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RESUMEN

El clima organizacional constituye un elemento fundamental para la estabilidad,
satisfaccion y permanencia de los colaboradores dentro de una institucion. La
investigacion tuvo como objetivo analizar el clima organizacional y su relacion con

la rotacion del personal en la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Sierra Centro”.

Se aplicé un enfoque cuantitativo, con alcance descriptivo y explicativo, disefio no
experimental, transversal y de campo. La poblacién estuvo conformada por 27
funcionarios, por lo que se empled un censo mediante una encuesta estructurada
de 35 preguntas con escala de Likert. Los resultados determinaron que el clima
organizacional presenta una media general de 3,57, correspondiente a una alta
presencia; sin embargo, la comunicacion interna obtuvo 3,22, el liderazgo 3,49 y
las condiciones fisicas de trabajo 3,48, evidenciando aspectos que requieren

fortalecimiento.

En la rotacion del personal, la intencion de permanencia alcanzé 3,60 y la
estabilidad laboral 3,64, lo que refleja una percepcion favorable respecto a la
continuidad laboral. Ademas, el coeficiente de correlacion de Spearman fue de
0,689, con una significancia de 0,000, demostrando una relacién positiva y
significativa entre las variables. Se concluye que un clima organizacional favorable
contribuye a reducir la intencion de abandono y fortalece la permanencia del
personal. Por ello, se recomienda mejorar la comunicacién interna, fortalecer el
liderazgo, optimizar las condiciones laborales y promover oportunidades de

desarrollo profesional.

Palabras clave: clima organizacional, rotacion del personal, comunicacion interna,

estabilidad laboral, liderazgo.
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ABSTRACT

Organizational climate plays a key role in employees’ job satisfaction, stability, and
willingness to remain within an institution. This study aimed to analyze the
relationship between organizational climate and employee turnover at the “Sierra

Centro” Savings and Credit Cooperative.

A quantitative approach was applied, with descriptive and explanatory scopes,
supported by a non-experimental, cross-sectional, and field-based research design.
The study population consisted of 27 employees; therefore, a census was
conducted using a structured 35-item questionnaire based on a five-point Likert
scale. The findings showed that organizational climate reached an overall mean
score of 3.57, indicating a high level of presence. However, internal communication
obtained a mean of 3.22, leadership 3.49, and physical working conditions 3.48,

revealing areas that require further improvement.

Regarding employee turnover, intention to remain reached 3.60, while job stability
obtained 3.64, reflecting a favorable perception of employment continuity within the
institution. Furthermore, Spearman’s correlation coefficient was 0.689, with a
significance level of 0.000, demonstrating a positive and statistically significant
relationship between organizational climate and employee turnover. It is concluded
that a supportive organizational climate helps reduce employees’ intention to leave
and strengthens their commitment to remaining in the institution. Therefore, it is
recommended that the cooperative improve internal communication, strengthen
leadership practices, enhance working conditions, and provide greater opportunities

for professional growth.

Keywords: organizational climate, employee turnover, internal communication, job

stability, leadership.
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INTRODUCCION

En el contexto actual de las organizaciones, caracterizado por entornos altamente
competitivos, procesos de globalizacion y constantes transformaciones en la
gestibn empresarial, el talento humano se ha consolidado como el eje central para
el desarrollo y sostenibilidad de las instituciones. En la actualidad, las
organizaciones no solo compiten por recursos financieros o tecnolégicos, sino por
la capacidad de atraer, gestionar y retener personas que aporten valor a través de
sus conocimientos, habilidades y actitudes. En este sentido, la gestion del talento
humano ha dejado de ser un area operativa para convertirse en un componente
estratégico que influye directamente en el cumplimiento de los objetivos

organizacionales.

Dentro de este escenario, el clima organizacional adquiere una relevancia
significativa, representa el entorno en el cual los trabajadores desarrollan sus
actividades y construyen sus percepciones sobre la organizacion. Estas
percepciones no surgen de manera aislada, sino que se forman a partir de la
experiencia diaria del trabajador, de su interaccién con sus compaferos, de la
relacion con sus superiores y de las condiciones en las que realiza su trabajo. Por
ello, el clima organizacional no solo describe cémo funciona una organizacién, sino

también como es vivida e interpretada por quienes forman parte de ella.

Diversos estudios recientes evidencian que el clima organizacional influye
directamente en variables clave como la satisfaccion laboral, la motivacion y el
desempefio de los trabajadores. Un entorno laboral favorable contribuye al
bienestar del personal y fortalece su compromiso, mientras que condiciones
desfavorables generan insatisfaccion, desmotivacion y bajo rendimiento. Esto
demuestra que el clima organizacional no es un aspecto secundario, sino un
elemento determinante que condiciona el comportamiento del trabajador dentro de

la organizacion.

Desde una perspectiva mas profunda, el clima organizacional puede entenderse
como un sistema de percepciones compartidas que reflejan la realidad interna de
la organizacién, pero también la forma en que esta es interpretada por los

trabajadores. Estas percepciones se construyen a partir de multiples factores, entre



los que destacan las relaciones interpersonales, las condiciones de trabajo, la
estructura organizacional, los estilos de liderazgo y los procesos de gestion. En este
sentido, el clima organizacional no es estatico, sino dinamico, evoluciona en funcion

de las experiencias y cambios que se producen dentro de la organizacion.

Para su analisis, el clima organizacional se aborda desde un enfoque
multidimensional, lo que permite comprender de manera integral el entorno laboral.
Entre sus principales dimensiones se encuentran el liderazgo, la comunicacion
organizacional, la motivacion, la colaboracion, las condiciones fisicas de trabajo, el
desarrollo profesional, las politicas internas y la satisfaccion laboral. Estas
dimensiones no actian de manera independiente, sino que se encuentran
interrelacionadas, lo que genera un impacto conjunto en la percepcion del

trabajador y en su comportamiento dentro de la organizacion.

El liderazgo, por ejemplo, influye directamente en la forma en que los trabajadores
perciben la direccion, el apoyo y la toma de decisiones. Un liderazgo participativo,
que promueve la confianza y la comunicacién, fortalece el compromiso y la
permanencia del trabajador. En cambio, estilos de liderazgo autoritarios 0 poco
empaticos generan desmotivacion y aumentan la intencion de abandono. De esta
manera, el liderazgo se convierte en un factor determinante en la construccion del

entorno laboral.

Por su parte, la comunicacion organizacional permite la transmision de informacion
y la coordinacién de actividades, que son fundamental para el funcionamiento de la
organizacién. Cuando existe claridad en los mensajes, retroalimentacion oportuna
y canales efectivos de comunicacion, se fortalecen las relaciones laborales y se
reduce la posibilidad de conflictos. Sin embargo, cuando este proceso presenta
deficiencias, se generan problemas de desinformacion, descoordinacion y

tensiones entre los trabajadores.

La motivacién también desempefia un papel esencial, esta vinculada con el nivel
de compromiso del trabajador. Factores como el reconocimiento, las oportunidades
de crecimiento, la estabilidad laboral y las condiciones de trabajo influyen
directamente en este aspecto. Estudios recientes evidencian que un ambiente

laboral positivo constituye uno de los principales factores que favorecen la



permanencia del talento humano dentro de la organizacion, mientras que su

ausencia incrementa la rotacion del personal.

Asimismo, la colaboracion y el trabajo en equipo fortalecen la cohesion
organizacional, lo que permite mejorar el desempefo colectivo. Las condiciones
fisicas de trabajo, por su parte, influyen en el bienestar del trabajador y en su
capacidad para desempenar sus funciones de manera eficiente. A esto se suma el
desarrollo profesional, que brinda oportunidades de crecimiento, y las politicas
internas, que influyen en la percepcién de equidad y justicia. Finalmente, la
satisfaccion laboral representa el resultado de la interaccion de todas estas

dimensiones.

Cuando estas dimensiones presentan deficiencias, se generan efectos negativos
como desmotivacion, bajo compromiso organizacional, conflictos laborales y
disminucién del rendimiento. En este contexto, la rotacidén del personal surge como
una consecuencia directa de estas condiciones. Este fendbmeno, que se refiere a la
salida de trabajadores de la organizacion, constituye un indicador clave de la
gestion del talento humano, refleja el nivel de estabilidad laboral y la efectividad de

las practicas organizacionales.

La rotacion del personal no solo implica la salida de trabajadores, sino que también
genera consecuencias significativas para la organizacion. Entre ellas se destacan
la pérdida de conocimiento institucional, el incremento de costos operativos
asociados a la contratacion y capacitacion, y la disminuciéon de la calidad del
servicio. Ademas, afecta la estabilidad de los equipos de trabajo y la continuidad de
los procesos organizacionales, lo que repercute directamente en la productividad y

competitividad de la institucion.

En el contexto ecuatoriano, las cooperativas de ahorro y crédito desempefian un
papel fundamental en la inclusion financiera y el desarrollo econémico local. Estas
organizaciones no solo buscan rentabilidad, sino que también cumplen una funcién
social al facilitar el acceso a servicios financieros en sectores urbanos y rurales. Sin
embargo, enfrentan desafios relacionados con la gestion del talento humano,
especialmente en lo referente a la permanencia de los trabajadores y la estabilidad

de los equipos de trabajo.



La Cooperativa de Ahorro y Crédito “Sierra Centro”, ubicada en la ciudad de
Latacunga, constituye un caso representativo dentro de este sector. Su crecimiento
institucional y presencia en distintas provincias evidencian la importancia del talento
humano para su funcionamiento. No obstante, se identifican factores como estilos
de liderazgo tradicionales, deficiencias en la comunicacion organizacional, niveles
variables de motivacion y limitadas oportunidades de desarrollo profesional, los

cuales podrian incidir en la rotacion del personal.

En este sentido, la situacion problémica se caracteriza por la existencia de
debilidades en el clima organizacional, las cuales generan desmotivaciéon, bajo
compromiso y salida frecuente de trabajadores. Esta situacion provoca
inestabilidad en los equipos de trabajo, pérdida de conocimiento institucional y
afectaciones en la calidad del servicio, sin que exista un analisis integral que

permita comprender la relacion entre estas variables.

A partir de lo expuesto, se plantea el siguiente problema cientifico: ¢ Como se
relaciona el clima organizacional con la rotacion del personal en la Cooperativa de
Ahorro y Crédito “Sierra Centro”? En correspondencia con esta interrogante, se
establece como idea a defender que el clima organizacional se relaciona de manera
significativa con la rotacion del personal, pues se considera que las condiciones del
entorno laboral influyen en la decision del trabajador de permanecer o abandonar

la organizacion.

El objetivo general de la investigacion es analizar el clima organizacional y su
relacion con la rotacion de personal en la cooperativa de ahorro y crédito “Sierra
Centro”. Para su cumplimiento, se plantean tres objetivos especificos: fundamentar
tedrica y cientificamente las variables de estudio, clima organizacional y rotacion
de personal, diagnosticar la situacion actual del clima organizacional y rotacion del
personal en la cooperativa de ahorro y crédito “Sierra Centro” e identificar los
factores del clima organizacional que inciden en la rotacién del personal en la

cooperativa de ahorro y crédito “Sierra Centro”.

La investigacion resulta conveniente pues se desarrollara bajo un enfoque
cuantitativo, permite recolectar y analizar datos numéricos relacionados con el clima

organizacional y la rotacion de personal en la Cooperativa de Ahorro y Crédito



“Sierra Centro”. Tendra un alcance descriptivo y explicativo, pues se busca
caracterizar las variables y determinar la relacion entre ellas. Se aplicara el método
deductivo, que parte de fundamentos tedricos generales hacia el andlisis de la
realidad especifica de la cooperativa. Ademas, serd de tipo transaccional y de
campo, debido a que la informacion se recolectara en un solo momento

directamente de los colaboradores mediante encuestas estructuradas.

La presente investigacion resulta conveniente porque permite analizar la relacion
entre el clima organizacional y la rotacién del personal en la Cooperativa de Ahorro
y Crédito “Sierra Centro”, lo que permite identificar factores como liderazgo,
comunicacién, motivacién, condiciones fisicas, desarrollo profesional y satisfaccion
laboral. La informacion obtenida puede apoyar teorias sobre clima organizacional,

comportamiento organizacional y rotacién del talento humano.

