los trabajadores de 

un estudio contable en el distrito de Los Olivos 2023. Los resultados que se 

obtuvo un coeficiente de correlación de r de Pearson con un valor 0,126 

indicando que existe una correlación positiva media, sin embargo, el p valor 

o la significancia bilateral es de 0, 596 demostrando que es un valor superior 

al 0,05 que fue requerido para validar la correlación de ambas variables de 

investigación, se concluyó que existe relación entre la dimensión desempeño 

laboral y la ética profesional, tenemos el artículo de González & Morales 

(2020) tenemos los siguientes datos para la comparación la confiabilidad de 

los instrumentos o el alfa de Cronbach de la primera variable clima 

organizacional fue de 0,923 y para la segunda desempeño laboral fue de 

0,923 y por otro lado tenemos los resultados del correlación de Pearson fue 

de 0,959 indicando que existe correlación positivamente perfecta y como p 

valor 0,01 indicando que es menor al 0,05, este resultado quiere decir que a 

medida que sube el clima organizacional también se eleva el desempeño 

laboral, se concluyó que el autor afirma que existe relación entre ambas 



42  

variables de discusión hacia los trabajadores del SRI de Ambato , de acuerdo 

con su autor teórico Muñoz y Rodríguez (2017) mencionan que las relaciones 

laborales dentro de una organización es elemento clave  para conseguir un 

buen desempeño laboral para lograr los objetivos de las empresas, las 

empresas debe brindar un buen clima organizacional si quieren mejorar el 

desempeño laboral de sus trabajadores , entonces el autor da a entender 

que los funcionarios o colaboradores son la rama principal para las empresa. 

Continuando con el siguiente artículo tenemos a Aldaz et al. (2022), 

Consiguieron una alta fiabilidad en el alfa de Cronbach para la variable clima 

organizacional 0,853 y para la variable desempeño laboral de 0,827, de 

acuerdo a los datos se obtuvo que la variable clima organizacional mantuvo 

un margen menor al 0,05 en el desempeño laboral permitiendo rechazar la 

hipótesis nula, en conclusión se percibe que la variable clima organizacional 

influye en el desempeño laboral de sus colaboradores, por consiguiente 

existe una relación entre ambas variables de estudio, de acuerdo con su 

teórico Suárez (2018), señaló que al estar en un buen clima laboral permitió 

mantener una competencia sana entre los trabajadores, al estudiar el 

comportamiento se pudo identificar factores para mejorar la calidad de vida 

laboral de los trabajadores estableciendo un comportamiento de madurez 

demostrando el compromiso, la satisfacción y la eficacia. Seguido tenemos 

el artículo de Martínez et al (2021), dentro de los resultados del alfa de 

Cronbach tenemos la retención de personal fue de 0,958 y para la otra 

variable home office fue de 0,917, con un sig, de 0,132, se rechaza la 

hipótesis nula y se acepta la alterna, el autor concluyó que los resultados son 

significativos para la variable home office con la retención de personal, por 

otra parte no se encontró significancia entre la vida y el trabajo con la variable 

retención de personal, de acuerdo con su autor teórico Atkinson (2018), 

señala que la organización ofrece puesto de trabajo a distancia junto a la 

tecnología, la flexibilidad de las empresas  estuvieron asociadas al home 

office que buscan adaptar a esta modalidad. Seguimos con la investigación 

de Alcántara (2020), los resultados de la fiabilidad estadística fueron altas, 

se obtuvieron de alfa de Cronbach fue de 0,915 para el cuestionario de 

retención de personal y de 0,939 para los resultados del cuestionario 
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satisfacción. Se concluyó que las variables de estudio presentaron que 4 de 

cada 8 factores superaron el nivel medio mientras que los demás 

trabajadores se ubicaron en rangos inferiores, A si mismo indicando su autor 

teórico Senge (2010), quien advierte que las empresas que aprovechan el 

compromiso y las capacidades de sus trabajadores logran sobresalir, 

también menciona el aprendizaje y el crecimiento personal representan un 

factor muy valioso para las organizaciones. El siguiente artículo de Doria et 

al (2022) mencionamos los resultados de su investigación que según sus 

análisis de datos podemos indicar que el 72% de los profesionales de 

contabilidad faltan a la norma de código ético mientras que el 28% si 

respetan los códigos éticos de su profesión, la encuesta que se realizó a 3 

países indicaron que Colombia representa el 84% de suspensiones, seguido 

por New York que representa el 73% de suspensión y por último Francia 

representa el 54% de sanciones, los autores concluyeron que al realizar este 

tipo de investigación hacia los profesionales de contabilidad pública, les 

permitió entender el entorno de cómo son las sanciones en los 3 países. 

