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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo principal: Establecer una
propuesta de mejora del clima laboral y rotacion del personal en la micro empresa de
auto Detailing JUSCORP S.A.C. Distrito de Ayacucho, 2022. La metodologia fue de
disefio no experimental — transversal — descriptivo- de propuesta. La poblacion
muestral estuvo conformada por 5 trabajadores, se utiliz6 la técnica de la encuesta y
su instrumento cuestionario de 24 preguntas en escala Likert. Obteniendo los
siguientes resultados: el 60% de trabajadores estan poco satisfechos con la
infraestructura del local, el 60% de trabajadores manifiesta su nada satisfaccion con el
salario, el 80% se encuentra nada satisfecho con el respeto y trato entre trabajadores,
el 60% de trabajadores estan poco satisfechos con los beneficios laborales, 80% de
trabajadores estdn nada satisfechos con la migracion de compafieros y el 80% de
trabajadores se encuentra poco satisfechos con realizar linea de carrera. Se concluye
que en la micro empresa en estudio no existe una satisfaccién con el ambiente laboral,
condiciones, comunicacion, respeto y recompensas por lo que existe una mala clima
laboral. Ademaés, es alta la rotacién de personal por constantes renuncias por
migracion, salario insuficiente, inestabilidad laboral, y los trabajadores se van en busca
de mejores oportunidades, como salario, mejores recompensas Yy seguir una linea de
carrera. Por lo tanto, el duefio debe implementar estrategias, politicas de mejora
continua para la retencion de talento y generar un buen clima laboral en beneficio de

los trabajadores y empresa.

Palabra Clave: clima laboral, rotacion de personal, trabajadores.



ABSTRACT

The main objective of this research was: To establish a proposal to improve the
work environment and staff rotation in the auto Detailing JUSCORP S.A.C. District
of Ayacucho, 2022. The methodology was non-experimental design - cross-sectional
- descriptive - proposal. The sample consisted of 5 workers, the survey technique and
its instrument of 24 questions with a Likert scale were used. Obtaining the following
results: 60% of workers are not very satisfied with the infrastructure of the premises,
60% of workers express their satisfaction with the salary, 80% are not satisfied with
the respect and treatment between workers, 60% of workers are not very satisfied with
labor benefits, 80% of workers are not at all satisfied with the migration of colleagues
and 80% of workers are not satisfied with pursuing a career path. It is concluded that
in the micro company under study there is no satisfaction with the work environment,
conditions, communication, respect and rewards, so there is a bad work environment.
In addition, staff turnover is high due to constant resignations due to migration,
insufficient salary, job instability, and workers leave in search of better opportunities,
such as salary, better rewards and following a career path. Therefore, the owner must
implement strategies and continuous improvement policies to retain talent and

generate a good working environment for the benefit of the workers and the company.

Key Word: work environment, staff turnover, workers.
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INTRODUCCION

La presente investigacion de propuesta de mejora del clima laboral y
rotacion del personal en la microempresa Auto Detailing JUSCORP S.A.C. distrito
de Ayacucho, 2022. Esta derivado de la linea de investigacion de administracion y
esta estructurada de acuerdo al Manuel de metodologia de investigacion cientifica
(MIMI). La investigacion busca encontrar los principales problemas del clima
laboral y rotacion del personal, para luego realizar una propuesta de mejora de
manera integral esta variable en estudio es muy idéneo y poco aplicable en los

MYPE del Per y de la regién Ayacucho.

El grado de importancia de las microempresas es muy determinante a nivel
mundial ya que los MYPES aportan el mayor porcentaje de los empleos formales
y en esa misma linea aportan la del PBI mundial. Su impacto se siente ya que los

MYPES son uno de los sectores que ayudan al crecimiento y desarrollo del pais.

En esa misma linea el impacto de los MYPES a nivel de Peru es
determinante ya que es una de las principales fuentes del ingreso de la economia
peruana, asi mismo genera mas del 50% del empleo formal en nuestro pais, asi
como también el gran aporte que general para el PBI nacional y en esa linea ayuda

al crecimiento y desarrollo de nuestro pais.

Asi mismo la importancia de las MYPES radica en que son la principal
fuerza en el desarrollo econdémico del pais y con un rol fundamental para la
promocion de la actividad emprendedora al fomento de la innovacion y la
capacidad de diversificacion y por si fuera poco los MYPES con diferentesestudios
ha quedado demostrado que contribuyen de manera directa al crecimiento del

empleo méas que las grandes corporaciones.



Con respecto a la Microempresa en estudio en rubro de Auto Detailing
JUDCORP S.A.C. del distrito de Ayacucho, es una microempresa muy importante
ya que estd ubicado en una avenida principal de la ciudad y por fomentar la
formalizacion y nuevas modalidades del detallado de autos y por dar el empleo a
varias familias para el crecimiento de estas, en esa misma linea es determinante ya
que es una empresa formal que esta registrado en REMYPE y cumple con todas

las obligaciones de ley tributarias.

A pesar de que las Microempresas son determinantes en nuestra economia
y desarrollo del pais, presentan y tienen demasiadas falencias en la gestion
administrativo empresarial y limitan muchas veces la permanencia y crecimiento
en el mercado y una de los problemas que presenta es referente al clima laboral y
rotacion del personal, que son dos de los indicadores no aplicados y desarrolladas
de manera idonea en la microempresa de Auto Detailing JUSCORP S.A.C. Las
Micro y Pequefias Empresa (MYPES) surgieron en el Perl como un fendmeno
social y econémico, que buscaba responder a muchas de las necesidades
insatisfechas de la poblacion mas pobre. Nacieron como una alternativa al
desempleo y a los bajos recursos econdémicos, y han ganado protagonismo
econdmico y hoy es vista como un sector generador de empleo e ingresos para la
poblacién frente a las limitadas fuentes de empleo asalariada. Asimismo, las
MYPES estan presentes en casi todas las actividades productivas y es tema de
programas econdémicos en busca de su crecimiento y desarrollo empresarial. Las
MYPES viene siendo un factor importante dentro de las actividades empresariales
peruanas, es por eso que el Estado a través de sus instituciones correspondientes
ha puesto en marcha leyes y programas estatales en favor de su impulso y

formalizacién. Es asi, que en el presente trabajo se busca conocer si este impulso



y desarrollo en las MYPES ha contribuido a mejorar su situacion analizdndolas a
partir de los parametros de produccion, empleo, nivel de ventas e indices de
formalidad entre los afios 2004 y 2010 y destacar que son en la actualidad una

opcion de desarrollo econémico para muchos peruanos (Pereda, 2015)

Definitivamente las microempresas en el rubro de Auto Detailing sufren
cambios tecnoldgicos, administrativos, etc. Que rapidamente tienen que adaptarse
al cambio para poder sobrevivir en el mercado empresarial y adaptarse a las nuevas
necesidades del cliente exigente del mundo actual. Es importante mencionar que
la microempresa en estudio tiene carencias en el manejo del clima laboral y de
rotacion del personal en la empresa ya que son los principales indicadores para
medir el crecimiento y desarrollo de la microempresa, por ello se comenten muchos
errores en el manejo del reclutamiento del personal y del clima laboral queafectan
de manera directa a los ingresos y al productividad de la unidad en estudiopara su
crecimiento y adaptacion en el mercado, por lo antes mencionado la microempresa
corre un riesgo de que no pueda sobrevivir en el mercado por mal manejodel clima
laboral y del rotacién de personal que no le ayuda de manera dptima para su

funcionamiento.

Las principales problematicas de los MYPES en el mundo varian
dependiendo del lugar geogréfico del mundo, en este caso nos vamos referir a la
unién europea en ella la problematica primordial prima en la escasa
competitividad, la abundancia de la informalidad y ausencia de seguridad del
gobierno de cada pais son los principales pilares que enfrentan las MYPES en su
desarrollo y crecimiento. Generalmente esto es ovacionado por la falta de vision y

empefio de los gobiernos ya que no realizan ninguna normativa en favor de los



MYPES, como en fortalecer sus estructuras financieras o sacar normativas

promoviendo la formalizacién e incentivando a la competitividad (Huaman, 2018)

En América latina y el Caribe las microempresas son los agentes
econdmicos con mayor capacidad de crear; sin embargo, presentan bajos niveles
de productividad y por lo tanto esta es una de las principales causas de la elevada
informalidad y la sobrevivencia en el mercado empresarial para contribuir a
resolver estos problemas, se requiere una actuacion publica que articule politicas
de desarrollo productivo orientadas a un reposicionamiento en actividades de
mayor productividad e intensivas en conocimiento, combinadas con politicas
laborales, educativas y de formacion que mejoren la calidad del empleo y el respeto
de los derechos laborales; asi mismo entre los problemas que se presentas estan la
falta de conocimiento en clima laboral, rotacion de personal, atencién al cliente,

marketing, ventas etc (Dini & Stumpo, 2020)

En Sudamérica los principales problemas que enfrenta los microempresas
son generalmente parecidas a los del Europa como son la falta de capacitaciones,
falta de personal con estudios administrativos, falta de apoyo del gobierno, la
carencia de estimulaciones para la formalizacion, etc. para nuestra investigacion
del autor citado anteriormente sefialamos la falta de proceso administrativo como
en conceptos del clima laboral, motivacion del personal, productividad, rotacion,
reclutamientos, temas fundamentales que sirve para el desarrollo y crecimiento de
los microempresas y estas no son aplicadas de manera adecuada en ellas por ello
enfrenta consecuencias como quiebre, desbalanceases, baja productividad, la alta

rotacion, etc.



A nivel Perl, los ejes problematicos que aquejan la permanencia y
desarrollo de las MYPES en el Pert sigue siendo la informalidad como problema
central que afecta a la economia de nuestro pais, aparte de lo mencionado son
varias los problemas que tiene las MYPES en el Perd como el acceso al
financiamiento tiene un peso significativo por el flujo de recursos canalizados
hacia ese sector lo que es muy dificil que los MYPES accedan a los incentivos que
otorga el gobierno o los bancos privados. La informalidad, los elevados costos
operativos, la insuficiencia de garantias legales, la falta de incentivos por parte del
gobierno a formalizar todos lo antes mencionado son los problemas que ayudan a
la permanencia de los MYPES, ya que al poco tiempo de ser apertura do
desaparecen por estos temas y por problemas administrativos internos de la misma
empresa como: clima laboral, rotacion de personal, motivacion, ventas, atencion al
cliente, publicidad, planificacion, reclutamiento, gestion de calidad, etc. ya sea por
falta de conocimiento, por falta de asesoramiento y no planifican como deberia ser

el proceso administrativo.