Ademas, contribuye metodolégicamente a definir y medir las variables mediante
dimensiones e indicadores especificos. En el ambito practico, ayudard a
comprender factores internos que afectan la estabilidad laboral y la calidad del
servicio. Finalmente, posee relevancia social porque se vincula con el Plan Nacional
de Desarrollo “Toda una Vida”, Eje 1, Objetivo 1, orientado a garantizar una vida

digna con iguales oportunidades.



CAPITULO I. ESTADO DEL ARTE Y LA PRACTICA

Este capitulo aborda los fundamentos tedricos del clima organizacional y la rotacion
del personal. El clima organizacional se relaciona con la percepcion de los
colaboradores sobre su entorno laboral. La rotacion del personal refleja la
permanencia o salida de los trabajadores. Ambas variables permiten comprender

su influencia en la estabilidad y eficiencia organizacional.
1.1.Clima organizacional
Fundamentacion conceptual

En los estudios contemporaneos acerca de este término se puede analizar como
diversos autores coinciden en que este constructo se encuentra de manera
estrechamente vinculado a la forma en que las diferentes organizaciones se
gestionan a través del liderazgo y de los diferentes sistemas de direccion.
Investigaciones resaltan que un entorno laboral influye de manera directa en la
motivacion, el comportamiento y el desempefio de los trabajadores, pues se

configura las condiciones para desarrollar las actividades.

En la actualidad, el concepto ha evolucionado y ya no se concibe Gnicamente como
una caracteristica propia de la organizacion, sino como una construccion que se
forma a partir de las diferentes percepciones y experiencias de quienes trabajan en
ella. En ese contexto, Paredes (2022) menciona que no depende Unicamente de
las estructuras formales, sino también bien de factores cotidianos como la
comunicacion, la relacion con los jefes y la interaccion entre comparieros. De esta
manera, se configura a partir de las dinAmicas organizacionales que se desarrollan

en el dia a dia.

Asimismo, Solis y Vallejo (2023) resaltan que un entorno de trabajo positivo puede
generar trabajadores mas motivados, comprometidos y satisfechos con su trabajo.
Por el contrario, condiciones desfavorables, pueden generar diversos problemas
como la desmotivacion, el estrés o el bajo rendimiento. Esta explicacién coincide

con lo expuesto por Lozano (2023) quien discurre que este constructo es, en efecto,



se deriva de las relaciones interpersonales dentro del trabajo, las cuales influyen

de manera directa tanto en la productividad y en la estabilidad del personal.

Este fendmeno constituye un elemento central dentro de un estudio del
comportamiento organizacional. Al poseer una capacidad para explicar diferentes
percepciones de las actitudes y los comportamientos de los trabajadores en la
relacion con su entorno. El andlisis permite comprender como las condiciones
internas de una organizacion influyen en el desempefio, la satisfaccion laboral y la
permanencia del talento humano. Aspectos que resultan clave fundamental en el
contexto actual de los niveles de competitividad y cambios constantes en las

dindmicas organizacionales.

De igual manera, estudios recientes publicados en diferentes bases como Redalyc
se logra evidenciar que se cumple con un papel clave como puente entre la gestion
organizacional y el comportamiento de los trabajadores. Es decir, la forma en que
se administra una empresa influye en como se sienten sus colaboradores, lo que
impacta en el desempefio y en la decision de continuar o abandonar la institucion
(Garcia et al.,2021).

En el contexto ecuatoriano, Maldonado y Cérdoba (2021) destacan que factores
como la equidad, el reconocimiento y las oportunidades de crecimiento son
determinantes en la percepcién del entorno de la organizacion. Cuando estos
elementos estan presentes, los trabajadores tienden a sentirse valorados y
comprometidos; en cambio, la ausencia genera insatisfaccion y deseo de

abandono.

El clima organizacional posee un caracter subjetivo, porque depende de como cada
trabajador percibe su entorno laboral; sin embargo, cuando estas percepciones son
compartidas, forman una vision general del ambiente de trabajo (Lozano, 2023).
Desde una perspectiva practica, no debe entenderse solo como un concepto
tedrico, sino como una herramienta que permite identificar problemas internos. En
este sentido, muchas organizaciones no alcanzan sus objetivos no por falta de

recursos, sino por un ambiente laboral inadecuado.



Desde un enfoque tedrico, el tema ha sido definido por autores clasicos como
Chiavenato, quién lo menciona como el medio interno de la organizacion que influye
directamente en la motivacion y en el comportamiento de los trabajadores. Este
planteamiento ha sido retomado por estudios mas recientes como el de Fajardo et
al. (2020), quienes sefalan que no es estatico, sino que cambia constantemente en
funcién a las interacciones entre la estructura organizacional, los procesos de
gestion y las relaciones humanas. Lo que permite identificar que no depende
Unicamente de las normas o politicas, sino también de cédmo se aplican en la

practica.

Por otro lado, investigaciones actuales demuestran que estd estrechamente
relacionado con diferentes factores como el liderazgo, la comunicacion la
motivacion, las condiciones de trabajo, las politicas internas y entre otros. Es
importante que pueda ser evaluado a través de distintas dimensiones que ayuden
a analizar de manera mas especifica los diferentes factores que lo componen. De
tal manera las organizaciones logran identificar cuéles son sus principales

fortalezas y debilidades, lo que facilita la toma de decisiones.
Dimensiones del clima organizacional

El clima organizacional se ha consolidado como un constructo que refleja la
percepcion de los trabajadores sobre el entorno laboral, que incide de manera
directa en el comportamiento, el desempefio y la permanencia dentro de la
organizacion. En este sentido, estudios recientes sefialan que este fenédmeno
influye en variables como la motivacion, la satisfaccion laboral y en rendimiento,

convirtiéndose en un factor clave para el desarrollo organizacional (Teran, 2024).

Este concepto no se limita a describir un ambiente, mas bien entiende como un
conjunto de percepciones compartidas sobre los factores internos, tales como el
liderazgo, la comunicacién, la motivacion y las condiciones de trabajo influyen en la
conducta organizacional. (Ramos & Lima, 2020). Estas condiciones conformas el
entorno en el que los trabajadores desarrollan las actividades y determinan el nivel

de compromiso.



El clima organizacional debe analizarse mediante diversas dimensiones que
permitan identificar los factores que influyen en la percepcion de los trabajadores.
Estas integran aspectos del comportamiento humano, la gestién organizacional y
el entorno laboral. Su estudio facilita la comprensién de la satisfaccion, el
desempeiio y la rotacion del personal. Ademas, permite anticipar problemas

relacionados con la estabilidad y permanencia del talento humano.
Liderazgo

El liderazgo constituye una de las dimensiones mas influyentes dentro del clima
organizacional, determina la forma en que los trabajadores perciben la direccién y
gestion de la organizacion. Lozano et al. (2023) sefalan que esta dimension incide
directamente en la motivacion y el desempefio laboral, mientras que Ortiz (2024) lo

reconoce como un factor clave dentro del entorno laboral.

Desde una nueva perspectiva, Fleishman plantea que el comportamiento del lider
influye en la percepcioén del entorno laboral, de igual manera Yukl (2013) lo define
como el proceso de influencia orientado al logro de objetivos organizacionales. En
este contexto, la adecuada conduccion, genera confianza compromiso y cohesion,
mientras que un manejo deficiente genera insatisfaccion y aumenta la intencion de

abandono del trabajador.
Comunicacion

La comunicacién organizacional es un elemento fundamental que permite la
interaccion entre los miembros de la organizacion. Tenorio (2023) y Lozano et al.
(2023) destacan que este proceso influye en la coordinacion de las actividades y

en la percepcion del entorno, lo que favorece al cumplimiento de objetivos.

Desde el enfoque teorico de Forehand y Von Haller (1964) sostienen la idea de las
caracteristicas del entorno influyen en el comportamiento de los individuos, lo cual
contiene la forma en que fluye la informacién. Una comunicacién efectiva fortalece

la confianza mientras que una las deficiencias generan conflictos.
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Motivacion

La motivacion constituye una dimension clave, influye de manera directa en el
comportamiento y en el desempefio de los trabajadores. Ortiz (2024) sefala que
esta dimensién da paso a los factores principales identificados dentro de un entorno
laboral, mientras que Lozano et al. (2023) relacionan la motivacion con el

compromiso laboral.

Desde el enfoque de Chiavenato (2019) plantea que la motivacion esta relacionada
con la satisfaccion de necesidades individuales, lo que se ve influenciado dentro de
la organizacion. En este sentido, actia como un factor determinante en la

permanencia del trabajador.

El andlisis del liderazgo, la comunicacién y la motivacion, permite evidenciar que
estas dimensiones estan relacionadas, una adecuada direccion facilita los procesos
comunicativos y contribuye a generar motivacion del trabajador. Por el contrario, la
ausencia de uno de estos elementos afecta negativamente lo que genera un efecto

en cadena que deteriore el climay la estabilidad.
Colaboracion

Se refiere al nivel de cooperacion entre los miembros de la organizacion,
constituyéndose, asi como un elemento principal para el correcto funcionamiento
de los equipos de trabajo. Ortiz (2024) la identifica como un factor clave dentro del
entrono organizacional, mientras que para Paredes (2023), Basandose en Litwin y
Stringer, destaca la importancia que tienen las relaciones interpersonales y la
cooperacion dentro del ambiente laboral. De esta manera los niveles adecuados de

colaboracién benefician la integracioén, la confianza y el logro de objetivos.
Condiciones fisicas de trabajo

Estas condiciones incluyen varios aspectos como la infraestructura, el ambiente
laboral y los recursos disponibles que permiten el desarrollo de las actividades
laborales. Tenorio (2023) sefiala que estas condiciones influyen en la percepcion

del trabajador y en su bienestar. En consecuencia, un entorno adecuado contribuye
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a la mejora del desempefio, por otro lado, las condiciones deficientes generan

incomodada afectan de manera negativa la productividad.
Desarrollo o carrera profesional

Esta dimension hace referencia a las oportunidades de crecimiento y proyeccion
que ofrece la organizacion a sus colaboradores. Ortiz (2024) resalta que en este
aspecto influye principalmente en la motivacion y en la permanencia del trabajador.
Por lo tanto, la existencia de planes de carrera y capacitacion fortalece el
compromiso organizacional, por otro lado, la ausencia incrementa la intencion de

abandono.
Politicas internas

Este aspecto comprende el conjunto de las normas y procedimientos internos que
regulan el funcionamiento de una empresa. Lozano et al. (2023) sefialan que estos
lineamentos influyen en la percepcion de equidad y justicia por parte de los
colaboradores, mientras que la falta de transparencia afecta directamente en el

entorno.
Satisfaccion laboral

Esta dimension se relaciona con el nivel del bienestar que experimentan los
trabajadores en relacion con el trabajo. Ortiz (2024) considera un resultado del
entorno, lo que demuestra de esta manera que las condiciones favorables
incrementan el grado de satisfaccion. Asimismo, estudios recientes demuestran

gue un clima positivo mejora la satisfaccion y reduce la rotacion del personal.

En conjunto, estas dimensiones evidencian que el clima organizacional es el
resultado de la interaccion de mdultiples factores que influyen en la experiencia
laboral de los trabajadores. Pues desde una perspectiva critica, se puede afirmar
gue una gestion inadecuada de estas dimensiones genera insatisfaccion, bajo
rendimiento y una mayor probabilidad de rotacion del personal, lo que demuestra

la importancia de un analisis integral.
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Figura 1. Dimensiones del Clima Organizacional

Satisfaccién Laboral ¢ +
¢ Liderazgo

Contenido = -« Apoyo
Realizacion « . Guia

Politicas Internas ¢ < Comunicacién

Reglas - = Didlogo
Directrices = 1 = Transparencia
Dimensiones del
Entorno Laboral

Desarrollo ¢— — Motivacién
Profesional

- Reconocimiento

Capacitacion = - Incentivos

Crecimiento +

— Colaboracién

| Condiciones Flsmasr = < Trabajo en Equipo

Seguridad — - Cooperacion

Comodidad +~
Fuente: elaboracion propia

En este contexto, la comprension del clima organizacion trasciende desde una
conceptualizaciéon tedrica, ademas adquiere una relevancia de manera particular
en el analisis en las organizaciones con caracteristicas especificas, como las

cooperativas de ahorro y crédito.