Continuando con la discusión tenemos a Mauri et al. (2020), para esta 

investigación se encontraron los siguientes datos de acuerdo a la encuesta 

que se realizó  el 52% representa a las mujeres y el 48% a los hombres que 

participaron en las encuestas de las cuales indican que 4 de cada 10 cuentan 

con experiencia mayor a 15 años en el periodismo y solo el 53.1% tienen 

formación ética de acuerdo con los periodistas un 90% confiesa que no 

realizaron entrevista al gobierno por persecuciones políticas, los autores 

concluyeron que los ciudadanos y los periodistas son perseguidos por la 

influencias políticas que afectan el desarrollo del periodismo. El autor teórico 

Alsius (2010), los principios de ética en el periodismo se clasifican en 4 

factores de acuerdo a los principios de códigos españoles e internacionales 

como justicia, libertad, responsabilidad y verdad. Reconoceremos la 

investigación de Pisco (2019), en la investigación utilizaron como prueba 

estadística la t de student y la r de Pearson, el grado de correlación según 

Pearson fue de 0,713 y su significancia 0,000 ˂ 0,01 indicando una alta 

correlación, el autor concluyó que la variable ética profesional alcanzó el 80% 

logrando una superioridad, mientras que la variable planificación educativa 
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tuvo un nivel moderado 82%, de acuerdo con su autor teórico Reyes (2015) 

hace mención  sobre la ética indicando que es necesaria en toda profesión 

para el cumplimiento de actividades, asumiendo responsabilidades que 

indican el compromiso educativo de las personas. Así mismo presentamos a 

Tayebi et al. (2019) que en su artículo de investigación de acuerdo a los 

resultados indicaron que solo el 8% de las enfermeras estuvieron en nivel 

alto, 8% en nivel promedio y por último el 4% en nivel débil de acuerdo al 

código de ético profesional de enfermería, también demostraron que un gran 

porcentaje de profesionales de salud estuvieron comprometidos con su 

desempeño en base a ética el cual fue de nivel moderado, por otra parte los 

médicos atendían los deseos y exigencia del paciente, concluyeron que 

existe relación entre la ética profesional  y la variable demográficas.  

En cuanto a la tercera dimensión específica se determinó existe relación 

entre en la capacidad competitiva y la ética profesional de los trabajadores 

de un estudio contable, Los Olivos 2023 y como objetivo específico fue 

establecer la relación entre la capacidad competitiva y la ética profesional de 

los trabajadores de un estudio contable en el distrito de Los Olivos 2023. Los 

resultados que se obtuvo un coeficiente de correlación de r de Pearson con 

un valor 0.433, eso quiere decir que existe una correlación positiva media. 

Sin embargo, el valor de la significancia bilateral es de 0.056 demostrando 

que es superior al 0.05 requerido para validar la correlación de ambas 

variables de estudio. Podemos concluir que existe relación entre la dimensión 

capacidad competitiva de la variable ética profesional. De acuerdo a la tesis 

de Pacheco y Sánchez (2022), de acuerdo a los datos obtenidos de la 

investigación se obtuvo un coeficiente de correlación de r = 0,871 y de 

significancia de 0.05 aceptando la hipótesis alterna, los autores concluyeron 

afirmando que existe relación una relación significativa entre sus variables 

de estudio con la empresa Naltech. En cuanto al autor teórico, Porter (1980), 

afirmó que una capacidad competitiva representa el éxito de las empresas, 

esta estrategia les permitió mantenerse en el entorno que es capaz de medir 

las capacidades de las organizaciones, pero también menciona que la 
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competitividad es favorable ante el mercado y a los competidores que les 

permitieron expandirse. 