En la region de Ayacucho las dificultades que enfrentan las MYPES van
en la misma linea de los MYPES Europeos, América latina y del Perd, ya que en
Ayacucho la principal problemética falta de asesoramiento, falta de conocimiento
en temas de emprendimiento y del proceso administrativo, falta de personas
capacitadas e idoneas en el manejo de las MYPES, etc. Que todo lo detallado
conlleva a que los MYPES no logren su permanencia y crecimiento en el mercado
debido a mal manejo interno en temas como la lata rotacion de personal, ventas,
marketing, clima laboral, gestion, atencion al clientes, temas fundamentales para
el desarrollo de estas y eso conlleva por la falta de planificacion y conocimiento

en la administracion, falta de asesoramiento del gobierno, falta de normativas y



apoyos economicos para los Mypes no logran permanecer y desarrollarse
econdmicamente y empresarialmente en mercado actual, ademés de eso los
MYPES en Ayacucho enfrentan un cambio mundial que es la globalizacion que en
ella trae cambios drésticos sobre las nuevas herramientas administrativas y los
MYPES no tienen la capacidad econémica para adaptarse a esos cambios que en

muchas veces lleva al quiebre de estas.

Los problemas que presenta la microempresa en estudio es que el clima
laboral y rotacién del personal no proporcionan un funcionamiento 6ptimo en el
crecimiento y desarrollo de los trabajadores y de la misma empresa, esto ocurre ya
que el personal encargado no realiza de manera 6ptima la gestion empresarial por
falta de conocimiento y por desinterés en referente al tema en estudio. Todo lo
anterior mencionado no ayuda que la micro empresa funcione correctamente en
aspectos del clima laboral y rotacién del personal, teniendo como consecuencias la
alta rotacion del personal y eso afecta de manera directa a la productividad y
crecimiento de la empresa, en esa misma linea tiene un pésimo clima laboral entre

los colaboradores de la empresa.

Por lo anterior sefialado se planted el siguiente enunciado de investigacion:
¢Cudl es la propuesta de mejora del clima laboral y rotacion del personal en la
microempresa de Auto Detailing JUSCORP S.A.C. distrito de Ayacucho, 2022?
Asimismo, para dar solucion a dicha problematica, se plante6 como objetivo
general: Establecer una propuesta de mejora del clima laboral y rotacion del
personal en la microempresa de Auto Detailing JUSCORP S.A.C. Distrito de
Ayacucho, 2022. Asimismo para cumplir la finalidad del objetivo general se

determinaron los siguientes objetivos especificos: Describir las caracteristicas de



satisfaccion del clima laboral en la microempresa de Auto Detailing JUSCORP
S.A.C. distrito de Ayacucho, 2022, definir las caracteristicas de las relaciones
interpersonales del clima laboral en la micro empresa de Auto Detailing JUSCORP
S.A.C. distrito de Ayacucho, 2022, identificar las caracteristicas de renuncia
laboral en la rotacion del personal en la microempresa de Auto Detailing
JUSCORP S.A.C. distrito de Ayacucho, 2022, determinar las caracteristicas de
oportunidades en la rotacion de personal en la micro empresa de Auto Detailing
JUSCORP S.A.C. distrito de Ayacucho, 2022, Elaborar una propuesta de un plan
de mejora del clima laboral y rotacion del personal en la micro empresa de Auto

Detailing JUSCORP S.A.C. distrito de Ayacucho, 2022.

La presente investigacion se justifica porque esta derivada de la linea de
investigacion de la carrera de administracion y estructurada de acuerdo al manual
de metodologia de investigacion cientifica (MIMI). Ademas, se justifica porque
esta permitird a los duefios o administrativos de la unidad en estudio a obtener
aspectos teoricos y propuestas de mejora para que puedan aplicar o implementar
en las microempresas Auto Detailing JUSCORP S.A.C., ya que servira para su

desarrollo competitividad, crecimiento.

Por otro lado, se justifica porque la investigacion Servio de base teorica,
como antecedente para futuras investigaciones de las variables en estudio para los
estudiantes de la ULADECH vy sefialar que esta investigacion no tiene ningdn
impacto negativo sobre la sociedad ni con las MYPE muy por el contrario la
beneficio siendo viable su ejecucién y en beneficio de la micro y pequefias

empresas en estudio.



La metodologia que se estd empleando para la presente investigacion es de
nivel descriptivo propositivo, lo cual quiere decir que la investigacion va proponer
una propuesta de mejora del clima laboral y de la rotacion del personal; el tipo de
investigacion fue bésica y cuantitativa ya que el analisis de recojo de informacién
se utilizara programas de tabulacién y figuras. De disefio no experimental ya que
la variable no sufrié ninguna manipulacion al finalizar la investigacion de muestra
no probabilistico por conveniencia del investigador y las herramientas que se
utilizé para el recojo de informacion se empled la técnica de encuesta a los
colaboradores de la unidad en estudio. EI muestreo de la investigacion fue no
probabilistico y realizado por conveniencia del investigador, es decir estuvo
conformado por 5 trabajadores de la microempresa Auto Detailing JUSCORP
S.A.C. la técnica de recojo de informacién es el cuestionario que contiene 20
preguntas cerradas que serdn aplicados a los trabajadores de la empresa.
Obteniendo los siguientes resultados: el 60% de trabajadores estan poco
satisfechos con la infraestructura del local, el 60% de trabajadores manifiesta su
nada satisfaccion con el salario, el 80% se encuentra nada satisfecho con el respeto
y trato entre trabajadores, el 60% de trabajadores estan poco satisfechos con los
beneficios laborales, 80% de trabajadores estan nada satisfechos con la migracion
de compafieros y el 80% de trabajadores se encuentra poco satisfechos con realizar
linea de carrera. Se concluye que en la micro empresa en estudio no existe una
satisfaccién con el ambiente laboral, condiciones, comunicacion, respeto y
recompensas por lo que existe una mala clima laboral. Ademas, es alta la rotacion
de personal por constantes renuncias por migracién, salario insuficiente,
inestabilidad laboral, y los trabajadores se van en busca de mejores oportunidades,

como salario, mejores recompensas Yy seguir una linea de carrera. Por lo tanto, el



duefio debe implementar estrategias, politicas de mejora continua para la retencién
de talento y generar un buen clima laboral en beneficio de los trabajadores y

empresa.



REVISION DE LITERATURA

2.1. Antecedentes

Antecedentes Internacionales

Variable 1: Clima Laboral

Sarmiento & Torres (2016) en su investigacion Analisis del clima laboral y su
relacion con la rotacion del personal del departamento de Call center
internacional en la empresa Setel periodo 2015 — 2016, ubicada en la ciudad de
Guayaquil, 2016 tuvo como objetivo principal: Determinar cuales son los aspectos
que influyen en el clima laboral y su relacion con la rotacion del personal del
departamento de Call Center Internacional en la empresa Setel. La metodologia
utilizada fue de tipo descriptivo de caracter cuali-cuantitativa, con una muestra de
16 establecimientos, se utiliz6 la técnica de la observacion, encuesta y como
instrumento el cuestionario, estructurado por 30 preguntas, se obtuvo los siguientes
resultados: Los resultados sefialan que el clima organizacional del departamento
de Call Center Internacional en la empresa Setel esté influido por las siguientes
dinamicas de suma relevancia: Gran parte de los Colaboradores han tenido
conflictos laborales por las ventas y el personal se encuentra insatisfecho cuando
las ventas no se realizan de manera correcta. Las ventas que ingresan por agentes
temporales, quienes solo concurren al departamento a cubrir horas, las toman el
personal que es estable sin la previa autorizacion del supervisor, es decir no hay un
protocolo para administrar el territorio de ventas, esto causa malestar entre
compafieros ya que refieren que las ventas deben ser revisadas y autorizadas por el
supervisor y este a su vez darla en secuencia a cada uno de los colaboradores y
distribuirlas de manera equitativa, Llegando a la siguiente Conclusion: Se constata

la presencia de una tensa relacion entre jefes y Colaboradores que juega un papel
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importante en la rotacion de personal del departamento de Call Center
Internacional El estilo de liderazgo que predomina en el personal directivo del
departamento de Call Center es autoritario, lo que genera excesiva distancia en las

relaciones interpersonales y provoca la desvinculacion del personal de la empresa.

Venotulo (2020) en su investigacion Estudio del clima laboral y la productividad
en empresas pequefias y medianas: el transporte vertical en la ciudad auténoma
de Buenos Aires (Argentina), Ubicada en la ciudad de Buenos Aires Argentina, en
el afio 2020. La investigacion tuvo como objetivo general: Describir las
caracteristicas entre el clima laboral y la productividad de las Pymes del sector de
transporte vertical en Buenos Aires, La metodologia que se ha utilizado fue del
tipo aplicada y el nivel de investigacion exploratorio, descriptivo y correlacional.
El disefio de investigacion correspondi6 al no experimental. Se han utilizado las
técnicas de la encuesta y la observacion. Se encuestd a 338 trabajadores de las
Pymes del sector de transporte vertical de la Ciudad de Buenos Aires, obteniendo
los siguientes resultados: La percepcion de los trabajadores hacia el clima laboral
medida en la escala de Likert determiné una actitud desfavorable hacia el clima
laboral (10,816 < actitud desfavorable = 12,139 < 16,224). El 71.30% de los
encuestados sefiald que la baja productividad es el tipo de productividad mas
representativo en las Pymes de servicios de mantenimiento de transporte vertical
en la ciudad de Buenos Aires, Llegando a la Conclusion de: El clima laboral
insatisfactorio es el tipo de clima predominante en las Pymes de servicios de
mantenimiento de transporte vertical en la ciudad de Buenos Aires. La baja
productividad representa el tipo de productividad mas representativo en las Pymes
de servicios de mantenimiento de transporte vertical en la ciudad de Buenos Aires.

El clima laboral y la productividad estan relacionadas en las Pymes de servicios de
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mantenimiento de transporte vertical en la ciudad de Buenos Aires. La relacion de
estas dos variables en este contexto fue establecida mediante una prueba
estadistica, la Chi cuadrada calculada (x2 =134.45) es mayor a la Chi cuadrada

tabulada (9.488) con un nivel de confianza de 0.05 y 4 grados de libertad.