El clima organizacional ha sido ampliamente estudiado como un constructo que
refleja la percepcioén que tienen los trabajadores sobre su entorno laboral. Dentro
de las cooperativas de ahorro y crédito no puede entenderse de la misma manera
gue en una empresa tradicional. Esto debido a que este tipo de organizaciones no
buscan Unicamente resultados econdmicos, cumplen con una funcién social,
especialmente en contextos de inclusion financiera y el desarrollo de comunidades.
Por ello, el ambiente laboral adquirié un papel clave que influye directamente en la

forma en que los colaboradores se desempefian y se relacionan.

En este sentido, estudios recientes evidencian que el clima organizacional en las
cooperativas influye directamente en la motivacion, satisfaccion laboral vy
desempenfo de los trabajadores. Tenorio (2023) sefala que condiciones laborales
favorables fortalecen las relaciones internas y mejoran la actitud de los
colaboradores frente a sus funciones, mientras que Lozano et al. (2023) destacan
gue el liderazgo, la comunicacién y las politicas internas son factores determinantes
en la percepcion del ambiente laboral. Ademas, después de la pandemia, el analisis
del clima organizacional se volvié mas relevante para fortalecer la comunicacion, el

liderazgo y el trabajo en equipo. Este constructo también se apoya en autores
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clasicos como Likert, quien relaciona el comportamiento laboral con el sistema de

gestion.

Asimismo, en el contexto de las cooperativas el clima organizacional es un factor
importante en las entidades financieras, porgque estas influyen en aspectos como el
compromiso, el desempefio y la permanencia del personal. Moreta et al. (2018)
resaltan que una gestion deficiente del clima laboral genera conflictos, estrés
ocupacional y pérdida del sentido de pertenencia. Por esta razon, la medicion
permite lograr identificar varios aspectos internos que afectan al talento humano y
respalda el analisis del clima organizacional en la Cooperativa de Ahorro y Crédito

“Sierro Centro”.

Igualmente, las investigaciones demuestran que un clima organizacional positivo
favorece al trabajo en equipo y a la productividad, mientras que un clima negativo
genera desmotivacion, conflictos y disminucion del rendimiento laboral. Incluso se
manifiesta que el existir una relacion directa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral refuerza la importancia que la gestién del talento humano tiene

dentro de la organizacion.

Figura 2. Clima Organizacional en las Cooperativas de Ahorro y Crédito
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1.2.Rotacién del personal
Fundamentacién conceptual

El termino constituye un indicador clave de gestion del talento humano dentro de
las organizaciones, pues permite entender la dinAmica de permanencia y salida de
los trabajadores. En general, este fenomeno hace referencia al movimiento de los
trabajadores y su reemplazo por nuevos empleados, lo cual puede darse por
decision del propio trabajador o de la organizacion. En este sentido, Bastidas y
Castro (2025) sefialan que la rotacion implica la “salida de trabajadores de manera
voluntaria o involuntaria” (p.14), lo que demuestra que este proceso no ocurre

Gnicamente por una causa, sino por diferentes factores que intervienen.

Ademas, las autoras explican que este fendbmeno no debe ser visto como algo
aislado, mas bien éste debe ser un reflejo de lo que ocurre dentro de la
organizacion. Es decir, cuando existe una alta rotacion, evidencian problemas
internos. En este contexto de acuerdo con Bastidas y Castro (2025) resaltan que
los niveles elevados de rotacion pueden mostrar “debilidades estructurales o fallos
en la gestién interna” (p. 14), lo cual permite relacionarlo con aspectos como el
liderazgo, la comunicacion y entorno. Lo que permite ser un indicador de la calidad

de gestion y del ambiente del trabajo.

Asimismo, dentro del mismo estudio se resalta el aporte de Torres (2017), quien
explica que esta puede medirse mediante un indice que relaciona el nimero de
salidas de trabajadores con el total de los empleados en un periodo determinado
(Bastidas y Castro, 2025). Este indicador resulta atil pues ayuda a las
organizaciones a analizar si retiene adecuadamente a su personal o existen

problemas que provocan la salida constante de los trabajadores.

La rotacion del personal no deberia analizarse unicamente con nimeros, mas bien
deberia hacerse desde la experiencia del trabajador. Pues muchas veces, detras
de una renuncia existe una inconformidad con el entorno o con la forma en que se

gestiona una organizacion.
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Por otra parte, Bastidas y Castro (2025) resaltan este concepto esta directamente
relacionada con varios factores internos, como el ambiente laboral, la carga de
trabajo y la motivacién. Ademas, se menciona que estos elementos influyen en la
decision de los trabajadores de permanecer o abandonar su puesto (p.14), en este
se entiende que no ocurre de forma repentina, sino que responde a diferentes

condiciones que se desarrollan dentro de la organizacion.

De igual forma, Chiavenato (2000, citado en Castillén, 2019) considera que la
rotacion del personal funciona como un indicador de la eficacia en la gestion del
talento humano, la salida constante de trabajadores no ocurre de manera aislada.
En esta linea, Bastidas y Castro (2025) sefialan que la rotacion “afecta la
continuidad de las operaciones y la eficacia de los equipos” (p. 15), debido a que
genera pérdida de experiencia, redistribucién de tareas y sobrecarga laboral en
quienes permanecen. Por tanto, este fendmeno no solo impacta al colaborador que
se retira, sino también al clima laboral y al cumplimiento de los objetivos
institucionales. Asi, la rotacion debe entenderse como una sefial de alerta sobre las

condiciones internas de la organizacion.
Causas de larotacién del personal

Se entiende que esto ocurre cuando el trabajador decide abandonar la organizacién
por iniciativa propia, usualmente este es el resultado de una inconformidad o de
una expectativa no cumplida dentro del entorno laboral. En este sentido Bastida y
Castro (2025) resaltan que este tipo de rotacion se encuentra directamente
relacionado con factores internos como el ambiente laboral, la motivacién y la carga
de trabajo (p.14). Lo que demuestra asi que la decisibn de abandonar una
organizacion no es impulsiva también responde a la experiencia acumulada dentro

de un contexto laboral.

Diversos estudios coinciden en que una de las principales causas es la
insatisfaccion laboral, la cual puede generarse por condiciones de trabajo y no
adecuadas, la falta de conocimiento o un liderazgo deficiente. En ese contexto, se
han identificado que cuando los trabajadores no se sienten valorados o perciben un

ambiente negativo, tienden a buscar nuevas oportunidades laborales. Lo que
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evidencia asi que no depende Unicamente del trabajador, mas bien es la forma en

gue la organizacién gestiona su talento humano.

De acuerdo con Velazquez (2024), la rotacion del personal puede originarse por la
busqueda de mejores oportunidades laborales, especialmente cuando existen
ofertas con mejores salarios, beneficios, horarios o condiciones de trabajo. Esto
demuestra que los trabajadores comparan su situacion actual con otras alternativas
del mercado, lo que aumenta la posibilidad de salida cuando perciben opciones
mas favorables. En este sentido, la falta de desarrollo profesional, las limitadas
oportunidades de crecimiento y una remuneracion insuficiente influyen
directamente en la decisiébn de abandonar la organizacion. Por ello, la estabilidad
laboral, las condiciones adecuadas y una compensacion justa son factores clave

para reducir la rotacion.

Figura 3. Causas de la Rotacion del Personal
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Consecuencias de la rotaciéon del personal

Se generan diversas consecuencias dentro de las diferentes organizaciones, las
cuales afectan tanto el funcionamiento interno como su desempefio general. En
este sentido, de acuerdo con Bastidas y Castro (2025) sefalan que la salida
constante de trabajadores “afecta la continuidad de las operaciones y la eficiencia
de los equipos” (P.15), Este planteamiento coincide con varios estudios recientes

gue destacan la disminucién como una de las principales consecuencias.

Una de las principales consecuencias es la pérdida de conocimiento y experiencia
dentro de la organizacion. Pues cada trabajador que se retira se lleva consigo
habilidades, informacién y aprendizaje acumulado, lo que afecta la calidad de
trabajo. Igualmente, esta rotacion influye negativamente en la productividad, la

incorporacion de nuevos trabajadores requiere tiempo de adaptacion. Durante este
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proceso, la organizacion experimenta una disminucion en el rendimiento, debido a

gue los nuevos empleados necesitan capacitacion y acompafiamiento.

Igualmente, estas consecuencias demuestran que no solo afecta a la persona que
se va, si no toda la organizacion. Pues muchas veces no se dimensiona el impacto
gue se tiene al perder a un trabajador capacitado, y hay que se genera desorden,

sobrecarga y disminucion en el desempefio general.

La rotacion de personal genera costos directos e indirectos para la organizacion,
especialmente en procesos de contratacion, capacitacién y adaptacion de nuevos
trabajadores. Bastidas y Castro (2025), en relacion con Chiavenato, sefialan que
este fenomeno afecta la rentabilidad empresarial cuando se vuelve frecuente (p.
15). Ademas, la salida constante de colaboradores provoca incertidumbre,
desmotivacion y estrés en los equipos. Estas consecuencias deterioran el clima
laboral y la imagen organizacional, lo que hace que la empresa sea percibida como
inestable. Por ello, una alta rotacion dificulta la captacion de talento y reduce la

competitividad en el mercado laboral.

Figura 4. Consecuencias de la Rotacion del Personal
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1.3.Relacion entre el clima organizacional y la rotacion de personal

La relacién entre estos términos abarca uno de los ejes centrales dentro del estudio
del comportamiento organizacional, debido a la relacién de ambas variables que se
encuentran estrechamente interrelacionadas. El entorno se ve influido directamente
en la percepcion que tienen los trabajadores, lo cual condiciona su comportamiento,

compromiso y permanencia dentro de la organizacion. Segun Terrones y Haro
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(2024), el estudio del clima organizacional ayuda a comprender el impacto sobre la
rotacion laboral, lo que demuestra asi que estas variables no deben analizarse de

forma aislada, si no como parte de un mismo fendémeno organizacional (p. 250).

Desde esta perspectiva, se puede entender que la rotacién del personal es una
consecuencia directa de las condiciones de trabajo, este incide en factores como la
satisfaccion laboral, la motivacion y el compromiso organizacional. En este contexto
Terrones y Haro (2024), resaltan que esta relacionada con las variables del
compromiso organizacional y las relaciones laborales, lo que presenta asi que el
ambiente de trabajo influye en la intencion del trabajador de permanecer o
abandonar la organizacion (p. 261). En este contexto, un entorno favorable fortalece

la estabilidad laboral mientras que un clima negativo incrementa la rotacion.

Este andlisis permite identificar que la relacion entre clima organizacional y rotacion
del personal es de caracter inverso, es decir, a mejores condiciones laborales,
menor intencion de salida. Terrones y Haro (2024) concluyen que un ambiente
positivo, caracterizado por la comunicacion, el reconocimiento y el apoyo, favorece
la retencion del talento humano y mejora el desempefio organizacional (p. 266). Por
el contrario, un clima desfavorable genera insatisfaccion, conflictos vy
desmotivacién, lo que incrementa la posibilidad de abandono laboral. Desde esta
realidad, la decisién de salir de la organizacién no ocurre de forma repentina, sino

como resultado de experiencias negativas acumuladas en el entorno de trabajo.

Figura 5. Co-ocurrencias en producciones cientificas de CO y RL
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Influencia del clima organizacional en la rotacion del personal

El impacto del clima organizacional sobre la rotacién se manifiesta directamente en
la estabilidad y permanencia de los trabajadores dentro de la organizacion.
Terrones y Haro (2024) sostienen que un entorno laboral adecuado favorece la
satisfaccion y el compromiso organizacional, lo que reduce la intencién de
abandono del personal (p. 261). En cambio, cuando existen condiciones
desfavorables, como falta de reconocimiento, liderazgo inadecuado o deficientes
condiciones laborales, se incrementa la insatisfaccion y la probabilidad de salida.
Esto coincide con Chiavenato (2000), quien sefiala que la rotacion es consecuencia

de factores internos y externos de la organizacién, mas que una causa aislada.

Asimismo, el impacto del clima organizacional no se limita Gnicamente a la rotacion
del personal, sino que también incide en el desempefio organizacional. Terrones y
Haro (2024) concluyen que las condiciones laborales positivas promueven la
productividad, la estabilidad y el bienestar del trabajador, mientras que un clima
negativo genera desmotivacion, conflictos y bajo rendimiento (p. 266). Este
planteamiento se complementa con Chiavenato (2007), quien sostiene que la
rotacion afecta la eficiencia, competitividad y estructura de la organizacion. Por ello,
las condiciones laborales constituyen un factor determinante en el comportamiento
del trabajador, un ambiente favorable fortalece su permanencia, mientras que un

entorno desfavorable incrementa la probabilidad de salida.