En cuanto a la cuarta dimensión específica se determinó existe relación entre 

en la oportunidad de crecimiento y la ética profesional de los trabajadores de 

un estudio contable, Los Olivos 2023 y como objetivo específico fue 

establecer la relación entre la oportunidad de crecimiento y la ética 

profesional de los trabajadores de un estudio contable en el distrito de Los 

Olivos 2023. Los resultados que se obtuvo un coeficiente de correlación de r 

de Pearson con un valor fue de 0.021, eso quiere decir que existe una 

correlación positiva media. Sin embargo, el valor de la significancia bilateral 

es de 0.929 demostrando que es superior al 0.05 requerido para validar la 

correlación de ambas variables de estudio. Podemos concluir que existe 

relación entre la dimensión oportunidad de crecimiento de la variable ética 

profesional. De acuerdo a la tesis de Vinueza (2021), de acuerdo a los datos 

de la tesis del autor se obtuvo un coeficiente de correlación de Rho de 

Spearman de =0,473 y la significancia de 0.01 aceptando la hipótesis alterna, 

el autor concluyo afirmando que existe relación significativa en sus variables 

de investigación. En cuanto al autor teórico, Boken-Coen (2018) manifestó 

que las organizaciones desarrollaron sistema de trayectoria profesional que 

brindaron a los colaboradores oportunidades a profesionales, especialistas y 

técnicos para descubrir sus objetivos o metas profesional el cual 

desarrollaron estrategias la cuales lo lograron. 
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V. CONCLUSIONES 

De acuerdo con los resultados obtenidos en el proyecto de estudio, se plantearon 

las siguientes conclusiones: 

Primera: En cuanto a los datos obtenidos para las variables de estudio, de acuerdo 

con el análisis descriptivo del estudio contable, Los Olivos 2023, referente 

a la variable retención de personal mostraron que el 10% de los 

trabajadores opinaron que de grado regular y el 90% percibieron que es 

de grado bueno; para la variable ética profesional mostraron que el 40% 

de los trabajadores opinaron que es de nivel regular y el 60% percibieron 

que es de nivel bueno. De tal forma, el análisis logístico reveló la relación 

entre la retención de personal y la ética profesional mediante la correlación 

de Sig. = 0,476 > 0,05 un valor de Pearson positiva media de 0,169 

confirmo que esta prueba explica el 16,9 % de probabilidad, que respaldó 

la hipótesis propuesta. Se encontró un vínculo entre la retención de 

personal y la ética profesional, sin embargo, la empresa debería tener más 

en cuenta al personal que no practica la ética profesional en el estudio 

contable. 

Segunda: El análisis descriptivo del personal del estudio contable, Los Olivos 2023, 

con respeto a los resultados obtenidos de las variables estudiadas. Se 

confirmó que la dimensión salario emocional mostraron que el 10% de los 

trabajadores opinaron que es de nivel regular y el 90% percibieron que es 

de nivel bueno; para la variable ética profesional mostraron que el 40% de 

los trabajadores opinaron que es de nivel regular y el 60% percibieron que 

es de nivel bueno. Así mismo el respectivo análisis inferencial muestra 

que existe una correlación Sig, entre el salario emocional y la ética 

profesional. Bilateral = 0,539 > 0.05 y el valor negativo media de Pearson 

es de 0,-146, lo que confirmó que el modelo explicó -14,6 % de 

probabilidad salario emocional apoyaron la hipótesis planteada. Afirmó 

que hallaron una correlación entre el salario emocional y la ética 

profesional, de acuerdo con el análisis los trabajadores del estudio 

contable lograron tener un aumento en su salario, pero omitiendo la ética 

profesional. 