Pérez (2019) en su investigacion El clima organizacional y su relacién con el
desempefio laboral en los trabajadores de Burger King- Guatemala Universidad
San Carlos, 2019, ubicada en la ciudad de Guatemala, tiene como objetivo general:
describir la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los
colaboradores de Burger King, asi mismo identificar el nivel del clima
organizacional en los trabajadores de la organizacion, definiendo los factores que
lo componen e intervienen en su desempefio y describir las caracteristicas del
mismo y su relacion con el clima laboral. Para llevar a cabo esta investigacion se
utilizé el método cuantitativo, descriptiva con propuesta de mejora, se utilizé el
método de encuesta con cuestionario con 25 preguntas cerradas, de la cual se llegd
a la siguientes resultados: A los trabajadores de Burger King se permite la libertad
en la realizacion de sus labores, tiene una apreciacion que sus condiciones
laborales son buenas, las relaciones interpersonales con los compafieros de trabajo
responden a sus obligaciones, tienen calidad y compromiso de responsabilidad. El
clima laboral del personal de los restaurantes es favorable para la organizacion y
en las actividades asignadas en sus funciones son positivas para su desempefio
laboral. Los supervisores de la empresa juegan un papel muy importante en el
reconocimiento del desempefio laboral de los trabajadores y esto determina efectos
positivos en el clima organizacional en el desarrollo de las funciones del

colaborado.
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Variable 2: Rotacion de Personal

Rubio & Tomala (2020) en su tesis La rotacion del personal y su incidencia en el
desempefio del talento humano en la corporacion FIALES, Ubicada en la ciudad
de Guayaquil — Ecuador, 2020 tuvo como objetivo general: demostrar como la
rotacion del personal incide en el desempefio laboral de los empleados del Centro
Comercial Norte, de la Corporacion Fiales de la ciudad de Guayaquil, para la
presente investigacion la metodologia fue de tipo exploratorio y descriptivo. Se
utilizé una poblacién y muestra todos los trabajadores de la empresa. Se utilizé la
técnica de la observacion y encuesta y como instrumento el cuestionario,
estructurado por 50 preguntas de lo cual se llego al siguiente resultado: : En base
a los resultados obtenidos se evidencia que existe un gran problema en la
comunicacion jefe-empleado, ya que el 52% de los empleados indic6 que su
relacion y comunicacion con sus superiores es regular. , el 58% concluye que otro
factor importante que genera rotacion del personal es no tener disponible toda la
informacion y capacitacion necesaria para realizar las actividades encomendadas.
el 63% de los empleados no conocen con exactitud las actividades que deben
realizar, So6lo el 19% de los empleados encuestados consideran que el ambiente
laboral es excelente, mientras que el 48% indica que el ambiente laboral es malo,
el 100% del total de encuestados consideran tener el conocimiento y habilidades
suficientes para desempefiar sus funciones dentro de la organizacion, y razén por
la cual han sido contratados para laborar en las diferentes areas de la Corporacion.
Llegando a la siguiente conclusion: De acuerdo a la investigacion realizada se
concluye que la rotacion del personal influye de manera directa en el
comportamiento de las mismas, lo que conlleva a un bajo desemperio laboral y para

ello se ha visto la necesidad de proponer un plan de accion. Se concluye que, con
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la implementacion de un plan de accion multidisciplinario se disminuira la rotacion
de personal, promoviendo a la satisfaccion laboral y a un mejor desempefio
mediante la aplicacion de acciones y estrategias en las areas de mayor conflicto,
que, de acuerdo a la investigacion, es el area de entretenimiento de la Corporacion

Fiales.

Morales, Manzanilla, & Xool (2016) en su investigacion Rotacion de Personal en
los Call Center de Mérida, Yucatan, México, ubicada en la ciudad de Yucatan,
2016, tuvo como objetivo principal: analizar la rotacién del personal en los Call
Center de Mérida, Yucatan para identificar los factores que determinan en los
trabajadores la intencidén de permanecer en sus puestos laborales, la metodologia
fue disefio transversal descriptivo y para la recoleccién de datos se aplicé una
cédula de entrevista semiestructurada a 120 empleados y una guia de entrevista a
los gerentes de operaciones de tres empresas. Obteniendo como resultado del total
de empleados que laboran en estas empresas, 80% considera que el salario que
percibe actualmente es justo, esto contrasta al considerar el nivel de satisfaccion
de dichos trabajadores respecto a la actividad que desempefian, 51% no estéa
satisfecho con el sueldo que percibe por su trabajo, Como principales argumentos
(gréfica 1) mencionan que su actividad deberia ser mejor pagada (25%) como se
hace en el extranjero y, ademas, que si bien es cierto no realizan una labor fisica
en exceso, coinciden en que el trabajo les exige una intensa actividad mental (22%)
debido a que es demasiada la informacion que necesitan aprender y trabajar bajo
presién constantemente (23%), teniendo como conclusidon: La productividad de los
trabajadores de los Call Center de Mérida, Yucatan, se mide, principalmente, a
través de la eficiencia de la llamada y del tiempo de atencion de la misma, en

general es alcanzada por la gran mayoria del personal, el salario y el logro de los
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objetivos en productividad de la empresa son sus factores determinantes. Se
observé también que el uso estandarizado del trabajo por parte de los Call Center
en la ciudad capital de Yucatan es absolutamente funcional, lo que da lugar a que

exista de manera natural un alto grado de tasa de rotacion en esas empresas.

Almacid (2015) en su investigacion Propuestas de intervencion en la rotacion de
personal en la empresa Cruz del Sur, orientado a los cargos de Conductores y
Auxiliares de buses interurbanos, ubicado en Puerto Montt — Chile, 2015, tuvo
como objetivo general: Desarrollar una propuesta de Intervencién en la empresa
de Transportes Cruz del Sur, orientada a mejorar la retencién de trabajadores de
los cargos de conductores y auxiliares de buses interurbanos, a través del desarrollo
de un diagndstico organizacional, La investigacion es no experimental, transversal
y descriptiva; para llevarlas a cabo se trabaj6 con una poblacion de 20 conductores
y se usO una muestra de 20 conductores de la empresas, la técnica que se utilizd
para recolectar informacion es la encuesta y el instrumento fue el cuestionario
estructurado de 30 preguntas, obteniendo los siguientes resultados: e un 37 por
ciento de la muestra dice no tener una buena relacion con su jefe directo y un 36
por ciento dice que la relacion es regular, de las encuestas realizadas se puede
observar que la mayoria de los auxiliares que tienen mas antigiiedad son los que
dicen tener una buena relacién con su jefe directo, el 70 por ciento de los
encuestados dice tener una mala relacion con esta persona 0 quizas no una mala
relacién sino que mas bien es una relacion inexistente y aln esto es peor, ya que
otro 25 por ciento dice que la relacion es regular. Teniendo como conclusion: La
relacién de los trabajadores con las jefaturas mayores de la organizacion es en
general de mala calidad o en su mayoria inexistente, aun cuando son estos quienes

estan encargados de la seleccion de personal. El nivel de sentimiento de
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pertenencia a la empresa es muy bajo, ya que gran mayoria de los trabajadores no
se siente considerado como una parte importante de la organizacion, esto puede
traer consigo que los empleados se sientan poco comprometidos con la misma. Uno
de los resultados mas fuertes fue que alrededor de un 50% de cada uno de estos
grupos, dice que no existe compafierismo entre sus pares en el departamento.De
esto es posible inferir que el ambiente de trabajo en el departamento no es el mejor,

ya que el ambiente entre los mismos pares no es bueno.

Antecedentes Nacionales

Variable 1: Clima Laboral

Ruiz (2019) en su investigacion Clima laboral y su relacion con el desempefio de
los servidores civiles del hospital Luis Heysen Inchaustegi-Essalud, Lambayeque-
Peru, 2019, Ubicado en tumbes. 2019. Tuvo como objetivo general: Determinar la
relacién existente entre el clima laboral y el desempefio de los servidores civiles
del Hospital Luis Heysen Inchaustegui-Essalud, Lambayeque-Perd, 2019, la
metodologia para el presente fue una investigacion cuyo disefio es no experimental,
transversal, descriptivo y correlacional, y se trabajé con una muestra de 79
trabajadores del citado hospital, utilizdndose un cuestionario confiable y
debidamente validado para la recoleccion de datos de las variables clima laboral
(Test de Clima Laboral CL-RG), y un formato de evaluacién de desempefio y
estadistica institucional del cual se obtuvo los siguientes resultados: El clima
laboral muestra un nivel mas que aceptable pues el 69,6% percibe que es favorable;
5,1%, muy favorable, y el 25,3% considera que es de un nivel medio. En cuanto al
desempefio laboral en su dimension metas, se encontro que las grupales obtuvieron

un promedio de 97% de avance, lo que se define como un nivel alto, mientras que
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en las metas individuales se observa que el nivel excelente obtiene un 44%, seguido
por insuficiente, con el 28%; medio, 15%; mejorable, 10% y destacado, con el
3%.Esta evaluacion, tanto grupal como individual, solo permite establecer si en el
hospital Heysen se esta cumpliendo con las metas establecidas en el POl conforme
lo propone Servir, sin profundizar en detalle alguno y si esto se debe a que el
trabajador tenga 0 no las competencias para el desarrollo de su labor. Por ello se
concluye: Existe relacion directa y positiva de grado bajo entre el clima laboral y
el desempefio en su dimensién competencias (p = 0,005). En cuanto a la asociacion
entre clima laboral y la dimension metas de la variable desempefio no existe
correlacion (p = 0,097 > 0,05); esto sugiere que la determinacién del clima laboral
y lo propuesto por la Autoridad Nacional del Servicio Civil (Servir) respecto de la
medicién del desempefio a través del cumplimiento de metas del Plan Operativo
Institucional (POI), no es iddnea como predictor del desempefio laboral para la
presente investigacion. El clima laboral muestra un nivel mas que aceptable pues
el 69,6% percibe que es favorable; 5,1%, muy favorable, y el 25,3% considera que

es de un nivel medio.

Huaytalla & Tandaypan (2016) en su investigacion Clima laboral y el desempefio
del personal de la empresa Ingenieros Civiles Y Contratistas Generales S.A; lima
2016, ubicado en lima, 2016 tuvo como objetivo principal: Determinar de qué
manera el clima laboral influye en el desempefio del personal de la Empresa
Ingenieros Civiles y Contratistas Generales S.A, Lima 2016. La investigacion fue
de enfoque cuantitativo de tipo correlacional explicativo no experimental para la
obtencion de la informacion se aplicd una encuesta a 217 trabajadores de la
Empresa Ingenieros Civiles y Contratistas Generales S.A. entre hombres y

mujeres, los cuales vienen brindando su trabajo en esta institucion, durante el
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periodo, 2016 - 2017. En relacion al instrumento de recoleccion de datos, se aplico
un cuestionario para las variables. El cuestionario estuvo compuesto por 18 items
con una amplitud de escala de Likert, del cual se obtuvo los siguientes resultados:
El 81,1% de los encuestados menciono encontrase de acuerdo respecto a que Existe
fluidez en la comunicacion entre los jefes de area y el personal; mientras que el
10,1% mostro una posicion de acuerdo indefinido, 6% muy de acuerdo y el 2,8%
en desacuerdo, el 59,4% de los colaboradores encuestados consideran que estan
De acuerdo que la remuneracion adecuada logra una mejora en la efectividad del
desempefio del personal, el 39,6% se sienten Muy de acuerdo, el 0,5% Acuerdo
indefinido y el 0,5% En desacuerdo. Llegando a la siguiente conclusion: Se llegd
a la conclusion de que la comunicacion es parte esencial para su correcto
desempefio dentro de la empresa, considerando que el sistema de comunicacion de
la empresa es adecuado; Ademas existe fluidez en la comunicacion entre los jefes
de area y el personal, lo que conlleva a optimizar los recursos en la organizacion.
Se determind que la remuneracién influye positivamente en el desempefio del
personal, ya que estan de acuerdo con las escalas remunerativas asignadas por la
empresa; no obstante, consideran que empresas del mismo rubro tienen mejores

escalas remunerativas.