Figura 6. Impacto del Clima Organizacional
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Aporte teodrico del estudio

El analisis tedrico evidencia una relacién directa entre el clima organizacional y la
rotacion del personal, debido a que el entorno laboral influye en la calidad,
desarrollo y estabilidad de la organizacion (Terrones y Haro, 2024, p. 250). Esta

relacion se refuerza con Lewin et al. (1939), quienes sostienen que el
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comportamiento del individuo esta condicionado por el ambiente en el que se
desenvuelve. En este sentido, la rotacion no debe entenderse como un fenbmeno
aislado, sino como resultado de condiciones organizacionales vinculadas al
compromiso, las relaciones laborales y la intenciébn de permanencia. Por ello, un
clima organizacional positivo favorece la retencion del talento humano, mientras

gue un ambiente desfavorable incrementa la probabilidad de salida del personal.

La gestion de las condiciones laborales influye tanto en el trabajador como en la
competitividad organizacional. Un ambiente laboral adecuado fortalece el
comportamiento, compromiso Yy desempefio del personal. Cuando estas
condiciones no se gestionan correctamente, la rotacion puede aumentar. Por ello,
reducir la rotacién requiere mejorar el entorno de trabajo. Asi se favorece la

estabilidad y permanencia del talento humanao.

Figura 7. Aporte te6rico
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CAPITULO II. DISENO METODOLOGICO
2.1.Fundamentacion epistemoldgica

La presente investigacion se fundamenta en el paradigma positivista, debido a que
busca analizar la realidad organizacional a partir de datos objetivos, medibles y
verificables. Este paradigma permite estudiar fenomenos mediante la observacion,
medicion y analisis sistematico de la informacion, lo que resulta pertinente para
abordar las variables clima organizacional y rotacién de personal. En este caso,
ambas variables seran analizadas mediante dimensiones e indicadores aplicados

a los funcionarios de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Sierra Centro”.

Desde este enfoque, el conocimiento cientifico se construye a partir de evidencias
empiricas obtenidas mediante instrumentos estructurados y procedimientos
estadisticos. Por ello, la investigacion no se basa Unicamente en apreciaciones
subjetivas, sino en informacion cuantificable que permitird identificar tendencias
dentro de la organizacion. Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) sefalan que la
ruta cuantitativa permite medir variables en un contexto determinado y analizar los
datos mediante procedimientos estadisticos, lo cual es adecuado para establecer

relaciones entre fenbmenos organizacionales.

En correspondencia con el paradigma positivista, el estudio parte de la idea
cientifica de que el clima organizacional se relaciona significativamente con la
rotacion del personal en la Cooperativa “Sierra Centro”. Para ello, el clima
organizacional serd medido mediante dimensiones como liderazgo, comunicacion,
motivacion, colaboracion, condiciones fisicas, desarrollo profesional, politicas
internas y satisfaccion laboral, se utilizé un cuestionario estructurado con escala
tipo Likert. De esta manera, el enfoque epistemoldgico adoptado mantiene
coherencia con el problema cientifico, los objetivos y los procedimientos

metodoldgicos del estudio.
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2.2.Consideraciones metodoldgicas
Tipo de investigacion

La investigacion se desarrolla bajo un enfoque cuantitativo, debido a que las
variables clima organizacional y rotacion de personal serdn medidas mediante
datos numéricos. Este enfoque permitira aplicar un cuestionario estructurado a los
funcionarios de la Cooperativa “Sierra Centro” y posteriormente procesar la
informacion mediante herramientas estadisticas. Vizcaino-Zufiga, Cedefio-Cedefio
y Maldonado-Palacios (2023) sefialan que el enfoque cuantitativo se caracteriza

por recopilar informacién que puede ser cuantificada y analizada rigurosamente.

El tipo de investigacion es descriptivo, correlacional y explicativo. Es descriptivo
porque permitird caracterizar la situacién actual del clima organizacional y la
rotacion de personal dentro de la cooperativa. Es correlacional porque busca
establecer la relacion entre ambas variables. Ademas, es explicativo porque
pretende comprender como los factores del clima organizacional pueden incidir en

la permanencia o salida de los funcionarios, sin afirmar una causalidad absoluta.

El alcance descriptivo permitira identificar cdmo se manifiestan las dimensiones del
clima organizacional en la institucion. Para ello, se analizardn aspectos como
liderazgo, comunicacion interna, motivacion, trabajo en equipo, condiciones fisicas,
desarrollo profesional, politicas internas y satisfaccién laboral. Esta informacién
permitird diagnosticar la realidad actual de la cooperativa desde la percepciéon de

sus funcionarios.

El analisis correlacional es importante porque el objetivo general de la investigacion
consiste en analizar el clima organizacional y su relacién con la rotacion del
personal. Por tanto, no basta con describir las variables por separado, sino que es
necesario establecer si existe asociacion entre ellas. Este analisis permitira conocer
si las percepciones negativas del clima laboral se vinculan con mayor intencién de

salida o menor permanencia.

La perspectiva explicativa permitira interpretar qué factores del clima organizacional

podrian estar lo que influye en la rotacion del personal. En este punto, se debe



23

considerar que la investigacion no manipula variables, por lo que no se comprobara
una causa directa. Sin embargo, si permitira comprender qué dimensiones
presentan mayor relacion con la estabilidad laboral, lo que aporta la informacion util
para el analisis de la gestion del talento humano.

El disefio de investigacion es no experimental, transversal o transeccional y de
campo. Es no experimental porque las variables no seran manipuladas por la
investigadora, sino observadas tal como se presentan en la realidad institucional.
Arias Gonzéles y Covinos Gallardo (2021) explican que los estudios no
experimentales analizan los fendmenos en su contexto natural, sin alterar las

condiciones existentes.

El disefio es transversal o transeccional porgue la informacion sera recolectada en
un solo momento y en un periodo determinado. Esto permitira conocer la situacion
actual del clima organizacional y su relacién con la rotacion del personal en la
Cooperativa “Sierra Centro”. Este tipo de disefio es adecuado porque el estudio
busca realizar un diagnéstico especifico, sin efectuar seguimiento a los funcionarios

durante varios periodos.

Finalmente, la investigacidon es de campo, porque los datos seran obtenidos
directamente de los funcionarios activos de la cooperativa. La aplicacion del
cuestionario se realizara en el contexto real donde se desarrolla el fendmeno de
estudio. Esto permitira obtener informacion primaria sobre las percepciones del
personal, de esta manera fortalece la validez del diagnostico y asegura que los

resultados respondan a la realidad institucional.
Delimitacion poblacional

La poblacion de estudio esta conformada por 27 funcionarios activos de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito “Sierra Centro”, dentro de la agencia matriz,
identificados en la nomina institucional correspondiente. Para efectos
metodoldgicos, los funcionarios se agrupan en estratos funcionales, se considera
el nivel de responsabilidad y el tipo de actividad que desempefian dentro de la

organizacion.
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Esta clasificacion permite estudiar de manera mas ordenada la percepcion de los
colaboradores, cada estrato cumple funciones distintas dentro de la cooperativa. El
nivel de jefatura y control concentra cargos responsables de coordinacion y
supervision; el nivel técnico-administrativo agrupa funciones especializadas de
soporte, cumplimiento y control; mientras que el nivel operativo-comercial incluye

cargos vinculados directamente con la atencion, captacion y gestion de socios.

Tabla 1. Delimitacion poblacional por estratos funcionales

Estrato funcional Cargos incluidos Poblacién
Nivel de jefatura y @ Jefe de seguridad fisica y légica, jefe de créditos, jefe de negocios, 6
control institucional auditor general, jefe operativo, jefe de tecnologia
Nivel técnico- Asesores legales internos, asistente contable, secretarias de 14
administrativo 'y de | gerencia, oficial de cumplimiento, oficial de riesgos, tesorera,
apoyo asistente de riesgo, contador y disefiador grafico
Nivel operativo- = Cajero financiero, asistente de negocios, asesora de captaciones, 7
comercial asistentes de crédito y asesores de crédito
Total Funcionarios de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Sierra 27

Centro”

Fuente: elaboracion propia a partir de némina del personal COAC “Sierra Centro”

Censo

En la presente investigacidn no se aplicara una muestra probabilistica, debido a
que la poblacion esta conformada por 27 funcionarios activos de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito “Sierra Centro”, considerada pequefia, finita y accesible para la
investigadora. Por ello, se trabajara mediante un censo poblacional, incluidos al
100% de los funcionarios en el proceso de recoleccion de informacion. Esta
decision permitira obtener datos completos sobre la percepcion del clima
organizacional y su relacién con la rotacién de personal, lo que fortalece la precision

del diagnéstico institucional.



Definicion operacional
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Desde el punto de vista operacional, el clima organizacional y la rotacion de personal se mediran mediante dimensiones e

indicadores especificos. El clima organizacional analizara factores como liderazgo, comunicacion, motivacion, condiciones

laborales y satisfaccion; mientras que la rotacién considerara la permanencia, estabilidad e intencién de salida de los funcionarios.

Esto permitira evaluar la relaciéon entre ambas variables mediante un cuestionario estructurado.

Tabla 2. Operacionalizacion de variables

Variable Dimension Subdimensién Indicador ftems Preguntas
Clima Liderazgo v" Direccion y orientacion del lider 1-3 1. Los directivos de la Cooperativa “Sierra Centro” orientan
Organizacional v Influencia del lider en la motivacion adecuadamente el cumplimiento de las actividades laborales.
y Rotacién del v Generacion de confianza y 2. El liderazgo de mis superiores influye positivamente en mi
Personal cohesién motivacion laboral. _ _
v Manejo del liderazgo e intencién de 3. Los dlregtlvos promueven un ambiente de confianza dentro de la
abandono cooperativa.
Clima Comunicacion v' Claridad de la informaciéon 4-6 4. La Cooperativa “Sierra Centro” mantiene una comunicacién
Organizacional v Flujo de comunicacion interna efectiva entre directivos y colaboradores mediante canales
v Retroalimentacion organizacional adeguados para inforn‘w’ar cambios_y decisi0n~es internas.
v Confianza comunicacional 5. Recibo retrpallmenta(:lon sobre mi desempefio laboral dentro de
la cooperativa.
6. “Lainformacion que recibo en la Cooperativa ‘Sierra Centro’ me
permite expresar con confianza opiniones, problemas o
sugerencias relacionadas con mi trabajo.”
Motivacion v" Reconocimiento laboral 7-9 7. El reconocimiento que recibo en la cooperativa me motiva a
v’ Satisfaccion de necesidades desempefiarme mejor.
laborales 8. Me c_af_sfuerzo por cumplir mis funciones porque me siento
v/ Compromiso con el trabajo identificado/a con la cooperativa. . :
v Permanencia laboral 9. La motivacion que re_ubc_) en la cooperativa influye en mi deseo
de permanecer en la institucion.
Colaboracion v' Trabajo en equipo 10-12 | 10. Los colaboradores trabajan en equipo para alcanzar los objetivos
v" Apoyo entre colaboradores in§titucionales de la Cooperat_iva “Si(_erra Centro‘_‘.
v Integracion laboral 11. Mis comparfieros muestran dlspo_s_lcm’)n para brlnd_arme apoyo y
v Confianza organizacional ayuda cuando se presentan dificultades en mis actividades

laborales.
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12. Las relaciones laborales dentro de la Cooperativa ‘Sierra Centro’
se desarrollan en un ambiente de confianza y respeto entre los
colaboradores.