Tercera: Referente a los resultados encontrados en relación a las variables de 
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materia de estudio del análisis descriptivo, referente al desempeño laboral 

demostraron que el 30% de los trabajadores opinaron que es de nivel 

regular y el 70 % percibieron que es de nivel bueno; para la variable ética 

profesional mostraron que el 40% de los trabajadores opinaron que es de 

nivel regular y el 60% percibieron que es de nivel bueno. Además, el 

análisis inferencial proporciono el Sig. Bilateral = 0,596 > 0,05 y un valor 

de Pearson de correlación positiva media de 0,126, lo que afirmó en la 

interpretación del resultado es de 12,6% de probabilidad del desempeño 

laboral y la ética profesional, pero basados en este análisis el 30% de los 

trabajadores de la empresa no tienen un buen nivel en su desempeño lo 

que retrasa al grupo y no se logró cumplir con los objetivos propios de la 

organización ya que, esta relaciono con la ética profesional para mantener 

un buen clima laboral y compromiso con los trabajadores del estudio 

contable. 

Cuarta: Los resultados acumulativo basados en el análisis descriptivo de las 

variables de estudio de investigación en el estudio contable Los Olivos 

2023, referente a la capacidad competitiva mostraron que el 10% de los 

trabajadores opinaron que es de nivel regular y el 90% percibieron que es 

de nivel bueno; para la variable ética profesional mostraron que el 40% de 

los trabajadores opinaron que es de nivel regular y el 60% percibieron que 

es de nivel bueno. Por lo tanto, dicho análisis inferencial demostró la 

relación entre la dimensión capacidad competitiva y la variable ética 

profesional mediante la correlación Sig. =0,056 > 0,05 y un resultado en 

Pearson de 0,433 indicando una correlación positiva media, el modelo 

explico el 43% de probabilidad entre la capacidad competitiva y la 

retención de personal. De acuerdo con el análisis los trabajadores del área 

de contabilidad brindaron su asesoramiento a los clientes sin hacer uso 

del ejercicio profesional. 

Quinta:  De acuerdo a los resultados obtenidos de la investigación de estudio, los 

trabajadores del estudio contable, Los olivos 2023, referente a la 

oportunidad mostraron que el 45% de los trabajadores opinaron que es de 

nivel regular y el 55% percibieron que es de nivel bueno; para la variable 

ética profesional mostraron que el 40% de los trabajadores opinaron que 
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es de nivel regular y el 60% percibieron que es de nivel bueno. Además, 

el análisis inferencial de los resultados obtenidos demostró la relación 

entre la oportunidad de crecimiento y la ética profesional a través del 

coeficiente de correlación del Sig. Bilateral = 0,929 > 0,05 y el resultado 

de Pearson, indicó una correlación positiva media fue de 0,021, explico 

que el modelo fue del 2,1% de la probabilidad de las oportunidades de 

crecimiento, en función a la hipótesis planteada. El autor encontró relación 

entre la dimensión oportunidad de crecimiento y la variable ética 

profesional, de acuerdo al análisis la empresa debió medir bien a sus 

trabajadores junto con la ética para darle oportunidad de creciente solo a 

quienes ponen en práctica a la ética profesional.  
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VI. RECOMENDACIONES 

De acuerdo con las conclusiones planteadas, se propusieron las siguientes 

recomendaciones: 

 Primera: Coordinar con el área de gerencia y recursos humanos para implantar 

capacitaciones de 3 sesiones sobre la ética profesional en un periodo no 

mayor a 1 mes, con la finalidad de que los trabajadores reconozcan la 

importancia del comportamiento ético en el estudio contable.  

Segunda: Revisar el sistema salarial de como distribuyen el aumento del salario a 

los trabajadores por su desempeño sin dejar de lado el compromiso con 

la ética profesional 

Tercero:  El área de recursos humanos o el personal que estuvo a cargo de los 

trabajadores deberá evaluar su desempeño laboral en relación con sus 

compañeros, con la finalidad que evitar conflictos dentro de la empresa, 

el propósito de implementar la evaluación es determinar qué factores 

deben mejorar. 

Cuarto:     Proponer al gerente realizar feedback o simulaciones de asesoría para 

identificar como los trabajadores asesoran a los clientes, con la finalidad 

de saber si su asesoría individual estuvo en función a la ética profesional 

del contador. 