Pérez (2018) en su investigacion Estrategia de clima laboral para mejorar la
satisfaccion del trabajador en el area comercial de la editorial Santillana S.A.
ubicada en Pimentel — Per(, 2018 tuvo como objetivo elaborar una estrategia de
clima laboral para mejorar la satisfaccion del trabajador en el comercial de la
Editorial Santillana S.A. la metodologia fue de tipo descriptiva-propositiva.
Descriptiva porque se limita a describir el fendmeno de estudio a traves de la

recoleccion de datos y Propositiva porque se caracteriza por planear opciones o
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alternativas de solucion a los problemas suscitados. Las técnicas empleadas en la
investigacion fueron entrevistas, encuestas a través de un cuestionario con
preguntas cerradas y la observacion directa. El disefio es no experimental porque
se realiza sin manipular deliberadamente variables. La poblacion-muestra esta
constituida por los trabajadores del &rea comercial de la Editorial Santillana S.A.,
que laboran actualmente en la empresa. Del cual se obtuvo los siguientes
resultados: el 66,52% de los evaluados presentan una categoria mediana en la
dimension Comunicacion, solo el 48,8% de los evaluados presentan una categoria
alta en la dimensién y el 66,52% de los evaluados presentan una categoria alta en
la dimension liderazgo 76,04 y 75,96 Trabajo en equipo. A nivel descriptivo los
resultados son similares en los indicadores, y por lo tanto se debe generar una
estrategia en base a las dimensiones estudiadas y se lleg6 a la siguiente conclusion:
Al realizar la caracterizacion del estado actual de la dindmica del proceso de clima
laboral del &rea comercial de la editorial Santillana S.A. se corrobor6 que existen
diversas variables que afectan el entorno de trabajo. Tales como una mala
comunicacion, insatisfaccion por parte de los trabajadores y falta de
reconocimientos e incentivos. 4. Generar una estrategia de clima laboral que tenga
en cuenta la relacion entre la comunicacion de la gerencia y la motivacion del
trabajador, entonces se mejorara la satisfaccion del trabajador. La propuesta sera
validada a través de juicio de expertos, los cuales poseen cualidades tales como:
afios de experiencia profesional, especialistas en la materia, reconocimientos

académicos.
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Variable 2: Rotacion de Personal

Trelles (2018) en su investigacion Clima laboral y su relacion con la rotacion de
personal del &rea de operaciones en un call center del distrito del agustino, 2018.
Ubicado en lima, 2018 que tuvo como objetivo principal: Establecer la relacion
que existe entre el clima laboral y la rotacion de personal del area de operaciones
en un call center del distrito del agustino, 2018, la metodologia para ello fue de
tipo y disefio de investigacion que se empled para responder al problema y
contrastar las hipotesis generales y especificas planteadas; es el disefioCuantitativo
de tipo Descriptivo Correlacional, para la aproximacion cuantitativa se empled la
técnica de la encuesta y el instrumento del cuestionario a los trabajadores.
Obteniendo los siguientes resultados: El disefio de la investigacion es no
experimental, ya que se quiere establecer la relacion que existe entre el clima
laboral y la rotacion de personal del area de operaciones de un call center del
distrito de El Agustino, sin manipulacion de los sujetos y condiciones. El alcance
de la investigacion que se realiz6, corresponde a un estudio Descriptivo -
Correlacional de tipo investigacion aplicada, para la aproximacion cuantitativa se
realiz6 la técnica de recoleccion de datos de encuesta y el instrumento es el
cuestionario a los trabajadores del &rea de operaciones de un call center del distrito
de El Agustino. Luego de tener la informacion necesaria se procedié a pasar los
datos al programa estadistico SPSS para su analisis e interpretacion, los cuales
iremos viendo en el transcurso de este capitulo. Llegando a la siguiente conclusion:
De acuerdo a los resultados podemos concluir, que efectivamente si existe una
relacion significativa entre el clima laboral y la rotacion de personal en los
trabajadores del area de operaciones del distrito de EI Agustino en el afio 2018, ya

que estas dos variables de estudios han sido contrastadas y obtuvieron una
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correlacion positiva grande. Se comprobd la hipotesis especifica 1 que planteaba
que la remuneraciéon esta significativamente relacionada con la rotaciéon de
personal. De la correlacion encontrada de acuerdo a los resultados obtenidos se
puede llegar a la conclusion que R es positiva moderada, existiendo correlacion
significativa directa entre el objetivo especifico 1 y la hipétesis especifica 1, por
tanto, se acepta la hipdtesis. Es decir, la remuneracion si tiene nivel de relacion
moderada con la rotacion de personal y que a medida que se brinde un nivel
significativo de la remuneracion en la empresa, esto mejorara correlativamente la

satisfaccion de los trabajadores.

Ferndndez & Fernandez (2019) en su investigacion Rotacion de personal y su
relacion con la satisfaccion del cliente en financiera Crediscotia Jaén — 2019,
ubicados en Jaen, 2019, tuvo como objetivo principal: Determinar si existe relacion
entre la rotacion del personal y la satisfaccion del cliente en Financiera Crediscotia
Jaén 2019, la metodologia La metodologia utilizada en la investigacion es
descriptiva correlacional de corte transversal, con un disefio no experimental se
utiliz6 una muestra interna conformada por 18 colaboradores de la financiera. Los
participantes fueron evaluados en base a un cuestionario estructurado. Los
resultados indican que el nivel de rotacion de personal de la financiera Crediscotia
de la ciudad de Jaén 2019, es de un 50.56%, es alto ya que supera el parametro de
rotacion de personal en el Per( que oscila de 5 y 10%. El personal que ingresa a la
financiera, no tiene un reclutamiento y seleccion adecuado, el nivel de satisfaccion
del personal de la financiera Crediscotia de la ciudad de Jaén 2019; es criticada en
un 50%, esto se ve reflejado en un escaso vinculo con los clientes, capacitacion
para conocer los productos y servicios que se ofrece. Se concluye que existe una

alta rotacién de personal y la satisfaccién del cliente es baja, por lo tanto, existe
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relacion inversa fuerte entre la rotacion de personal y la satisfaccion del cliente en
la financiera Crediscotia, queda demostrado mediante la prueba del coeficiente de

correlacion del Rho de Spearman.

Rupaylla (2020) en su investigacion La Rotacion del Personal y la Productividad
en la Empresa Inversiones Jalisco S.A.C., en el afio 2020. Ubicado en lima, 2020,
que tuvo como objetivo principal: Determinar las caracteristicas entre la rotacion
del personal y la productividad en la empresa Inversiones Jalisco S.A.C., en el afio
2020. La metodologia fue de nivel descriptivo, el cual consistié en una revision
exhaustiva de fuentes de informacion como antecedentes y bases tedricas en
referencia a las variables rotacion del personal y la productividad respectivamente,
se llego a los siguientes resultados: El resultado principal fue que los trabajadores
en un 69% no saben o no estan seguros de que su sueldo satisface sus aspiraciones
que desean ganar en la empresa, son muy pocos los trabajadores que se sienten
conforme y se encuentran a gusto trabajando con el sueldo que les corresponde, en
este caso solo el 7% de las personas encuestadas se sienten conforme. Llegando a
la siguiente conclusion La conclusion a que se llegd en esta investigacion, describir
la principal caracteristica una relacion entre la rotacion de personal y la
productividad en la empresa productos pesqueros del sur S.A. Tacna, entonces la
rotacion de personal esta relacionada inversamente con la productividad, esto
quiere decir que a mayor rotacion de personal la productividad sera baja y a menor
rotacion de personal la productividad sera alta, por tal motivo si una empresa quiere
aumentar la productividad primero debe enfocarse en una buena seleccion de

personal.
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Antecedentes  regionales
Variable 1: Clima Laboral

Rivera (2017) en su investigacion Clima organizacional de los trabajadores en la
empresa diamanta S.A.C Ayacucho —2017. Ubicado en ciudad de Ayacucho, 2017
tuvo como objetivo principal Determinar el nivel de clima organizacional de los
trabajadores de la empresa Diamanta S.A.C de la ciudad de Ayacucho durante el
afio 2017; la metodologia aplicada fue de enfoque cuantitativo de tipo descriptivo
simple no experimental que tuvo como objetivo principal determinar el nivel de
clima organizacional de los trabajadores de la empresa. Para la obtencion de la
informacidn se aplicd una encuesta a los 44 trabajadores de la empresa Diamanta
S.A.C de la ciudad de Ayacucho entre hombres y mujeres, los cuales vienen
brindando su trabajo en esta empresa, durante el periodo, 2017. El instrumento de
recoleccion de datos, se aplicé un cuestionario para el variable. El cuestionario de
clima organizacional estuvo compuesto por 15 items con una amplitud de escala
de Likert (siempre, casi siempre, algunas veces, muy pocas veces y nunca)., se
llegd a los siguientes resultados: los niveles de Clima Organizacional segun los
trabajadores de la empresa Diamanta S.A.C., 2017 donde el 56,82% indicé el nivel
bueno, el 43,18% indico el nivel regular, los niveles de Comunicacién segun los
trabajadores de la empresa Diamanta S.A.C., 2017 donde el 65,91 % indic0 el nivel
bueno, el 34,09 % indico el nivel regular, los niveles de toma de decision segin los
trabajadores de la empresa Diamanta S.A.C., 2017 donde el 72,73 % indico elnivel
bueno, el 27,27 % indico el nivel regula. Las conclusiones a las que se llego
mediante este estudio, muestran que los trabajadores de la empresa Diamanta

S.A.C de la ciudad de Ayacucho, logran algunas veces realizar un regular
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desempefio. Con respecto al objetivo general se determind que el nivel de clima

organizacional en la empresa es regular.