Condiciones v' Infraestructura laboral 13-15 13. Las instalaciones de la Cooperativa “Sierra Centro” son
fisicas de v Disponibilidad de recursos de adecuadas para realizar n_1is actividades Iaborales._ _
trabajo trabajo 14. La cooperativa proporciona los recursos suficientes para
v Condiciones ambientales del desarrollar mis actividades laborales.
15. Los equipos que utilizo en mi trabajo se encuentran en buen
uesto quipos 9 J
P . . estado.
v' Estado de equipos y herramientas
Desarrollo o v" Oportunidades de crecimiento | 16-18 | 16. La Cooperativa “Sierra Centro” ofrece oportunidades para crecer
carrera laboral profesionalmente.
profesional v Capacitacion y formacion continua 17. La institucion promueve la formacién continua de sus
v Plan de carrera institucional colaboradores. o .
v Relacién entre  desarrollo 18. Las oportunidades de desarrollo profesional influyen en mi deseo
' . sarr y de permanecer en la cooperativa.
permanencia
Politicas v Claridad de normas y 19-21 19. Las politicas internas se aplican de manera equitativa a todos los
internas procedimientos colaboradores. ,
v Equidad en la aplicacion de 20. La cooperativa comunica de manera transparente las normas y
politicas cambios internos.
. L . Las normas y politicas internas de la Cooperativa “Sierra Centro”
v oT | 21. L y polit t de la Cooperativa “S Cent
ranspa_r,enCIa prgamzamona favorecen un ambiente laboral justo y comprensible.
v'_ Percepcioén de justicia laboral
Satisfaccion v'  Bienestar laboral 22-24 | 22. Las acti_vid_ades que realizo estan acordes con mis capacidades
laboral v' Conformidad con el puesto de Yy conocimientos. ) _
trabajo 23. El ambiente laboral de la Cooperativa “Sierra Centro” me genera
v Satisfaccion con el ambiente laboral satisfaccion. . , :
v Percepcién de estabilidad laboral 24. Cons[d‘ero que la Cooperativa “Sierra Centro” me brinda
p estabilidad laboral.
Intencién de v' Compromiso de permanencia 25-27 | 25. Considero que las condiciones internas de la Cooperativa “Sierra
permanencia del | v' Identificacion organizacional Centro” fortalecen mi interés por continuar trabajando en la
personal v' Satisfaccion con la permanencia institueion. o .
laboral 26. Me siento identificado/a con la Cooperativa “Sierra Centro”, lo
v  Per ion d tabilidad laboral que fortalece mi intenciéon de permanecer en la institucion.
ercepcion de estabilidad labora 27. Percibo que la estabilidad laboral que ofrece la Cooperativa
“Sierra Centro” favorece mi decision de permanecer en la
) institucion.
Rotacion del Intencion de v Intencién de renuncia 28-30 | 28. La al_Jsencia de_ de_sar(ollo profesional influye en mi deseo de
personal abandono v' Busqueda de nuevas oportunidades trabajar en otra institucion. o _
laboral laborales 29. La falta de motivacion dentro de la cooperativa influye en mi
v Desmotivacién organizacional deseo de abandonar la institucion.
30. Las condiciones organizacionales desfavorables disminuyen mi

interés de permanecer en la cooperativa.
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v Insatisfaccion laboral relacionada
con la permanencia
Estabilidad v' Seguridad en el puesto de trabajo 31-32 31. Confio en la estabilidad institucional de la Cooperativa “Sierra
laboral v Confianza institucional Centro” para continuar desarrollando mis actividades laborales.
v Permanencia y continuidad laboral 32. La esta'bilidad Iaboral que percibo en la Cooper'ativ'a ‘Sjerra
v Condiciones laborales relacionadas Centro’ influye en mi decision de permanecer en la institucion.
con la estabilidad
Consecuencias | v Sobrecarga laboral 33-35 | 33. Lasalida frecuente de colaboradores incrementa la carga laboral
organizacionales | v* Afectacién del trabajo en equipo y dificulta la integracion de los equipos de trabajo dentro de la
v Continuidad operativa cooperativa. _ y o
v Calidad del servicio institucional 34. La salida de trabajadores genera dificultades en el cumplimiento

35.

de los procesos institucionales.
La rotacion del personal afecta la calidad del servicio brindado
por la cooperativa.

Fuente: elaboracion propia
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Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

El desarrollo del cuestionario de encuesta estructurada se realiza a partir de las
variables de investigacion, en consideracion a sus respectivas dimensiones e
indicadores, con la finalidad recopilar informacion directa de los funcionarios de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito “Sierra Centro”. El instrumento esta conformado
por treinta y cinco (35) items, cuyas respuestas se estructuran bajo una escala tipo
Likert, dan paso posteriormente su tabulacion, analisis e interpretacion estadistica.
Para cada item, las respuestas posibles contemplan las siguientes opciones:

Tabla 3. Baremo o escala de medicion del cuestionario

Puntajes Alternativas Rango Valor cualitativo | Grado de presencia
de la dimension
5 Totalmente de acuerdo 5,00-4,01 Positiva Alta presencia
4 De acuerdo 4,00-3,01 Positiva Alta presencia
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3,00-2,01 Intermedia Moderada presencia
2 En desacuerdo 2,00-1,01 Negativa Baja presencia
1 Totalmente en desacuerdo 1,00-0,00 Negativa Baja presencia

Fuente: elaboracion propia

Se entiende por baremo la escala que permite medir e interpretar los resultados
obtenidos en la investigacion. En este estudio, servird para valorar las respuestas
de los funcionarios de la Cooperativa “Sierra Centro” sobre el clima organizacional
y la rotacion de personal. Asi, permitird identificar los factores que influyen en la

permanencia o posible salida de los colaboradores.
Encuesta

La encuesta sera utilizada como técnica de recoleccion de datos, porque permite
obtener informacion directa y cuantificable de los funcionarios de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito “Sierra Centro”. Esta técnica es pertinente para el enfoque
cuantitativo, mide percepciones mediante preguntas estructuradas. Segun Arias y
Covinos (2021), facilita recopilar datos utiles para el analisis estadistico. En este
estudio, permitird evaluar el clima organizacional y aspectos relacionados con la

rotaciéon del personal.
Cuestionario

El cuestionario seréa el instrumento utilizado para aplicar la encuesta, que organiza

las preguntas segun las variables, dimensiones e indicadores del estudio. De
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acuerdo con Vizcaino, Cedefio y Maldonado (2023), los instrumentos estructurados
permiten recolectar datos ordenados y facilitan su procesamiento estadistico. Este
cuestionario se aplicard mediante una escala tipo Likert de cinco niveles, lo que
permite medir el grado de acuerdo o desacuerdo de los funcionarios. De esta
manera, las percepciones del personal se transformaran en datos numericos para

analizar la relacion entre clima organizacional y rotacion de personal.
Confiabilidad del instrumento

Para comprobar que el cuestionario sea consistente y aporte datos confiables, se
empleara el coeficiente Alfa de Cronbach, el cual permite evaluar la consistencia
interna de los items. Segun Toro et al. (2022), este estadistico es adecuado para
instrumentos con escala tipo Likert, verifica si las preguntas guardan relacion entre

si y miden de forma coherente las variables de estudio.

El cuestionario estara conformado por treinta y cinco preguntas cerradas,
organizadas segun las dimensiones e indicadores del clima organizacional y la
rotacion de personal. Antes de su aplicacion definitiva, se realizard una prueba
piloto al 15% del censo poblacional, equivalente a 4 colaboradores de la
cooperativa. Para valorar la confiabilidad, se considerara aceptable un coeficiente
igual o superior a 0,70.

Tabla 4. Alfa de Cronbach segun el cuestionario enviado a los funcionarios de la cooperativa
“Sierra Centro”.

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 4 100.0
Excluido? | O .0

Total 4 100.0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach | Alfa de Cronbach N de elementos

basada en elementos

estandarizados

.927 941 35

Fuente: elaboracion propia

La tabla 4 presenta la confiabilidad obtenida en la prueba piloto aplicada a 4
colaboradores, equivalente al 15% del censo poblacional, donde los 4 cuestionarios
fueron validos y no existieron respuestas excluidas. El instrumento obtuvo un Alfa

de Cronbach de 0,927 para los 35 items, valor superior al minimo aceptable de
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0,70. Por tanto, se interpreta que el cuestionario posee una excelente consistencia
interna y es confiable para ser aplicado a los 27 funcionarios de la Cooperativa de

Ahorro y Crédito “Sierra Centro”.

Tabla 5. Correlacion de Spearman

Correlaciones
ClimaOrganizacional | RotaciondelPersonal

Rho de ClimaOrganizacional | Coeficiente 1.000 .689™
Spearman de

correlacion

Sig. (bilateral) | . .000

N 27 27

RotaciondelPersonal | Coeficiente .689" 1.000

de

correlacion

Sig. (bilateral) | .000 .

N 27 27
** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: elaboracion propia

La prueba de correlacion de Spearman evidencié una relacion positiva significativa
entre el clima organizacional y la rotacion del personal en la Cooperativa “Sierra
Centro”, con un coeficiente de Rho = 0,689, lo que indica una correlacion
considerable. Ademas, el valor de significancia fue p = 0,000, inferior a 0,05, lo que
confirma que la relacion es estadisticamente significativa. Por tanto, se acepta la
idea cientifica planteada, que concluye que factores del clima organizacional como
liderazgo, comunicacién, motivacion y satisfaccion laboral inciden en la

permanencia o salida de los colaboradores.
Analisis del instrumento aplicado

Tras recolectar los datos de la encuesta, la informacion se organiza y presenta de

forma ordenada, bajo los criterios de la operacionalizacion de las variables.



Dimension clima organizacional

Tabla 6. Subdimensién — Liderazgo
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Los directivos de la Cooperativa “Sierra Centro” orientan adecuadamente el cumplimiento de las
actividades laborales.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido Totalmente en 1 3.7 3.7 3.7
desacuerdo
En desacuerdo 5 18.5 18.5 22.2
Ni de acuerdo ni en 5 18.5 18.5 40.7
desacuerdo
De acuerdo 11 40.7 40.7 81.5
Totalmente de acuerdo 5 18.5 18.5 100.0
Total 27 100.0 100.0
El liderazgo de mis superiores influye positivamente en mi motivacion laboral.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido Totalmente en 1 3.7 3.7 3.7
desacuerdo
En desacuerdo 2 7.4 7.4 11.1
Ni de acuerdo ni en 7 25.9 25.9 37.0
desacuerdo
De acuerdo 13 48.1 48.1 85.2
Totalmente de acuerdo 4 14.8 14.8 100.0
Total 27 100.0 100.0
Los directivos promueven un ambiente de confianza dentro de la cooperativa.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido Totalmente en 1 3.7 3.7 3.7
desacuerdo
En desacuerdo 5 18.5 18.5 22.2
Ni de acuerdo ni en 8 29.6 29.6 51.9
desacuerdo
De acuerdo 10 37.0 37.0 88.9
Totalmente de acuerdo 3 11.1 11.1 100.0
Total 27 100.0 100.0

Fuente: elaboracion propia

Los resultados evidencian una percepcion favorable del liderazgo en la Cooperativa

“Sierra Centro”, el 59,2% de los colaboradores considera que los directivos orientan

adecuadamente las actividades laborales y el 62,9% sefiala que el liderazgo influye
positivamente en su motivacion. Estos hallazgos sugieren que el liderazgo
contribuye al fortalecimiento del clima organizacional, lo que coincide con Lozano

et al. (2023) y Ortiz (2024), quienes sostienen que una adecuada direccion favorece

la motivacion, el desempefio y la permanencia del personal.



Tabla 7. Subdimension — Comunicacion
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La Cooperativa “Sierra Centro” mantiene una comunicacion efectiva entre directivos y
colaboradores mediante canales adecuados para informar cambios y decisiones internas.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido | Totalmente en desacuerdo 1 3.7 3.7 3.7
En desacuerdo 6 22.2 22.2 25.9
Ni de acuerdo ni en 9 33.3 33.3 59.3
desacuerdo
De acuerdo 8 29.6 29.6 88.9
Totalmente de acuerdo 3 11.1 1.1 100.0
Total 27 100.0 100.0
Recibo retroalimentacion sobre mi desempeno laboral dentro de la cooperativa.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido | Totalmente en desacuerdo 3 11.1 11.1 11.1
En desacuerdo 5 18.5 18.5 29.6
Ni de acuerdo ni en 12 44 4 44 .4 74.1
desacuerdo
De acuerdo 4 14.8 14.8 88.9
Totalmente de acuerdo 3 11.1 11.1 100.0
Total 27 100.0 100.0

La informacién que recibo en la Cooperativa “Sierra Centro” me
opiniones, problemas o sugerencias relacionadas

permite expresar co
con mi trabajo.

n confianza

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje vélido Porcentaje
acumulado
Valido | Totalmente en desacuerdo 2 7.4 7.4 7.4
En desacuerdo 2 7.4 7.4 14.8
Ni de acuerdo ni en 7 25.9 25.9 40.7
desacuerdo
De acuerdo 13 48.1 48.1 88.9
Totalmente de acuerdo 3 11.1 11.1 100.0
Total 27 100.0 100.0

Fuente: elaboracion propia

Los resultados evidencian una percepcion moderadamente favorable de la

comunicacién en la Cooperativa “Sierra Centro”, el 59,2% de los colaboradores

considera que puede expresar con confianza opiniones y sugerencias, mientras que

el 40,7% percibe una comunicacion efectiva entre directivos y trabajadores. No

obstante, el 44,4% mantiene una posicion neutral respecto a la retroalimentacion

sobre su desempefio laboral. Estos hallazgos coinciden con Tenorio (2023) y

Lozano et al. (2023), quienes sostienen que una comunicacion efectiva fortalece la

confianza, la coordinacion y el clima organizacional.