Quinta:     Implementar un cuadro de objetivos y logros alcanzados por parte de los 

trabajadores para poder identificar que trabajador destaca mejor en la 

empresa, con la finalidad de poder identificar su esfuerzo y mérito propio 

para brindarle oportunidades para su crecimiento profesional. 
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ANEXOS

ANEXOS 01 

Matriz de Operacionalización de las variables 

VARIABLE DE 
ESTUDIO 

DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS ESCALA DE 
MEDICIÓN 

Variable 1: 
Retención de 

Personal 

Según Sousa et al. (2018), 
la retención del personal es 
un conjunto de métodos 
que aplican las empresas 
mantener a sus empleados 
durante un período de 
tiempo determinado, para 
ello se debieron establecer 
condiciones para mantener 
a los empleados talentosos 
y calificados. Según 
Villasana et al. (2021), las 
empresas 
debieronimplementar 
estrategias para mantener 
a los talentosos, que 
incluyan el desempeño 
laboral, el salario 
emocional, Capacidad 
Competitiva y las 
oportunidades de 
crecimiento. 

Se va a elaborar 
un cuestionario 
de 16 preguntas 
de tipo Likert 
Relacionadas 
con las 
dimensiones de 
la variable ética 
profesional. El 
cuestionario 
será aplicado a 
los trabajadores 
del estudio 
contable, Los 
Olivos 

Salario Emocional Sueldo mayor al 
mercado 

P1 

ESCALA DE 

LIKERT 

ORDINAL 

P2 

bonificaciones 
P3 

P4 

Desempeño Laboral Metas alcanzadas 
P5 

P6 

Reconocimiento 
P7 

P8 

Capacidad 
Competitiva 

valor agregado 
P9 

P10 

Aprendizaje 
P11 

P12 

Oportunidad de 
Crecimiento 

Rango de puesto P13 

P14 

Beneficio 
P15 

P16 



ANEXOS 02 

Matriz de Operacionalización de las variables 

VARIABLE 
DE ESTUDIO 

DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 
ESCALA DE 
MEDICIÓN 

Variable 2: 
Ética 

Profesional 

La ética profesional son 
los valores, normas y 
políticas que definen el 
comportamiento del ser 
humano algunas de ellas 
son: a) justicia, b) 
honestidad, c) Respeto 
Domenec, M (2022). 

Se van a 
elaborar 14 
preguntas de 
tipo Likert 
relacionadas 
con las 
dimensiones 
de la variable 
Ética 
profesional. El 
cuestionario 
será aplicado a 
los 
trabajadores 
del estudio 
contable, los 
olivos 

Justicia Compromiso P17 

ESCALA DE 

LIKERT 

ORDINAL 

P18 

Igualdad P19 

P20 

Objetividad P21 

P22 

Honestidad transparente P23 

P24 

Asumir 
responsabilidades 

P25 

Reconocer errores P26 

Respeto Reconocimiento P27 

P28 

Admiración P29 

P30 



Matriz de Consistencia 
Anexo 03 

PROBLEMA OBJETIVO HIPÓTESIS 

VARIABLES E INDICADORES 
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPÓTESIS GENERAL 

¿Cuál es la relación entre 
la retención de personal y 
la ética profesional de un 
estudio contable, Los 
Olivos 2023? 

Determinar la relación entre 
la retención de personal y 
la ética profesional de un 
estudio contable, Los 
Olivos 2023. 

Existe relación entre la 
retención de personal y 
la ética profesional de un 
estudio contable, Los 
Olivos 2023. 

Variable 1 Retención de Personal 

Según Sousa et al. (2018), la retención del personal es un conjunto de métodos que aplican 

las empresas mantener a sus empleados durante un período de tiempo determinado, para 

ello se debieron establecer condiciones para mantener a los empleados talentosos y 

calificados. Según Villasana et al. (2021), las empresas debieronimplementar estrategias 

para mantener a los talentosos, que incluyan el desempeño laboral, el salario emocional, 

Capacidad Competitiva y las oportunidades de crecimiento.