Quispe (2019) en su investigacion Clima laboral en las micro y pequefias empresas
del rubro agencias de viaje-caso empresa A&R tours del distrito de Ayacucho
2019, tuvo como objetivo principal: Determinar las principales caracteristicas del
clima laboral en las micro y pequefias empresas del rubro agencias de viaje -Caso
empresa A & R Tours del distrito de Ayacucho 2019. La investigacion fue de
disefio no experimental - transversal - descriptivo, para el recojo de informacién se
utilizé una poblacién muestral de 11 trabajadores de la micro y pequefia empresa
A&R TOURS, se aplico un cuestionario estructurado de 15 preguntas mediante la
técnica de la encuesta obteniendo los siguientes resultados: el 54.55% de los
trabajadores indica que es favorable el clima laboral, 45.45% de trabajadores no
tienen un area de trabajo amplio y ventilado, 36.36% de los trabajadores pocas
veces se sienten identificados con los objetivos, mision y valores de la empresa,
54.55% de los trabajadores conocen sus roles y responsabilidades, 36.36% de los
trabajadores algunas veces sienten que su trabajo valorado, 54.54% de los
trabajadores tienen motivacion y satisfaccion laboral, 45.45% de los trabajadores
no tiene oportunidades de desarrollo profesional, 54.55% de los trabajadores
reciben una remuneracién justa por su trabajo, 45.45% de los trabajadores algunas
veces sienten que esta haciendo bien su trabajo, 54.55% de los trabajadores reciben
estimulos. La investigacion concluye en que los trabajadores consideran que solo
se les ofrece beneficios a algunos colaboradores y que no se les valora de igual

manera, situacion que afecta al clima laboral de la empresa.
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Atahua (2020) en su investigacion Clima laboral en las micro y pequefias
empresas del rubro estéticas: caso estética Angela del distrito de Ayacucho, 2020,
Ubicado en ciudad de Huamanga, 2019, tuvo como objetivo principal: Describir
las principales caracteristicas del Clima Laboral en las Micro y Pequefias Empresas
del rubro estéticas: caso estética Angela del Distrito de Ayacucho, 2020, la
metodologia que se empled El tipo de investigacion se considero de tipo aplicada
con enfoque cuantitativo, el nivel de investigacion es descriptivo, con un disefio no
experimental, para poder recoger informacion se consider6 las 08 trabajadorasde
la estética, las mismas que se consider6 para las muestras el 100% de las
trabajadoras, la técnica que se empleo fue la encuesta, el instrumento fue el
cuestionario de 21 preguntas, el plan de analisis fue mediante el programa Excel.
Obteniendo los siguientes resultados: El 62.50% manifestaron que en la empresa
estética Angela casi nunca hay la presencia de un lider; el 62.50% manifestaron
que casi nunca les brinda ninguna motivacién; el 75.00% manifestaron que casi
nunca la empresa les brinda tecnologia moderna y adecuada para realizar sus
actividades; el 87.50% manifestaron que a veces reciben un presente en fechas
importantes; el 75.00% manifestaron que casi nunca practican los valores como la
transparencia, puntualidad, honestidad. Se concluyd que el clima laboral en la
estética Angela no es favorable ya que no cuentan con liderazgo, no disponen con
tecnologia moderna, no hay reconocimiento para las trabajadoras y no practican

los valores en la estética Angela.
Variable 2: Rotacion de personal

Otero (2016) en su investigacion Identificacion de los factores que determinan la

alta rotacion del personal de ventas en empresas Retail de prendas de vestir: caso
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tiendas Piero, Ubicado en ciudad de Ayacucho, 2016 tuvo como objetivo
principal: Identificar y definir los factores que originan la alta rotacién del personal
de ventas de las tiendas de la empresa PIERO, La presente investigacion se basa
en la metodologia un tipo de estudio descriptivo, toda vez que trata de analizar los
factores que motivan las renuncias voluntarias del personal de ventas de la empresa
PIERO. También, corresponde al tipo de investigacion aplicada, en la medida que
los resultados del presente trabajo servirn para proponer un conjunto de politicas
orientadas a reducir la alta tasa de rotacion Se ha determinado, que los factores
internos de la empresa Piero que mas inciden en la rotacién real del personal de
ventas corresponden a variables relacionadas con las condiciones laborales que
establece la empresa y las remuneraciones que se paga al personal. En conclusion,
los factores relacionados con el clima laboral, no han resultado ser relevantes como
factores de rotacién. Entre las condiciones laborales, destacan los descuentos por
inventario negativo que aplica la empresa al personal de ventas cuando hay
faltantes de prendas en las tiendas, y la extensa jornada de trabajo establecida por

la empresa.

Quispe (2019) en su tesis Rotacion de personal en las micro y pequefias empresas,
rubro educacién basica regular: caso I.E.PR. inicial arco iris de colores S.R.L.
distrito de Ayacucho, 2019, ubicado en la ciudad de Ayacucho, 2019, tuvo como
objetivos principales describir como se da la rotacion del personal en las micro y
pequefias empresas, rubro educacion basica regular: caso I.E.Pr. Inicial arco iris de
colores S.R.L. distrito de Ayacucho, 2019.La metodologia que se empled en
nuestro presente estudio fue enfoque cuantitativo, descriptivo y con disefio no
experimental. En la cual se aplicé la encuesta siendo aplicada a los colaboradores

de I.E.Pr. inicial arco iris de colores S.R.L. distrito de Ayacucho, 2019, nuestra
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investigacion no tiene hipdtesis. El resultado més importante es que una buena
remuneracion en la organizacion disminuiria la rotacion del personal en el cual se
determiné que el 57% consideran que siempre una buena remuneracion en la
organizacion disminuiria la rotacion de personal. Llegando a la conclusion en la
organizacion La falta de capacitacion a los colaboradores en las funciones que
cumple también implica la desmotivacion en el mismo trabajador con la cual se
ocasiona la inestabilidad laboral, Los duefios de la I.LE.PR. Inicial arco iris de
colores S.R.L. distrito de Ayacucho, 2019. Deben adquirir més conocimiento sobre
de la rotacion de personal y cuéles son los factores que influyen ya sean externos
0 internos, con lo cual podran obtener el nivel de satisfaccion més alto en los

colaboradores.

Guevarra (2017) en su investigacion Rotacion de personal y nivel de satisfaccion
de los colaboradores de la empresa Peruvian-Tarapoto 2017, Ubicado en la
ciudad de Ayacucho, que tuvo como objetivo principal: determinar la relacion
entre la rotacion de personal y el nivel de satisfaccion de los colaboradores de la
empresa Peruvian-Tarapoto 2017, donde Se considero la siguiente metodologia a
cuantitativa y la encuesta como técnica para definir la rotacion del personal y la
satisfaccion del personal, donde tendremos en cuenta la técnica por lo cual se
formuld una cuestionario de preguntas para ambas variables de estudio, donde a
ello se realizo la ejecucion de los 2 instrumentos dentro de la empresa Peruvian—
Tarapoto, Concluyendo sobre rotacién del personal en la organizacién es un
problema muy negativo y rutinario, buscando el porqué de las salida y entradas de
los trabajadores como algo comin debido a no realizar un reclutamiento de
personal idoneo, en la cual pudimos observa que no se contratan personal

calificado donde no se sentian comodos con su puesto de trabajo mediante el cual

27



tendremos que buscar personal que tenga habilidades para poder lograr al empatia

y larelacion de manera adecuada al ritmo de trabajo de sus compafieros de trabajo.

Antecedentes Locales
Variable 1: Clima Laboral

Sanchez (2019) en su investigacion Propuesta del manejo del clima laboral en las
micro y pequefias empresas, rubro salones de belleza, distrito Ayacucho, 2019,
Ubicado ciudad de Huamanga, 2019. Tuvo como objetivo principal describir los
factores relevantes del manejo del clima laboral en las MYPES del rubro de salones
de belleza. La metodologia de investigacion es de tipo aplicada con enfoque
cuantitativo, presenta un nivel descriptivo con un disefio no experimental —
transversal. Para el recojo de informacion se obtuvo una muestra de 20 MYPES
conformado por 55 trabajadores del rubro salones de belleza, se empled la técnica
de la encuesta y el instrumento cuestionario de 17 preguntas. Obtenido los
siguientes resultados: Respecto al clima laboral que el 35% (19 trabajadores)
consideran que la organizacion si tiene un buen clima laboral, sin embargo, el 58%
(32 trabajadores) consideran que la organizacion no tiene un buen clima laboral, y
el 7% (4 trabajadores) indican que a veces si existe un buen clima laboral. Se
concluyo que: El clima laboral no es favorable en las empresas de los salones de
belleza, no existe la motivacion al trabajador, el trabajo en equipo, la comunicacion

asertiva, la empatia y la integracion de todos los trabajadores.

Guerra (2019) en su investigacion Propuesta del manejo del clima organizacional
en las micro y pequefias empresas del sector servicios, rubro gimnasios, distrito
de Ayacucho, 2019, Ubicado en la ciudad de Huamanga, 2019, tuvo como objetivo
principal: Describir los factores relevantes del clima organizacional en las micro y

pequefias empresas del sector servicios, rubro gimnasios, distrito Ayacucho, 2019.
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Para el desarrollo de esta investigacion se utilizo el tipo de investigacion aplicada
con enfoque cuantitativo, de nivel de investigacion descriptivo, de disefio no
experimental con corte transversal, ademas se realiz6 un cuestionario estructurado,
utilizando la técnica de la encuesta. La poblacion estuvo conformada por 8 micro
y pequefias empresas del sector de servicios, rubro de gimnasios. El cuestionario
se aplico a 42 colaboradores. Dicho cuestionario estuvo conformado por 18
preguntas mediante el cual se obtuvo los siguientes resultados: se lleg6 al siguiente
resultado: De acuerdo a los encuestados, el 40.5% esta representado por los
colaboradores entre 18-25 afios, el 31,0% por colaboradores de 26-35 afios, el
19,0% por colaboradores entre 36-45 afios y el 9,5% por colaboradores de 45 a
mas. Correspondiente al clima organizacional se puede colegir que, del total de los
colaboradores encuestados, cerca de la mitad sienten insatisfaccion con el clima
organizacional de los gimnasios. Se llegd a concluir: Los factores relevantes que
se utilizd6 en la presente investigacion nos dio a conocer como el clima
organizacional destaca en las micro y pequefias empresas, la estructura
organizacional, comportamiento organizacional y las relaciones interpersonales
son factores que no son utilizados de la mejor manera en este rubro ya que la falta
de un buen dialogo por parte del duefio hacia los colaboradores hace que estos
factores no sean lo méas destacados. Hacer un buen uso de estos factores ayudara a
la organizacion tener un buen clima organizacional y mejorar asi el buen

desempefio de los colaboradores.