Tabla 8. Subdimensiéon — Motivacion
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El reconocimiento que recibo en la cooperativa me motiva a desempeifiarme mejor.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido | Totalmente en desacuerdo 2 7.4 7.4 7.4
En desacuerdo 4 14.8 14.8 22.2
Ni de acuerdo ni en 1" 40.7 40.7 63.0
desacuerdo
De acuerdo 6 22.2 22.2 85.2
Totalmente de acuerdo 4 14.8 14.8 100.0
Total 27 100.0 100.0
Me esfuerzo por cumplir mis funciones porque me siento identificado/a con la cooperativa.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Vadlido | Totalmente en desacuerdo 2 7.4 7.4 7.4
De acuerdo 10 37.0 37.0 44.4
Totalmente de acuerdo 15 55.6 55.6 100.0
Total 27 100.0 100.0
La motivacion que recibo en la cooperativa influye en mi deseo de permanecer en la institucién
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido | Totalmente en desacuerdo 1 3.7 3.7 3.7
En desacuerdo 6 22.2 22.2 25.9
Ni de acuerdo ni en 5 18.5 18.5 44 .4
desacuerdo
De acuerdo 7 25.9 25.9 70.4
Totalmente de acuerdo 8 29.6 29.6 100.0
Total 27 100.0 100.0

Fuente: elaboracion propia

Los resultados evidencian una percepcion favorable de la motivacién en la

Cooperativa “Sierra Centro”, lo que se destaca en el 92,6% de los colaboradores

se esfuerzan por cumplir sus funciones debido a su identificacion con la institucion

y el 55,5% considera que la motivacion influye en su permanencia laboral. Estos

hallazgos sugieren que la motivacion fortalece el clima organizacional y favorece la

permanencia del personal, de acuerdo con Lozano et al. (2023) y Chiavenato

(2019), quienes sostienen que la motivacion impulsa el compromiso y la estabilidad

de los trabajadores.



Tabla 9. Subdimensiéon — Colaboracion
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Los colaboradores trabajan en equipo para alcanzar los objetivos institucionales de la Cooperativa
“Sierra Centro”.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido | Totalmente en desacuerdo 2 7.4 7.4 7.4
En desacuerdo 3 11.1 11.1 18.5
Ni de acuerdo ni en 10 37.0 37.0 55.6
desacuerdo
De acuerdo 7 25.9 25.9 81.5
Totalmente de acuerdo 5 18.5 18.5 100.0
Total 27 100.0 100.0

Mis compaineros muestran disposici
dificultades en mis actividades laborales.

on para brindarme apoyo y

ayuda cuando se presentan

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje vélido Porcentaje
acumulado
Valido | Totalmente en desacuerdo 2 7.4 7.4 7.4
Ni de acuerdo ni en 10 37.0 37.0 44 4
desacuerdo
De acuerdo 12 44 .4 44 .4 88.9
Totalmente de acuerdo 3 11.1 11.1 100.0
Total 27 100.0 100.0

Las relaciones laborales dentro de la Cooperativa
confianza y respeto entre los colaboradores.

‘Sierra Centro’ se desarrollan en un ambiente de

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje vélido Porcentaje
acumulado
Valido | Totalmente en desacuerdo 3 11.1 11.1 11.1
En desacuerdo 1 3.7 3.7 14.8
Ni de acuerdo ni en 7 25.9 25.9 40.7
desacuerdo
De acuerdo 10 37.0 37.0 77.8
Totalmente de acuerdo 6 22.2 22.2 100.0
Total 27 100.0 100.0

Fuente: elaboracion propia

Los resultados reflejan una percepcion favorable de la colaboracion en la

Cooperativa “Sierra Centro”, donde el 55,5% recibe apoyo de sus compafieros y el

59,2% percibe relaciones laborales basadas en confianza y respeto. Esto evidencia

que la cooperacion fortalece el clima organizacional y favorece la integracion del

personal, en concordancia con Ortiz (2024) y Paredes (2023).



Tabla 10. Subdimensidn — Condiciones fisicas de trabajo
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Las instalaciones de la Cooperativa “Sierra Centro” son adecuadas para realizar mis actividades

laborales.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido | Totalmente en desacuerdo 2 7.4 7.4 7.4
En desacuerdo 3 11.1 11.1 18.5
Ni de acuerdo ni en 4 14.8 14.8 33.3
desacuerdo
De acuerdo 13 48.1 48.1 81.5
Totalmente de acuerdo 5 18.5 18.5 100.0
Total 27 100.0 100.0

La cooperativa proporciona los recursos suficientes para desarrollar mis actividades laborales.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido | Totalmente en desacuerdo 3 11.1 11.1 11.1
En desacuerdo 6 22.2 22.2 33.3
Ni de acuerdo ni en 3 1.1 1.1 44 4
desacuerdo
De acuerdo 11 40.7 40.7 85.2
Totalmente de acuerdo 4 14.8 14.8 100.0
Total 27 100.0 100.0
Los equipos que utilizo en mi trabajo se encuentran en buen estado.
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje vélido Porcentaje
acumulado
Valido | Totalmente en desacuerdo 2 7.4 74 7.4
En desacuerdo 2 7.4 74 14.8
Ni de acuerdo ni en 7 25.9 25.9 40.7
desacuerdo
De acuerdo 8 29.6 29.6 70.4
Totalmente de acuerdo 8 29.6 29.6 100.0
Total 27 100.0 100.0

Fuente: elaboracion propia

Los resultados evidencian una percepcion favorable de las condiciones fisicas de

trabajo en la Cooperativa “Sierra Centro”, el 66,6% de los colaboradores considera

adecuadas las instalaciones, el 55,5% dispone de recursos suficientes para realizar

sus actividades y el 59,2% sefiala que los equipos de trabajo se encuentran en

buen estado. Estos resultados coinciden con Tenorio (2023), quien afirma que la

infraestructura y los recursos laborales influyen positivamente en el bienestar y

desempeiio de los trabajadores.
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La Cooperativa “Sierra Centro” ofrece oportunidades para crecer profesionalmente.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido | Totalmente en desacuerdo 2 7.4 74 74
En desacuerdo 1 3.7 3.7 1.1
Ni de acuerdo ni en 5 18.5 18.5 29.6
desacuerdo
De acuerdo 10 37.0 37.0 66.7
Totalmente de acuerdo 9 33.3 33.3 100.0
Total 27 100.0 100.0
La institucion promueve la formacion continua de sus colaboradores.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido | Totalmente en desacuerdo 2 7.4 74 74
En desacuerdo 1 3.7 3.7 1.1
Ni de acuerdo ni en 7 25.9 25.9 37.0
desacuerdo
De acuerdo 13 48.1 48.1 85.2
Totalmente de acuerdo 4 14.8 14.8 100.0
Total 27 100.0 100.0

Las oportunidades de desarrollo profesional influyen en mi deseo de permanecer en |

a cooperativa.

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje vélido Porcentaje
acumulado
Valido | Totalmente en desacuerdo 1 3.7 3.7 3.7
En desacuerdo 1 3.7 3.7 7.4
Ni de acuerdo ni en 7 25.9 25.9 33.3
desacuerdo
De acuerdo 10 37.0 37.0 70.4
Totalmente de acuerdo 8 29.6 29.6 100.0
Total 27 100.0 100.0

Fuente: elaboracion propia

Los resultados evidencian una percepcion favorable del desarrollo o carrera
profesional en la Cooperativa “Sierra Centro”, el 70,3% de los colaboradores

considera que existen oportunidades de crecimiento profesional y el 66,6% sefala

gue estas influyen en su permanencia laboral. Estos hallazgos coinciden con Ortiz

(2024), quien afirma que las oportunidades de desarrollo y capacitacion fortalecen

la motivacién, el compromiso y la permanencia del personal.
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Las politicas internas se aplican de manera equitativa a todos los colaboradores.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido | Totalmente en desacuerdo 4 14.8 14.8 14.8
En desacuerdo 6 22.2 22.2 37.0
Ni de acuerdo ni en 6 22.2 22.2 59.3
desacuerdo
De acuerdo 8 29.6 29.6 88.9
Totalmente de acuerdo 3 111 11.1 100.0
Total 27 100.0 100.0
La cooperativa comunica de manera transparente las normas y cambios internos.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Vaélido | Totalmente en desacuerdo 3 11.1 11.1 11.1
En desacuerdo 4 14.8 14.8 25.9
Ni de acuerdo ni en 6 22.2 22.2 481
desacuerdo
De acuerdo 8 29.6 29.6 77.8
Totalmente de acuerdo 6 22.2 22.2 100.0
Total 27 100.0 100.0
Las normas y politicas internas de la Cooperativa “Sierra Centro” favorecen un ambiente laboral
justo y comprensible.
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje vélido Porcentaje
acumulado
Valido | Totalmente en desacuerdo 3 11.1 11.1 11.1
En desacuerdo 2 7.4 7.4 18.5
Ni de acuerdo ni en 8 29.6 29.6 481
desacuerdo
De acuerdo 8 29.6 29.6 77.8
Totalmente de acuerdo 6 22.2 22.2 100.0
Total 27 100.0 100.0

Fuente: elaboracion propia

Los resultados evidencian una percepcion moderadamente favorable de las
politicas internas en la Cooperativa “Sierra Centro”, el 51,8% de los colaboradores
considera que existe transparencia en la comunicacion de normas y cambios
internos, y que estas favorecen un ambiente laboral justo. Sin embargo, solo el
40,7% percibe que las politicas se aplican de manera equitativa. Estos hallazgos

coinciden con Lozano et al. (2023), quienes afirman que la transparencia y la

equidad fortalecen la confianza y el clima organizacional.
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i6n laboral
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Las actividades que realizo estan acordes con mis capacidades y conocimientos.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido | Totalmente en desacuerdo 2 7.4 74 7.4
Ni de acuerdo ni en 3 11.1 1.1 18.5
desacuerdo
De acuerdo 9 33.3 33.3 51.9
Totalmente de acuerdo 13 48.1 48.1 100.0
Total 27 100.0 100.0
El ambiente laboral de la Cooperativa “Sierra Centro” me genera satisfaccién.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido | Totalmente en desacuerdo 2 74 7.4 7.4
En desacuerdo 2 7.4 74 14.8
Ni de acuerdo ni en 11 40.7 40.7 55.6
desacuerdo
De acuerdo 7 25.9 25.9 81.5
Totalmente de acuerdo 5 18.5 18.5 100.0
Total 27 100.0 100.0
Considero que la Cooperativa “Sierra Centro” me brinda estabilidad laboral.
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido | Totalmente en desacuerdo 1 3.7 3.7 3.7
En desacuerdo 3 11.1 1.1 14.8
Ni de acuerdo ni en 9 33.3 33.3 48.1
desacuerdo
De acuerdo 7 25.9 25.9 74 .1
Totalmente de acuerdo 7 25.9 25.9 100.0
Total 27 100.0 100.0

Fuente: elaboracion propia

Los resultados evidencian una percepcion favorable de la satisfaccion laboral en la
Cooperativa “Sierra Centro”, el 81,4% de los colaboradores considera que sus
actividades estan acordes con sus capacidades, mientras que el 51,8% manifiesta

satisfaccion con el ambiente laboral y percibe estabilidad en la institucion. Estos

resultados coinciden con Ortiz (2024), quien sefiala que un entorno laboral

favorable fortalece la satisfaccion y contribuye a la permanencia del personal.



Dimension rotacion del personal

Tabla 14. Subdimensién — Intencién de permanencia del personal
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Considero que las condiciones internas de la Cooperativa “Sierra Centro” fortalecen mi interés por
continuar trabajando en la institucion.