DIMENSIÓN INDICADORES ÍTEMS    ESCALA DE 
MEDICION 

Salario 
Emocional 

sueldo mayor al 
mercado 

P01 

Ordinal 

P02 
Bonificaciones P03 

P04 

Desempeño 
Laboral 

Metas alcanzadas P05 

P06 
Eficiencia P07 

P08 

Capacidad 
Competitiva 

Valor agregado P09 

P10 
Aprendizaje P11 

P12 

Oportunidad de 
crecimiento 

Rango de puesto P13 

P14 
Beneficio P15 

P16 

PROBLEMA 
ESPECÍFICOS 

OBJETIVOS 
ESPECÍFICOS 

HIPÓTESIS 
ESPECÍFICOS 

¿Cuál es la relación entre 
el salario emocional y la 
ética profesional de los 
trabajadores de un 
estudio contable, Los 
Olivos 2023? 

Determinar la relación 
entre el salario 
emocional y la ética 
profesional de los 
trabajadores de un 
estudio contable, Los 

Olivos 2023. 

Existe relación entre 
el salario emocional y 
la ética profesional de 
los trabajadores de un 
estudio contable, Los 

Olivos 2023. 

¿Cuál es la relación entre 
el desempeño laboral y la 
ética profesional de los 
trabajadores de un 
estudio contable, Los 
Olivos 2023? 

Determinar la relación 
entre el desempeño 
laboral y la ética 
profesional de los 
trabajadores de un 
estudio contable, Los 

Olivos 2023. 

Existe relación entre 
el desempeño laboral 
y la ética profesional 
de los trabajadores de 
un estudio contable, 

Los Olivos 2023. 



¿Cuál es la relación 
entre la capacidad 
competitiva y la ética 
profesional de los 
trabajadores de un 
estudio contable, Los 
Olivos 2023? 

Determinar la relación 
entre la capacidad 
competitiva y la ética 
profesional de los 
trabajadores de un estudio 
contable, Los Olivos 2023.

Existe relación entre 
la capacidad 
competitiva y la ética 
profesional de los 
trabajadores de un 
estudio contable, Los 

Olivos 2023. 

Variable 2: Ética Profesional 
La ética profesional son los valores, normas y políticas que definen el 
comportamiento del ser humano algunas de ellas son: a) justicia, b) 
honestidad, c) Respeto Domenec, M (2022). 

DIMENSION INDICADORES ÍTEMS ESCALA 
DE 
MEDICIÓN 

Justicia Compromiso P17 

Ordinal 

P18 

Igualdad P19 
P20 

Objetividad P21 

P22 

Honestidad 
Transparente P23 

P24 

Asumir 
responsabilidades 

P25 

Reconocer errores P26 

Respeto 
Reconocimiento P27 

P28 

Admiración P29 

P30 

¿Cuál es la relación 
entre la oportunidad de 
crecimiento y la ética 
profesional de los 
trabajadores de un 
estudio contable, Los 
Olivos 2023? 

Determinar la relación 
entre la oportunidad de 
crecimiento y la ética 
profesional de los 
trabajadores de un estudio 
contable, Los Olivos 2023.

Existe relación entre 
la oportunidad de 
crecimiento y la ética 
profesional de los 
trabajadores de un 
estudio contable, Los 

Olivos 2023.



 

  

Anexo 04: Confiabilidad del Instrumento de la prueba piloto 

 
Tabla 1: Resultados de estadísticas de fiabilidad 
 
 
                   Estadística de fiabilidad 

 
 
 
 

 
 

 
 
Nota: Datos obtenidos de la prueba piloto a (n=10) trabajadores de la empresa de 

asesoría contable del rubo de contabilidad. Los resultados se procesaron en el 

programa SPSS V.25. 

 
En la tabla 1, el coeficiente de alfa de Cronbach del cuestionario de retención de 

personal que se aplicó en una prueba de encuesta de 10 participantes dando un 

resultado de 0,626 esto indica que el cuestionario tiene un nivel moderada 

confiable debido a que se ubica en el rango 0,61 a 0,75, esto permitió que el 

instrumento puede aplicarse en la muestra. 

 
Tabla 2: Resultados de estadísticas de fiabilidad 
 

  

 

 

 

 

 
Nota: Datos obtenidos de la prueba piloto a (n=10) trabajadores de la empresa de 

asesoría contable del rubo de contabilidad. Los resultados se procesaron en el 

programa SPSS V.25. 