Soto (2019) en su investigacion Describir las caracteristicas del clima laboral en
la Micro y pequefias Empresas rubro Consultoria y Ejecucion de Obra en general,
Caso Empresa: LUCS consultores y contratistas generales S.R.L del Distrito de

Ayacucho, 2019. La Metodologia es de tipo Aplicada con enfoque cuantitativo,
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presenta un Nivel de investigacién Descriptiva con un disefio No experimental-
Transversal. Con una Poblacion finita, la Micro y pequefia empresa LUCS
Consultores y contratistas generales S.R.L con una muestra de 18 Trabajadores,
técnica utilizada es la encuesta, como instrumento el cuestionario que consta de 24
preguntas. Los resultados obtenidos: Comportamiento Organizacional
(Rendimiento Laboral) Eficiente en un 77.78% casi siempre, facilidad de
integracion en un 77.78 % casi siempre, una comunicacion eficiente en todas las
areas un 66.67% casi siempre, Se practica el Liderazgo (trabajo en equipo) en un
100 % casi siempre, se pone en préctica los Valores en un 88.89 %. Se lleg6 a la
conclusién de que hay un clima laboral favorable en la Micro y pequefia Empresa
LUCS Consultores y Contratistas generales S.R.L, un comportamiento
organizacional eficiente, facilidad de integracion, comunicacion eficiente, y se
practican los valores y el liderazgo se llegé a la siguiente conclusion: En la presente
investigacion se describié las caracteristicas del Clima Laboral en la Micro y
pequefias Empresas rubro Consultoria y Ejecucion de Obra en general, Caso
Empresa: LUCS consultores y contratistas generales S.R.L del Distrito de
Ayacucho, 2019. Segun al Objetivo General, Sobre las caracteristicas del Clima
Laboral en la Micro y pequefias Empresas rubro Consultoria y Ejecucion de Obra
en general, Caso Empresa: LUCS consultores y contratistas generales S.R.L del
Distrito de Ayacucho, 2019, De acuerdo a la encuesta realizada a los 18
trabajadores. Se llegd a la conclusion de que hay un clima laboral favorable, ya que
los trabajadores indican que en la empresa hay un buen comportamiento
Organizacional, (Rendimiento Laboral Eficiente, Satisfaccion Laboral de todos los

trabajadores).
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Variable 2: Rotacion de personal

Pantoja & Herrera (2021) en su investigacion Motivacion laboral y rotacion de
personal motorizado de una empresa de servicio Courier, Distrito de Ayacucho,
2021. Ubicado en la ciudad de Ayacucho, 2019, tuvo como objetivo principal:
Determinar como se relacionan la motivacion laboral y la rotacién de personal
motorizado de una empresa de servicio courier, Distrito de Ayacucho, 2021. La
metodologia fue de enfoque fue cuantitativo con un tipo de estudio aplicada, con
un nivel descriptivo correlacional, su poblacion-muestra fue de 30 colaboradores
motorizados de la empresa. Se utilizo la técnica de la encuesta, cuyo instrumento
fue el cuestionario realizado a cada colaborador, el cual fue elaborado con un total
de 24 items, relacionadas a cada variable motivacion laboral y rotacion de personal,
12 preguntas por cada variable. Llegando al siguiente resultado un 66.7% se
considera que la motivacién laboral de la empresa es baja, mientras que el 33.3%
indica que es Media. También de los resultados que se obtuvieron en las tres
dimensiones; se mostro que la dimension 1 “motivacion intrinseca” y la dimension
3 de motivacion trascendental tienen categoria baja con un 70.0%, como categoria
media se obtuvo un 30.0% para ambas dimensiones, asi mismo la dimensién 2 de
motivacién extrinseca es considerada baja con 63.3% y media con 36.7%, llegando
a la siguiente conclusién: Se hallé que la motivacion laboral fue calificada como
baja, segun el 66.7% del personal encuestado, siendo una de las dimensiones con
un mayor porcentaje de calificacion baja la “motivacion intrinseca y
trascendental”, mientras que la dimension “motivacion extrinseca” fue calificada
con un menor porcentaje de calificacion baja, por lo que la empresa debe dar mayor
énfasis en mejorar la motivacion intrinseca y transcendental. Se obtuvo que la

rotacion de personal es considerada categoria media con 80% del resultado,
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mientras que la dimension “rotacion voluntaria” logré un mayor porcentaje de
calificacion en categoria media (76.7%), A diferencia de la dimension “rotacion
involuntaria” que obtuvo un menor porcentaje de calificacion en categoria media
(73.30%), por lo que la empresa debe crear estrategias para que disminuir el

porcentaje de rotacion voluntaria en la empresa.

Sanchez (2019) en su tesis Analisis de factores que influyen en la rotacion de
personal de la empresa Engineer Solution, Distrito de Ayacucho — 2019, ubicado
en la ciudad de Ayacucho, 2019. Que tuvo como objetivo principal: analizar los
factores que inciden en la rotacion laboral externa en la empresa engineer solution
de Ayacucho, 2019, tuvo como metodologia aplicada fue un enfogque cuantitativo,
disefio no experimental — transversal y alcance descriptivo. se estudié a la
poblacién total de 21 trabajadores renunciantes, los cuales tomaron su decision
durante el afio 2019. se elabord un instrumento de 28 items para recolectar
informacién considerando los aportes de dominguez (2015) para posteriormente
aplicar la prueba de alfa de cronbach para conocer la consistencia interna, el cual
se presento en nivel bueno (alfa=0,876). Llegando al resultado: EIl 85.7% de los
trabajadores renunciantes consideraron que el compromiso incidié en la rotacion
en un nivel medio, un 14.3% indicaron que incidié en nivel alto, EI 14.3% de los
trabajadores renunciantes consideraron que las oportunidades de carrera incidieron
en la rotacién externa en un nivel medio, un 85.7% indicaron que incidié en nivel
alto, esto se significa que los trabajadores no consideran a la empresa para tener
una linea de carrera, llegando a la conclusidn: los principales factores que inciden
en la rotacion laboral externa en la empresa engineer solution de Ayacucho son:
oportunidad de carrera administracion de rendimiento, pago, comunicacion, salud

ocupacional y laboral, compromiso, el compromiso si incide en la rotacion del
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personal de la empresa engineer solution de Ayacucho en un nivel medio, la
oportunidad de carrera si incide en la rotacion del personal de la empresa engineer
solution de Ayacucho en un nivel alto, el pago si incidencia en la rotacion del
personal de la empresa engineer solution de Ayacucho en un nivel alto, la
comunicacion si incide en la rotacion del personal de la empresa engineer solution
de Ayacucho en un nivel medio, la administracion de rendimiento si incide en la
rotacion del personal de la empresa engineer solution de Ayacucho en un nivel

alto.

Garcia (2018) en su investigacion Rotacion de personal y productividad en un area
de una empresa de servicios logisticos en el distrito de Ayacucho, 2018. Ubicado
en la ciudad de Huamanga, 2018, tuvo como principal objetivo: Determinar cémo
se relaciona la rotacion de personal y la productividad en un area de una empresa
de servicios logisticos en el distrito de Ayacucho, 2018. Se utilizo un enfoque
metodoldgico de enfoque cuantitativo, tipo aplicada y disefio correlacional. Se
realizd un censo a 24 trabajadores, la técnica utilizada fue la encuesta y para la
recoleccion de datos se utiliz6 como instrumento el cuestionario, para poder
determinar la validez del instrumento se recurrié al juicio de tres expertos de la
escuela de administracion, llegando a los siguientes resultados: los niveles de
rotacion de personal percibido, se obtiene que el 33.33 % manifiesta que es bajo,
el 41.67% sefialan que es regular y el 25% en un nivel alto. Con estos resultados
muestran que los niveles de rotacidn de personal son medio o regular, los niveles
de productividad, percibido por los trabajadores el 37.50 % manifiesta que es bajo,
el 33.33% sefialan que es regular y el 29.17% en un nivel alto, los niveles de factor
capital percibido por los trabajadores, el 37.50 % manifiesta que es bajo, el 29.17%

sefialan que es regular y el 33.33% en un nivel alto, llegando a la siguiente
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conclusién: Se establecio la relacion entre RP y productividad en un area de una
empresa de servicios logisticos en la regién Callao, 2018. la correlaciéon de
Spearman nos arroja una correlacion positiva considerable de (0, 807); asi como
también una significancia de 0,000 entre ambas variables. (Ver tabla 13). Es decir
que cuando la RP sea mayor, la productividad también sera mayor el impacto
negativo que reciba. Se cred la relacion entre la rotacion de personal y el factor

capital en un &rea de una empresa de servicios logisticos en la region Callao, 2018.

2.2.Bases tedricas de la investigacion
Variable 1. Clima laboral

El clima laboral es un concepto amplio en los estudios e investigaciones
acerca del factor humano en empresas. Por razones evidentes. El clima laboral es
un indicador determinante de la vida de la empresa ciertamente condicionando por
multiples cuestiones como son desde las normas internas, las condiciones
ergonémicas del lugar de trabajo y equipamientos, pasando obviamente por las
actitudes de las personas, también esta los estilos de direccion de los lideres, los
salarios y remuneraciones hasta llegar identificar la satisfaccion del personal. Poe
ellos a continuacion definiremos de 3 autores conceptos basicos y determinantes

del clima laboral.