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido | En desacuerdo 4 14.8 14.8 14.8
Ni de acuerdo ni en 9 33.3 33.3 48.1
desacuerdo
De acuerdo 8 29.6 29.6 77.8
Totalmente de acuerdo 6 22.2 22.2 100.0
Total 27 100.0 100.0
Me siento identificado/a con la Cooperativa “Sierra Centro”, lo que fortalece mi intencion de
permanecer en la institucion.
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje vélido Porcentaje
acumulado
Valido | Totalmente en desacuerdo 1 3.7 3.7 3.7
En desacuerdo 2 7.4 7.4 1.1
Ni de acuerdo ni en 7 25.9 25.9 37.0
desacuerdo
De acuerdo 12 44.4 44.4 81.5
Totalmente de acuerdo 5 18.5 18.5 100.0
Total 27 100.0 100.0

Percibo que la estabilidad laboral que ofrece la Cooperativa “Sierra Centro” favorece mi decisién
de permanecer en la institucion.

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje vélido Porcentaje
acumulado
Valido | Totalmente en desacuerdo 1 3.7 3.7 3.7
En desacuerdo 3 11.1 1.1 14.8
Ni de acuerdo ni en 8 29.6 29.6 44 4
desacuerdo
De acuerdo 10 37.0 37.0 81.5
Totalmente de acuerdo 5 18.5 18.5 100.0
Total 27 100.0 100.0

Fuente: elaboracion propia

Los resultados evidencian una percepcién favorable de la intencion de permanencia

del personal en la Cooperativa “Sierra Centro”, el 62,9% de los colaboradores

manifiesta sentirse identificado con la institucién, el 55,5% percibe estabilidad

laboral y el 51,8% considera que las condiciones internas fortalecen su

permanencia. Estos hallazgos coinciden con Ortiz (2024), quien sefala que un

clima organizacional favorable fortalece el sentido de pertenencia y la continuidad

laboral de los trabajadores.
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Tabla 15. Subdimensidn — Intencién de abandono laboral
La ausencia de desarrollo profesional influye en mi deseo de trabajar en otra institucion.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje

acumulado

Valido | Totalmente en desacuerdo 4 14.8 14.8 14.8

En desacuerdo 7 25.9 25.9 40.7

Ni de acuerdo ni en 1" 40.7 40.7 81.5

desacuerdo

De acuerdo 3 11.1 1.1 92.6

Totalmente de acuerdo 2 7.4 7.4 100.0

Total 27 100.0 100.0

La falta de motivaciéon dentro de la cooperativa influye en mi deseo de abandonar la institucion.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje

acumulado

Valido | Totalmente en desacuerdo 4 14.8 14.8 14.8

En desacuerdo 6 22.2 22.2 37.0

Ni de acuerdo ni en 10 37.0 37.0 741

desacuerdo

De acuerdo 5 18.5 18.5 92.6

Totalmente de acuerdo 2 7.4 7.4 100.0

Total 27 100.0 100.0

Las condiciones organizacionales desfavorables disminuyen mi interés de permanecer en la
cooperativa.

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje vélido Porcentaje

acumulado

Valido | Totalmente en desacuerdo 4 14.8 14.8 14.8

En desacuerdo 8 29.6 29.6 44 4

Ni de acuerdo ni en 8 29.6 29.6 74.1

desacuerdo

De acuerdo 5 18.5 18.5 92.6

Totalmente de acuerdo 2 7.4 7.4 100.0

Total 27 100.0 100.0

Fuente: elaboracion propia

Los resultados evidencian una baja intenciébn de abandono laboral en la
Cooperativa “Sierra Centro”, el 40,7% de los colaboradores esta en desacuerdo con
que la falta de desarrollo profesional influya en buscar otro empleo, el 37,0%
discrepa de que la falta de motivacion motive su salida y el 44,4% no considera que
las condiciones organizacionales reduzcan su interés de permanecer. Estos
hallazgos coinciden con Ortiz (2024), quien sefala que un clima organizacional
favorable disminuye la intencién de abandono y fortalece la permanencia del

personal.



Tabla 16. Subdimensién — Estabilidad laboral
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Confio en la estabilidad institucional de la Cooperativa “Sierra Centro” para continuar
desarrollando mis actividades laborales.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido | Totalmente en desacuerdo 1 3.7 3.7 3.7
En desacuerdo 4 14.8 14.8 18.5
Ni de acuerdo ni en 4 14.8 14.8 33.3
desacuerdo
De acuerdo 12 444 44 4 77.8
Totalmente de acuerdo 6 22.2 22.2 100.0
Total 27 100.0 100.0

La estabilidad laboral que percibo en la Cooperativa ‘Sierra Centro’ influye en mi decision de
permanecer en la institucion.

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje vélido Porcentaje
acumulado
Valido | En desacuerdo 4 14.8 14.8 14.8
Ni de acuerdo ni en 9 33.3 33.3 48.1
desacuerdo
De acuerdo 7 25.9 25.9 74.1
Totalmente de acuerdo 7 25.9 25.9 100.0
Total 27 100.0 100.0

Fuente: elaboracion propia

Los resultados reflejan una percepcion favorable de la estabilidad laboral en la
Cooperativa “Sierra Centro”, donde el 66,6% confia en la estabilidad institucional y
el 51,8% considera que esta influye en su permanencia. Esto evidencia que la

continuidad laboral contribuye a reducir la rotaciéon del personal, en concordancia

con Ortiz (2024).

Tabla 17. Subdimension — Consecuencias organizacionales

La salida frecuente de colaboradores incrementa la carga laboral y dificulta la integracion de los equipos
de trabajo dentro de la cooperativa.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 4 14.8 14.8 14.8
Ni de acuerdo ni en 3 1.1 11.1 25.9
desacuerdo
De acuerdo 8 29.6 29.6 55.6
Totalmente de acuerdo 12 444 44.4 100.0
Total 27 100.0 100.0
La salida de trabajadores genera dificultades en el cumplimiento de los procesos institucionales.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 4 14.8 14.8 14.8
Ni de acuerdo ni en 1 3.7 3.7 18.5
desacuerdo
De acuerdo 5 18.5 18.5 37.0
Totalmente de acuerdo 17 63.0 63.0 100.0
Total 27 100.0 100.0
La rotacion del personal afecta la calidad del servicio brindado por la cooperativa.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 4 14.8 14.8 14.8
Ni de acuerdo ni en 2 7.4 7.4 22.2
desacuerdo
De acuerdo 5 18.5 18.5 40.7
Totalmente de acuerdo 16 59.3 59.3 100.0
Total 27 100.0 100.0

Fuente: elaboracion propia
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Los resultados evidencian que la rotacion del personal genera consecuencias
organizacionales importantes en la Cooperativa “Sierra Centro”, el 74,0% de los
colaboradores considera que incrementa la carga laboral y dificulta la integracion
de los equipos, el 81,5% sefiala que afecta el cumplimiento de los procesos
institucionales y el 77,8% percibe un impacto en la calidad del servicio. Estos
hallazgos confirman que la rotacion puede afectar el desempefio organizacional y

la continuidad de las operaciones dentro de la cooperativa.
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CAPITULO IIl. ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

Los hallazgos evidencian que, aunque la Cooperativa “Sierra Centro” no presenta
una problemética critica de rotacion, existen factores del clima organizacional que
deben fortalecerse. Dimensiones como el liderazgo, la comunicacion, la motivacion,
la colaboracion, el desarrollo profesional, las politicas internas y la satisfaccion
laboral influyen en la permanencia de los colaboradores, por lo que su mejora
contribuira a fortalecer el compromiso y la estabilidad del talento humano.

3.1. Principales factores relacionados al clima organizacional que influyen
en la rotacién del personal de la cooperativa de ahorro y crédito “Sierra
Centro”

Tabla 16. Principales factores que influyen en el clima organizacional en la cooperativa de ahorro
crédito “Sierra Centro”.

Variable independiente: Clima Organizacional
=2 [ T2 o
o :5 c 8 % o .9 £ _8 -
Subdimension| § g | =2 s ol |2 < S
© o | & S |g8les |= = S
5 £ o 2 | 08IES |g Ne) 2
S 5 5 TS ISEIs2 |® 5] 5
= £ [©] o [.= 0n o |9 Q n
- 5 = O |Egles E |8 0
Descripcion o S 02 |5 A7) e
S g & ©
o © )
Alternativa Rango Media Aritmética Grado de
presencia
Totalmente 5,00-4.01 Alta
de acuerdo presencia
De acuerdo 4.00-3.01 | 349|322 | 370|370 |3.48| 3.50 | 3.76 | 3.71 | Alta
presencia
Neutral 3.00-2.01 Moderada
presencia
Desacuerdo 2.00-1.01 Baja
presencia
Totalmente 1.00-0.00 Baja
desacuerdo presencia

Fuente: elaboracion propia

Analisis e interpretacion

Los resultados finales del baremo evidencian que la variable clima organizacional
en la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Sierra Centro” presenta una alta presencia,
todas las subdimensiones se ubican en el rango de “De acuerdo”. Esto refleja una
percepcion positiva del ambiente laboral por parte de los colaboradores. Entre los

aspectos mas favorables se destacan las politicas internas con una media de 3,76,
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la satisfaccion laboral con 3,71, y la motivacion y colaboracion con 3,70, lo que
demuestra que existen normas institucionales claras, relaciones laborales

adecuadas, compromiso y disposicion para trabajar en equipo.

Sin embargo, también se identifican aspectos que pueden mejorar. La
comunicacion presenta la media mas baja con 3,22, seguida de las condiciones
fisicas de trabajo con 3,48 y el liderazgo con 3,49. Aunque estos resultados siguen
favorables, requieren atencion porque una comunicacién poco fortalecida, un
liderazgo limitado o condiciones laborales no totalmente adecuadas pueden afectar
la confianza, la coordinacion interna y la permanencia del personal. En este sentido,
el clima organizacional de la cooperativa es positivo, pero debe reforzarse
principalmente en la comunicacién interna, el liderazgo y los recursos de trabajo

para prevenir posibles factores asociados a la rotacion del personal.

Tabla 17. Principales factores de rotacion del personal en la cooperativa “Sierra Centro”.

Variable dependiente: Rotacion del Personal
Subdimensién Intencion de Consecuencias
Intencién de abandono | Estabilidad | organizacionales | Descripcion
Descripcion permanencia laboral laboral
del personal
Alternativa Rango Media Aritmética Grado de
presencia
Totalmente 5,00-4,01 4.03 Alta
de acuerdo presencia
De acuerdo 4,00-3,01 3.60 3.64 Alta
presencia
Neutral 3,00-2,01 2.75 Moderada
presencia
Desacuerdo 2,00-1,01 Baja
presencia
Totalmente 1,00-0,00 Baja
desacuerdo presencia

Fuente: elaboracion propia

Analisis e interpretacion

Los resultados del baremo evidencian que la rotacion del personal en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito “Sierra Centro” no se presenta como una
problematica critica, la intencion de permanencia obtuvo una media de 3,60 y la
estabilidad laboral una media de 3,64, ubicandose en el rango de “De acuerdo” y
con alta presencia. Esto es positivo porque demuestra que los colaboradores
perciben condiciones favorables para continuar en la institucion y sienten cierto

nivel de seguridad en su puesto de trabajo.
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También se destaca como aspecto positivo la subdimension consecuencias
organizacionales, con una media de 4,03, ubicada en “Totalmente de acuerdo”.
Esto refleja que el personal reconoce que la salida de trabajadores puede afectar a
la cooperativa mediante mayor carga laboral, pérdida de experiencia,

desorganizacion y dificultades en el trabajo en equipo.

Sin embargo, el aspecto que requiere mejora es la intencion de abandono laboral,
que presenta una media de 2,75, ubicada en un nivel neutral o moderado. Esto
indica que, aunque no existe una intencion fuerte de salida, si pueden existir dudas
en algunos colaboradores sobre su permanencia. Por ello, la cooperativa debe
fortalecer acciones relacionadas con el liderazgo, la comunicacion, la motivaciéon y
las condiciones laborales, con el fin de prevenir futuros riesgos de rotacion y

consolidar la permanencia del personal.