 

En la tabla 2, el coeficiente de alfa de Cronbach del cuestionario de la ética Tabla 

profesional que se aplicó en una prueba de encuesta de 10 participantes dando 

un resultado de e 0,762 esto indica que el cuestionario una alta confiabilidad 



 

  

debido a que se ubica en el rango 0,76, a 0,89 esto permitió que el instrumento 

puede aplicarse en la muestra. 

 

Tabla 3: Resultados de estadísticas de fiabilidad 
 
 
 

 
 

 
 

 

Nota: Datos obtenidos de la prueba piloto a (n=20) trabajadores de la empresa de 

asesoría contable del rubo de contabilidad.  

Los resultados se procesaron en el programa SPSS V.25. 

 

En la tabla 3, el coeficiente de alfa de Cronbach del cuestionario de ambas 

variables que se aplicó en una prueba de encuesta de 20 participantes dando un 

resultado de 0,693 esto indica que el cuestionario tiene una moderada 

confiabilidad debido a que se ubica en el rango 0,61- 0,75, esto indica que el 

instrumento estuvo apto para aplicarse a toda la muestra de la investigación.  

 

Criterio de confiabilidad valores 

 
Baja confiabilidad (No aplicable):  0.01 a 0.60  

Moderada confiabilidad : 0.61 a 0.75 

Alta confiabilidad : 0.76 a 0.89 

Muy alta confiabilidad : 0.90 a 1.00  

Fuente: Fernández, Hernández y Baptista (2014) 

  



 

  

Anexo 05: Confiabilidad del Instrumento 
 
Confiabilidad Alfa de Cronbach variable Retención de personal 

 

 
 
 
 
 
 
 
Anexo 05: Confiabilidad del Instrumento 
 
Confiabilidad Alfa de Cronbach variable Ética profesional 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
Anexo 06: Confiabilidad Alfa de Cronbach de ambas variables 
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,687 16 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,811 14 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,777 30 



 

  

Anexo 06  
Nivel de correlación bilateral 
 

Rango  Relación  

-0.91 a -1.00  Correlación negativa perfecta.  

-0.76 a -0.90  Correlación negativa muy fuerte.  

-0.51 a -0.75  Correlación negativa considerable.  

-0.11 a -0.50  Correlación negativa media.  

-0.01 a -0.10  Correlación negativa débil.  

0.00  No existe correlación.  

+0.01 a +0.10  Correlación positiva débil.  

+0.11 a +0.50  Correlación positiva media.  

+0.51 a +0.75  Correlación positiva considerable.   

+0.76 a +0.90  Correlación positiva muy fuerte.  

+0.91 a +1.00  Correlación positiva perfecta  

Fuente: Tomado de la revista científica Movimiento Científico, 8(1), p.100. 

Mondragón, M. (2014).  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

  

Anexo 07 
 Base de datos trabajadores encuestados 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

  

Anexo 08 
Base de datos SPSS 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 



 

  

Anexo 09 
 
Validación del instrumento de las variables Retención de personal y Ética profesional 
 

 



 

  

 



 

  

 

 

 

 



 

  

 

 

 

 



 

  

 

 

 

 



 

  



 

  

 



 

  

 

 

 



 

  

 

 



 

  

 

 

 

 



 

  

 

 

 

 



 

  

 



 

  

 

 

 



 

  

 

 



 

  

 

 



 

  

 

 
 



 

  

 
 
 



 

  

 

 
 



 

  

 
 
 

 
 



 

  

Figura 1 

Frecuencia de la variable retención de personal 

 

Figura 2 

Frecuencia de la dimension Salario Emocional 

 

 
 
 
 
 



 

  

 Figura 3 

Frecuencia de la dimension Desempeño Laboral 

 
 

Figura 4 

Frecuencia de la dimension Capacidad Competitiva 

 

 
 
 
 
 
 



 

  

Figura 5 

Frecuencia de la dimension Oportunidad de Crecimiento 

 
 
 
 
 

Figura 6 

Frecuencia de la dimension Ética Profesional 

 
 
 

 

 



 

  

 

Figura 7 

Histograma del cruce de la variable retención de personal y la variable ética 
profesional. 
 
 
 