El clima laboral es la suma de las percepciones que los trabajadores tienen
sobre el medio humano y fisico donde se desarrolla la actividad cotidiana de la
organizacion. Ademas, es un factor coyuntural en la vida de una organizacion. En
este sentido el clima se asienta sobre la cultura organizacional, un factor mas
permanente derivado de la historia, los valores y la tradicion de la organizacion por
otro lado el clima laboral evoluciona segun dinamicas internas propias que

dependen de procesos de percepcion basicos como la credibilidad de la fuente, los
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procesos selectivos de llegada de la informacion, los liderazgos de opinion o las

normas grupales (Gan & Jaume, 2019)

el clima laboral ser definido como las cualidades o propiedades del
ambiente laboral que son percibidas o experimentadas por los miembros de la
organizacion y que ademas tienen influencia directa en los comportamientos de los
empleados. En esa misma linea hace referencia que el clima laboral es
determinante para el buen ambiente y desenvolvimiento de los trabajadores

(Chiavenato, 2015)

El clima laboral se relaciona con las condiciones y caracteristicas del
ambiente laboral las cuales generan percepciones en los empleados que afectan su
comportamiento en el mismo libro expone que los factores y estructuras del
sistema organizacional dan lugar a un determinado clima, en funcion a las
percepciones de los miembros. Este clima resultante induce determinados
comportamientos en los individuos y dichos comportamientos inciden en la

organizacion y en el clima, y asi se completa el circuito (Goncalves, 2020)

De las definiciones anteriores podemos sefialar que el clima laboral es el
ambiente donde laboran los trabajadores, es la percepcion del clima, de la
comunicacion, de la satisfaccion, del ambiente fisico, de las remuneraciones, del
respeto, del direccionamiento, etc. de los o entre los trabajadores, que eso
directamente determina o influye el bienestar de la empresa y en el desarrollo y

crecimiento de estas.
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Factores de Evaluacién del Clima Laboral

A continuacion, detallaremos los siguientes factores de evaluacion del clima

laboral segun (Pilliugua & Arteaga, 2019)

Comunicacion

La comunicacion dentro de las organizaciones debe ser mediante sistema
abierto, significa que, no debe ser restringida por la estructura jerarquica de nivel
descendente sino en forma horizontal, de esta forma, los trabajadores conoceran
los objetivos que persigue la empresa, las necesidades y los logros obtenidos. La
comunicacion, es el arte de influir en los individuos, ejercer un poder o credibilidad
y de cierto modo, tener autoridad para liderar. El individuo que sea un buen
comunicador, relne la caracteristica de carismatico, llega a los demés y logra que

estos cambien de opinién (Rebeiro, 1998)

Colaboracion

En este factor, se evalUa el grado de madurez, el respeto, la manera de
comunicarse, el grado de colaboracién y compafierismo existente, y la confianza,
siendo factores que suman importancia en el buen ambiente de trabajo, del cual se
tiene como resultado, la calidad de las relaciones humanas dentro de la empresa,

que sera percibida por los clientes (Pilliugua & Arteaga, 2019)

Liderazgo

El liderazgo tiene sus teorias o enfoques, algunos de ellos muy precisos,
pero en el fondo son una transformacion para la empresa u organizacion; el
liderazgo en si, involucra al personal que dirige y aquellos que tienen

responsabilidades en cada area. Del nivel de liderazgo, se puede lograr resultados
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precisos en corto plazo. Reconoce la singularidad en cada individuo, de forma que
no requiera tener a su lado personas solicitas, que lo hagan permanecer bien como

lider.

Carrera profesional

Se relaciona con el nivel de preparacidn académica, habilidades y destrezas
que tengan los trabajadores para optar por un ascenso laboral, el mismo que
repercute en mejor calidad de vida, confort, sueldos considerables y puestos
acordes al desempefio, que se reflejen en la evaluacion de desempefio laboral. Al
fomentar el desarrollo de carrera profesional, la empresa se plantea varios
objetivos, entre ellos: conferir mayor ilustracién y capacidad a su talento humano
para cubrir espacios que a mediano o largo plazo estaran disponibles; crear una
fuerte comunicacién interna; y, programar el desarrollo de carrera profesional

dentro de la planificacion anual (Nufiez, Grande, & Pedroso, 2012)

Satisfaccion

La satisfaccion laboral es el conjunto de actitudes generales del individuo
hacia su trabajo. Probablemente, el empleado que se encuentre dentro de un
ambiente agradable en la organizacion, que sus directivos reconozcan su trabajo y
que lo incentiven a seguir mejorando mediante ascensos u otro tipo de
motivaciones, generara satisfaccion personal. La satisfaccion laboral, entonces, es
un tema candente dentro de las organizaciones, los trabajadores no lo manifiestan
abiertamente, cuando no se encuentra satisfechos o si lo hacen, empiezan a reducir

su productividad (Sanchez & Garcia, 2019)
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Condiciones fisicas

Con relacion a este aspecto los ambientes, la iluminacion, la reduccion de
ruidos, herramientas y equipos para los empleados eran elementos sustanciales
(condiciones fisicas), y que toda organizacion debe brindar a sus trabajadores para
que sean méas productivos. Asi, en las organizaciones, los directivos deben tomar
decisiones acertadas, que generan un excelente clima laboral (Tamayo & Garcia,

2019)

Tendencias actuales del clima laboral

Para Comunidad RSE (2022) EI mundo del trabajo enfrenta turbulencias
después de una pandemia que evidencié la necesidad de adaptarse rapidamente a
los cambios, cuidar la salud de las personas, desarrollar nuevas habilidades y
escuchar a los colaboradores para la presente investigacién ha visto apropiado

colocar las principales tendencias del clima laboral:

Adaptacién al cambio; las organizaciones necesitan establecer las prioridades y
adoptar un nuevo modelo operativo de trabajo que sea flexible, que permita
conectar a las personas con su trabajo de una manera mas facil e ininterrumpida y
que reevalle la experiencia del talento. El desafio que tienen las empresas es
adoptar un modelo operativo donde los trabajadores puedan tomar decisiones
basadas en los valores de la marca. Asi mismo esta el refuerzo a los esquemas de
colaboracion el estudio afirma que al menos siete de cada 10 ejecutivos deRecursos
Humanos prevé que este afio la rotacion de personal sera mas elevada delo normal,
sobre todo entre trabajadores jovenes y digitales. Frente a este panorama, la
colaboracion es importante en el sentido de reevaluar la relacion entreempresa y

empleado.
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Por otra parte, el estudio sefiala Mayor énfasis en el bienestar; La pandemia
evidencio la desigualdad en acceso a servicios de salud, paraddjicamente las
brechas quedaron méas expuestas en un contexto donde incrementaron los riesgos
para la salud fisica y mental. Como también el Desarrollo de nuevas habilidades;
Mientras una cara de la moneda es que la pandemia aceler6 la digitalizacion y
automatizacion de las empresas, la otra realidad es que al mismo tiempo se acenttio
la necesidad de desarrollar nuevas competencias en el talento para mantener sus
condiciones de empleabilidad en el futuro del trabajo y para finalizar las estrategias
para detonar la motivacion: En la medicién de este afio, la proporcion de
trabajadores que se sienten motivados disminuyd de 74 %a 63% en comparacioncon
2019, su nivel mas bajo en los siete afios que se ha realizado el estudio. Los
motivadores del talento estan cambiando y hay que prestar atencion a eso, 53% de
los empleados encuestados espera en su organizacion un mayor equilibrio, con mas
tiempo para la familia, los hobbies, la salud y el aprendizaje (Comunidad RSE,

2022)

Dimensidn 1. Satisfacciéon Laboral

La satisfaccion laboral se define como el grado en que a los empleados les
gusta su trabajo existiendo aun escaso consenso en torno a si la misma involucra
exclusivamente procesos emocionales o, también, cognitivos o también puede ser
un juicio evaluativo positivo o negativo que el individuo realiza de su situacion de

trabajo. Desde una Optica més integrada (Cols & Dabos, 2019)

La satisfaccion en el trabajo designa la actitud general del individuo hacia
su trabajo, dicha satisfaccion que es generada por los factores intrinsecos, afecta

directamente al desempefio del trabajador y a la atencién que brinda a los usuarios.
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Asimismo, tanto los factores intrinsecos como extrinsecos pueden afectar las

habilidades y capacidades del trabajador (Vallejo, 2020)

La satisfaccion laboral ha sido definida como el resultado de varias
actitudes que tiene un trabajador hacia su empleo, los factores concretos (como la
compafiia, el supervisor, comparieros de trabajo, salarios, ascensos, condiciones de
trabajo, etc.) y la vida en general. De modo que la satisfaccion laboral es el
conjunto de actitudes generales del individuo hacia su trabajo. Quien esta muy
satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas hacia éste; quien esta
insatisfecho, muestra en cambio, actitudes negativas. Cuando la gente habla de las
actitudes de los trabajadores casi siempre se refiere a la satisfaccion laboral; de

hecho, es habitual utilizar una u otra expresién indistintamente (Robbins, 2017)

La satisfaccion laboral es un concepto mi general que define sus
determinantes 3 de los autores citados coinciden en que la satisfaccion laboral es
la actitud, el grado en que al trabajador le gusta su trabajo quien realiza en la
empresa, pero esa actitud estd determinada por factores con las recompensas,
condiciones del trabajo. Compafieros, salario y otros y esta influye en la
productividad del individuo. Por la tanto es determinante el grado de satisfaccion
del trabajador para un buen clima laboral y disminuir la rotacion del personal yan
que cuanto mas satisfecho el trabajador mayor ambiente de un buen clima y baja

la rotacion laboral.

Indicadores.
Ambiente

El ambiente se refiere al lugar espesativo donde se desenvuelve cada

individuo en su trabajo, este ambiente tiene ciertas caracteristicas que miden la
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satisfaccion laboral para un buen clima laboral entre las principales tenemos como:
la iluminacion, higiene, la ubicacion, la seguridad del ambiente, etc (Cols & Dabos,

2019)

Por otra parte, Ambiente se refiere a las condiciones fisicas de la oficina, si
se trata de un lugar grande, viejo 0 nuevo, si estd bien iluminado, entre otras;
pueden influir en que tan cdmodo se siente el trabajador. Se trata de una cuestion
importantisima y que repercute directamente en los resultados de negocio. Es decir,
un clima laboral positivo fomentara la consecucion de objetivos, mientras que uno

malo puede hasta derivar en pérdidas para la empresa (Perez, 2017)

Entonces el indicador ambiente se refiere al lugar donde el trabajador
desenvuelve sus funciones y que este ambiente tiene que cumplir ciertas
caracteristicas primordiales para que la productividad del trabajador se favorable y
si estés ambientes a la cual se refiere los autos no cumplen con ciertas
caracteristicas la satisfaccion del colaborador serd bajo y eso conlleva a que el
ambiente del clima laboral sea muy malo y eso repercute directamente la rotacion

del personal.
Condiciones

La actividad laboral esta sujeta a variables muy diversas y el conjunto de
todas ellas forman las condiciones de trabajo. Por condiciones de trabajo se
entiende el estado del ambiente de trabajo relacionado con la seguridad e higiene.
En este sentido, en los Gltimos 20 afios se han incorporado nuevos parametros, las
denominadas politicas de riesgos laborales, es decir, normas y pautas que deben
regir una actividad para que ésta tenga las suficientes garantias de seguridad fisica

para el trabajador, asi como para su salud (Sanchez & Garcia, 2020)
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Ademas del anterior las otras condiciones se refieren la del salario, la
seguridad y la salud, hay otras condiciones que igualmente influyen en la manera
de realizar un trabajo, el horario es una de ellas. Existen varias modalidades, pues
la empresa necesita cubrir un horario productivo y, paralelamente, los trabajadores
tienen que compatibilizar su actividad y su tiempo libre. La politica de incentivos
es, sin duda, otro aspecto de la totalidad de las condiciones laborales, y no se refiere
exclusivamente a la remuneracion, sino que toma en cuenta la promocion interna

de los empleados (Sanchez & Garcia, 2019)

Las condiciones de trabajo son aspectos fundamentales para la satisfaccion
y el clima laboral ya que marcan precedentes para el crecimiento del trabajador y
estas condiciones se refieren a condiciones de horario, contractuales, incentivos,
lineas de carrera, oportunidades, salud, etc. que de alguna otra forma esas
condiciones marcan el grado de satisfaccion del trabajador. Otro propdsito de las
condiciones de trabajo es proteger a los empleados y sirven como dispositivos de
control, ya que la administracion las utiliza como estandares contra los cuales
aplicar sanciones o bien otorgar beneficios, con el objetivo de asegurar un nivel

razonable de conformidad.