Estrategias de mejora del clima organizacional para prevenir la rotacion del

personal

A partir del analisis de los baremos de clima organizacional y rotacion del personal,
se identific6 que la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Sierra Centro” mantiene
condiciones laborales favorables; sin embargo, existen factores que requieren
fortalecimiento. La comunicacion interna obtuvo una media de 3,22, el liderazgo
3,49 y las condiciones fisicas de trabajo 3,48. Ademas, la intencién de abandono
laboral alcanz6 2,75, ubicAndose en un nivel neutral. Con base en estos resultados,
se plantean cuatro estrategias destinadas a fortalecer el ambiente laboral,
consolidar la permanencia de los colaboradores y prevenir posibles situaciones de

rotacion.
Estrategia 1. Fortalecimiento de la comunicacion interna

La comunicacion interna obtuvo una media de 3,22, que es la subdimension con
menor valoracién del clima organizacional. Por ello, se propone realizar reuniones
informativas mensuales, establecer canales internos mas directos y generar
espacios de dialogo para mejorar la claridad, oportunidad y confianza en la
informacion. Esta estrategia corresponde a la fase “Escuchar para comprender” y

tendra como indicadores la frecuencia de reuniones, el porcentaje de colaboradores
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gue perciben informacion clara y el nivel de satisfaccion con la comunicacion, con

la meta de incrementar la media de 3,22 a 3,70.
Estrategia 2. Programa de liderazgo cercano y retroalimentacién continua

El liderazgo alcanz6 una media de 3,49, lo que refleja una percepcion favorable,
aunqgue todavia existen oportunidades de mejora en el acompafamiento y apoyo
de los jefes. Se propone implementar reuniones de seguimiento, sesiones de
retroalimentacion y capacitacion para los responsables de cada area, en
concordancia con la fase “Liderar para acompafar”. Los indicadores seran el
namero de retroalimentaciones realizadas, el porcentaje de trabajadores que
perciben apoyo de sus superiores y la evaluacion promedio del liderazgo, con la

meta de elevar la media de 3,49 a 3,80.
Estrategia 3. Plan preventivo de permanenciay motivacion laboral

La intencion de permanencia obtuvo una media de 3,60 y la estabilidad laboral 3,64;
sin embargo, la intencion de abandono alcanzé 2,75, ubicandose en un nivel
neutral. Por ello, se propone desarrollar acciones de reconocimiento, capacitacion,
integracion y seguimiento de las expectativas laborales, en relacion con la fase
“Motivar para permanecer”. Los indicadores seran el indice de intencién de
abandono, el nivel de permanencia y el numero de actividades de reconocimiento,
con la meta de reducir el abandono de 2,75 a 2,30 e incrementar la permanencia
de 3,60 a 3,90.

Estrategia 4. Mejora de las condiciones fisicas y los recursos de trabajo

Las condiciones fisicas de trabajo obtuvieron una media de 3,48, lo que evidencia
la necesidad de revisar los espacios, equipos, mobiliario y herramientas
disponibles. Se propone realizar evaluaciones periddicas de las instalaciones,
identificar necesidades por area y atender los requerimientos prioritarios, de
acuerdo con la fase “Cuidar el entorno de trabajo”. Los indicadores seran el
porcentaje de requerimientos atendidos, el nimero de revisiones realizadas y el
nivel de satisfaccion con las condiciones fisicas, con la meta de incrementar la

media de 3,48 a 3,80 y atender al menos el 80 % de las necesidades identificadas.
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Grafica 1. Estrategias de mejora del clima organizacional para prevenir la rotacién del personal
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CONCLUSIONES

La revision tedrica permitié concluir que el clima organizacional y la rotacion
del personal mantienen una relacion estrecha dentro de la gestion del talento
humano. El liderazgo, la comunicacion, la motivacion, la colaboracion, las
condiciones fisicas, el desarrollo profesional, las politicas internas y la
satisfaccion laboral influyen en la percepcibn que los trabajadores
construyen sobre su entorno. Cuando estos factores son favorables,
fortalecen el compromiso, la estabilidad y la intencién de permanencia; por
el contrario, sus deficiencias pueden generar insatisfaccion y deseo de
abandonar la organizacion. Por ello, la rotacion debe comprenderse como
un fendbmeno asociado a las condiciones internas y no Unicamente como una

decision individual del trabajador.

El diagnéstico evidencié que la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Sierra
Centro” mantiene un clima organizacional favorable, con una media general
aproximada de 3,57, ubicada en el nivel de alta presencia. Las principales
fortalezas corresponden a las politicas internas con 3,76, la satisfaccion
laboral con 3,71, y la motivacion y colaboracién con 3,70. No obstante, la
comunicacién obtuvo la menor valoracibn con 3,22, seguida de las
condiciones fisicas de trabajo con 3,48 y el liderazgo con 3,49, aspectos que
deben fortalecerse. Respecto a la rotacién, la intencion de permanencia
alcanz6 3,60 y la estabilidad laboral 3,64, por lo que no existe una
problematica critica; sin embargo, la intencién de abandono present6 una
media de 2,75, situada en un nivel moderado que requiere atencién

preventiva.

Se identific6 que la comunicacién interna, el liderazgo, la motivacion, las
condiciones fisicas, el desarrollo profesional y la satisfaccion laboral influyen
en la rotacion del personal. La comunicacion y el liderazgo requieren mayor
atencion, porque inciden en la confianza y coordinacion entre directivos y
colaboradores. Asimismo, la motivacion y las oportunidades de crecimiento
fortalecen el compromiso institucional. Esta relacién se confirmé mediante

un coeficiente de Spearman de 0,689 y una significancia de 0,000. Por tanto,
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un clima organizacional favorable contribuye a la permanencia y estabilidad

del personal.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda que la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Sierra Centro”
desarrolle acciones orientadas a fortalecer la comunicacion interna, el
liderazgo y las condiciones fisicas de trabajo, por ser los factores con menor
valoracion. Para ello, se pueden establecer reuniones peridédicas de
retroalimentacion, canales claros para comunicar decisiones, capacitaciones
dirigidas a los responsables de equipos y revisiones de los recursos
laborales. También es necesario mantener las fortalezas relacionadas con
la motivacion, la colaboracién, las politicas internas y la satisfaccién laboral,
mediante programas de reconocimiento y desarrollo profesional. Estas
acciones permitirdn prevenir la intencion de abandono y consolidar la

estabilidad del talento humano.

Ademas, se recomienda que futuras investigaciones complementen este
estudio mediante entrevistas o grupos focales, de esta manera se profundiza
en las percepciones de los colaboradores y se analizan varios aspectos que
no fueron abordados Unicamente desde la encuesta. De esta manera, sera
pertinente realizar un seguimiento posterior que permita evaluar si las
acciones implementadas contribuyen efectivamente a mejorar el clima

organizacional y reducir los posibles riesgos de la rotacion del personal.
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ANEXOS
gﬁ% Pnnyiﬁcia Universidad | Sede
\l-lL’ Catolica del Ecuador | Ambato

ENCUESTA SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y ROTACION DEL PERSONAL
EN LA COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO “SIERRA CENTRO”

Estimado(a) colaborador(a),

Le agradecemos la disposicion para colaborar en la investigacion que tiene por
nombre “Clima organizacional y rotacion del personal en la cooperativa de ahorro y
crédito “Sierra Centro”. Las respuestas representan un aporte significativo para
conocer la percepcién de los colaboradores sobre el ambiente laboral y los

diferentes factores que se relacionan con la permanencia dentro de la institucion.

A continuacién, se presenta un breve cuestionario compuesto por una serie de
afirmaciones que estan relacionadas con el clima organizacional y la rotacion del
personal. Se solicita valorar cada alternativa de respuesta de acuerdo con su
experiencia y opinién. Para ello utilice una escala del 1 al 5, donde 1 representa la
valoracibn mas baja (Totalmente en desacuerdo) y 5 la valoracion mas alta

(Totalmente de acuerdo).

Este cuestionario tiene fines exclusivamente académicos. La informacion
proporcionada sera tratada de manera confidencial y anénima; por lo tanto, no se
solicitaran daros personales. Agradecemos sinceramente su tiempo, honestidad y

colaboracion.

ativas de Totalmente | Desacuerdo | Neutral De Totalmente
respues desacuerdo (2) 3) acuerdo | de acuerdo

@) (4) ®)

DIMENSION I. CLIMA ORGANIZACIONAL
Liderazgo

item

1. Los directivos de la
Cooperativa “Sierra Centro”
orientan adecuadamente el
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cumplimiento de las
actividades laborales.

2. El liderazgo de mis
superiores influye
positivamente en mi
motivacion laboral.

3. Los directivos promueven
un ambiente de confianza
dentro de la cooperativa.

Comunicacion

4. La Cooperativa “Sierra
Centro” mantiene una
comunicacion efectiva entre
directivos y colaboradores
mediante canales adecuados
para informar cambios vy
decisiones internas.

5. Recibo retroalimentacion
sobre mi desempefio laboral
dentro de la cooperativa.

6. La informacién que recibo
en la Cooperativa “Sierra
Centro” me permite expresar
con confianza opiniones,
problemas o sugerencias
relacionadas con mi trabajo.

Motivacion

7. El reconocimiento que
recibo en la cooperativa me
motiva a desempefiarme
mejor.

8. Me esfuerzo por cumplir
mis funciones porque me
siento identificado/a con la
cooperativa.

9. La motivacién que recibo
en la cooperativa influye en
mi deseo de permanecer en
la institucién.

Colaboracion

10. Los colaboradores
trabajan en equipo para
alcanzar los objetivos
institucionales de la

Cooperativa “Sierra Centro”.
11. Mis compafieros
muestran disposicion para
brindarme apoyo y ayuda
cuando se presentan
dificultades en mis
actividades laborales.

12. Las relaciones laborales
dentro de la Cooperativa
‘Sierra Centro’ se desarrollan
en un ambiente de confianza
y respeto entre los
colaboradores.

Condiciones fisicas de trabajo
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13. Las instalaciones de la
Cooperativa “Sierra Centro”
son adecuadas para realizar
mis actividades laborales.

14. La cooperativa
proporciona los recursos
suficientes para desarrollar
mis actividades laborales.

15. Los equipos que utilizo en
mi trabajo se encuentran en
buen estado.

Desarrollo o carrera profesional

16. La Cooperativa “Sierra
Centro” ofrece oportunidades
para crecer
profesionalmente.

17. La institucion promueve
la formacién continua de sus
colaboradores.

18. Las oportunidades de

desarrollo profesional
influyen en mi deseo de
permanecer en la
cooperativa.

Politicas internas

19. Las politicas internas se
aplican de manera equitativa
a todos los colaboradores.

20. La cooperativa comunica
de manera transparente las
normas y cambios internos.

21. Las normas y politicas
internas de la Cooperativa
“Sierra Centro” favorecen un
ambiente laboral justo vy
comprensible.

Satisfaccion laboral

22. Las actividades que
realizo estan acordes con mis
capacidades y
conocimientos.

23. El ambiente laboral de la
Cooperativa “Sierra Centro”
me genera satisfaccion.

24. Considero que Ila
Cooperativa “Sierra Centro”
me brinda estabilidad laboral.

DIMENSION Il. ROTACION DEL PERSONAL

Intencion de permanencia del

ersonal

25. Considero que las
condiciones internas de la
Cooperativa “Sierra Centro”
fortalecen mi interés por
continuar trabajando en la
institucién.

26. Me siento identificado/a
con la Cooperativa “Sierra
Centro”, lo que fortalece mi




intencién de permanecer en
la institucién.

27. Percibo que la estabilidad
laboral que ofrece la
Cooperativa “Sierra Centro”
favorece mi decision de
permanecer en la institucion.

Intencién de abandono laboral

28. La ausencia de desarrollo
profesional influye en mi
deseo de trabajar en otra
institucion.

29. La falta de motivacion
dentro de la cooperativa
influye en mi deseo de
abandonar la institucion.

30. Las condiciones
organizacionales
desfavorables disminuyen mi
interés de permanecer en la
cooperativa.

Estabilidad laboral

31. Confio en la estabilidad
institucional de la
Cooperativa “Sierra Centro”
para continuar desarrollando
mis actividades laborales.

32. La estabilidad laboral que
percibo en la Cooperativa
‘Sierra Centro’ influye en mi
decision de permanecer en la
institucion.

Consecuencias organizacionales

33. La salida frecuente de
colaboradores incrementa la
carga laboral y dificulta la
integracion de los equipos de
trabajo dentro de la
cooperativa.

34. La salida de trabajadores
genera dificultades en el
cumplimiento de los procesos
institucionales.

35. La rotaciéon del personal
afecta la calidad del servicio
brindado por la cooperativa.