Recompensas

En este Indicador nos referimos al sistema de salarios y politicas de
ascensos que se tiene en la organizacion. Este sistema debe ser percibido como
justo por parte de los empleados para que se sientan satisfechos con el mismo, no
debe permitir ambiguedades y debe estar acorde con sus expectativas. En la

percepcion de justicia influyen la comparacion social, las demandas del trabajo en
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si y las habilidades del individuo y los estandares de salario de la comunidad

(Boetow, 2021)

Los sueldos o salarios, incentivos y gratificaciones son la compensacion
que los empleados reciben a cambio de su labor. La administracion del
departamento de personal a través de esta actividad vital garantiza la satisfaccion
de los empleados, lo que a su vez ayuda a la organizacion a obtener, mantener y

retener una fuerza de trabajo productiva (Gan & Jaume, 2019)

El sistema de recompensas es un indicador clave para la satisfaccion del
individuo ya gque es uno de los motivos principales por el cual decide un trabajador
pertenecer fielmente al ala empresa por el salario, los autores citados mencionan
que las recompensas se refieren al salario que reciben los trabajadores a cambio de
que ellos ofrecen su fuerza de trabajo productiva, estas recompensas también se

entienden la politica de los sueldos, incentivos, gratificaciones, y compensaciones.

Dimensidn 2. Relaciones Interpersonales

Relaciones interpersonales es la forma en que se asocia con méas personas
dentro de la organizacién entre jefe y trabajador, entre trabajadores, o viceversa;
La Comunicacion hace referencia a la manera, accion y resultado de comunicarse

con el jefe, subordinados y comparieros.

Relaciones interpersonales en el trabajo componen un conjunto de juicios
para alcanzar el conocimiento de las personas en la organizacion, ya que mediante
los acercamientos que formen entre ellas, gestionaran la compensacion de las

necesidades de relacionarse socialmente; entre méas satisfaccion generen, mejor
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podran ayudar competentemente con los objetivos planteados por la organizacion

(Perea, 2018)

La creacion de vinculos personales con los miembros del equipo puede
resultar muy positivo no solo para los trabajadores, que asisten a su puesto con
ganas e ilusién, sino también para las empresas, ya que este vinculo promueve el
trabajo en equipo eficiente y valores como la cooperacion o la solidaridad entre los
componentes del equipo. Por el contrario, cuando las relaciones interpersonales no
son positivas, se generan conflictos y tensiones entre los miembros que acaban

afectando de manera negativa a la empresa (Pilliugua & Arteaga, 2019)

Las relaciones implican gestionar emociones positivas y negativas.
Gestionar una relacion significa enfrentarse a sucesos desagradables y también a
sucesos emocionantes. Una relacion significa también negociar las formas de vida
e interaccién en su conjunto para acomodar las propias necesidades y las

necesidades de la otra persona (Wiemann, , 2017)

Factores Determinantes en las Relaciones Interpersonal en el trabajo

Para Perea (2018) Los factores determinantes para cultivar unas buenas Relaciones

entre los trabajadores son los siguientes:

Respeto: Es uno de los factores mas importantes, debemos respetar para ser
respetados, aun cuando no compartamos ideas similares a la de la otra persona

debemos tener cierta aceptacion a la opinion que este nos expresa.

Comprension: Hay que entender a los demas y de vez en cuando ponerse en su
lugar, no importa la limitacién que este tenga, debemos recordar siempre que no

todos somos iguales y que cada quien tiene un modo distinto de expresarse.

44



Cooperacion: Se debe mostrar un trato afable con los demas y trabajar en conjunto

para lograr las metas de manera mas facil.

Comunicacion: Es un punto vital, si no transmitimos a nuestros semejantes, la
convivencia es nula, debemos aprender a expresar nuestros puntos de vista, ideas,
etc. Son los 4 factores determinantes que priman para un buen desarrollo del clima
laboral entre los trabajadores, el autor menciona que cada trabajador debe manejar

estes criterios para el que clima sea agradable para la empresa y los trabajadores.

Indicadores.
Comunicacion

La comunicacion dentro de las organizaciones debe ser mediante sistema
abierto, significa que, no debe ser restringida por la estructura jerarquica de nivel
descendente sino en forma horizontal, de esta forma, los trabajadores conoceran
los objetivos que persigue la empresa, las necesidades y los logros obtenidos. La
comunicacion, es el arte de influir en los individuos, ejercer un poder o credibilidad
y de cierto modo, tener autoridad para liderar. El individuo que sea un buen
comunicador, reune la caracteristica de carismatico, llega a los demés y logra que

estos cambien de opinién (Rebeiro, 1998)

La comunicacién es un intercambio de mensajes entre dos 0 mas
particulares. Muchos sabemos que ésta puede ser escrita, oral o gestual. Sin
embargo, si el contexto en el cual se desarrolla es en el area de trabajo, esta se
convierte en Comunicacion Laboral. Como tal, este tipo de comunicacion
comprende el intercambio de mensajes que se realiza entre los diversos miembros
de una empresa, sea que se trate de trabajadores y gerentes, o sea entre ellos

mismos o con el publico externo (Jimenez, 2016)
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La comunicacion en el &mbito laboral es un tema que afecta directamente
el clima de las organizaciones y, si se maneja correctamente, permite a las personas
sentirse comodas y apreciar la empresa en la que trabajan de los autores
mencionados la comunicacion maraca el desarrollo de las actividades diarias y la
comunicacion es muy importante ya que permite que todos los trabajadores estén
conectados y orientados a un solo, objetivo. La comunicacion entre los
trabajadores es fundamental para un buen clima laboral si la comunicacion no es
transparente concisa, directa, entonces el clima laboral sera muy malo para la
empresa ya que no habra comunicacion entre trabajadores para el desarrollo de

actividades.

Reconocimiento

El reconocimiento laboral es cualquier iniciativa empresarial encaminada
a valorar el trabajo de los empleados o cualquier conducta que haya redundado en
beneficio del negocio. Existen diferentes tipos de reconocimiento laboral v,
contrariamente a lo que suele darse por sentado, no todas las contrapartidas han de

ser econdmicas (Puentes, 2019)

Por otra parte, el reconocimiento laboral es la gratitud que expresa una
empresa a sus colaboradores por su desempefio. El objetivo de los programas de
reconocimiento laboral es reforzar comportamientos, practicas o actividades que
resulten en un mejor rendimiento y resultados organizacionales positivos (Gomez,

2020)

Por lo tanto, podemos con sisar que reconocimiento laboral es cuando el
empresario o duefio de la empresa valora y reconoce tu esfuerzo que realizas dentro

de tus funciones por lo tanto el trabajador es satisfecho y eso ayuda a que el clima
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laboral sea favorable para la empresa. Es muy importante el reconocimiento por
que permite que los trabajadores estén felices y satisfechos con la labor que
realizan, por lo- tanto la productividad del trabajador aumentara y por ende el
ingreso el crecimiento de la micro empresa mejorara. Por ello es fundamental el

reconocer el esfuerzo, su labor que realizan los trabajadores.

Respeto

Uno de los factores a cuidar para fomentar un buen clima laboral es el
respeto en el trabajo. La tolerancia entre todos los miembros de la oficina resulta
imprescindible. Tiene que existir un respeto en el trabajo claro y palpable entre los
equipos. El trato de igual a igual y el sentido comun son beneficiosos para todos y
ayudan a mantener un clima agradable para el beneficio de la microempresa en

funcidn a eso definimos el respeto laboral.

El respeto en el trabajo es una fuente poderosa de beneficios para el negocio
y los empleados. Se trata de una via de doble sentido para garantizar que las
personas respeten a la organizaciéon y permitir que sientan que su trabajo es
valorado y reconocido. Construir un lugar de trabajo respetuoso puede generar
beneficios para los empleados y la empresa. La importancia del respeto laboral se
manifiesta en beneficios como: satisfaccion laboral, intercambio de conocimiento,

productividad laboral ( Hernandez , 2017)

Por otra parte, el respeto en el ambito laboral crea un ambiente de seguridad
y cordialidad permite aceptar las limitaciones ajenas y reconocer sus virtudes; evita
las ofensas y las ironias y no deja que la violencia o el abuso se conviertan en el
medio para imponer criterios. Disminuye la tension en lugares donde predomina la

desconfianza, habita el egoismo, la deslealtad, la arbitrariedad, la division, el
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chisme, los comentarios malintencionados y la agresion. Potencia la confianza, y
esta Ultima, es garantia de transparencia y buena comunicacion. Aspectos
fundamentales para trabajar a gusto y para crecer como persona, COmMo

empresa/organizacion y como sociedad en general (Brunet, 2019)

El respeto laboral es fundamental para el desarrollo de funciones diarias de
las empresas, es fundamental para la comunicacion de trabajadores, el respeto entre
los trabajadores ayuda a que el clima laboral sea agradable y bueno para el
crecimiento de los trabajadores y de la empresa, con respeto laboral la empresa
logra que sus colaboradores trabajen en un ambiente pacifica y que prime la buena
convivencia, con el respeto hacia el trato entre ellos, respeto a la comunicacién y
otros. Es un indicador determinante para relaciones interpersonales entre los

trabajadores.
Variable 2 Rotacién del Personal.

El concepto de rotacidn de personal se utiliza para definir la fluctuacion de
personal entre una organizacion y su ambiente; esto significa que el intercambio
de personas entre la organizacion y el ambiente se define por el volumen de
personas que ingresan en la organizacion y el de las que salen de ella (Robbins,

2017)

Por otra parte, la rotacion de personal es el retiro voluntario e involuntario
permanente de una organizacion. Puede ser un problema, debido al aumento de los
costos de reclutamiento, de seleccion, de capacitacion y de los trastornos laborales.
No se puede eliminar, pero se puede minimizar, sobre todo entre los empleados

con un alto nivel de desempefio y de los dificiles de reemplazar (Alvarez, 2020)
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Para Chiavenato (2015) la rotacién del personal es el resultado de la salida
de algunos empleados Y la entrada de otros para sustituirlos en el trabajo. La salida
de personal, puede darse por iniciativa del empleado (renuncia) o por iniciativa de

la organizacion (despido).

Chiavenato (2011) define la rotacion del personal en una organizacion
considerando: En toda organizacion saludable es normal que se presente un
pequefio volumen de entradas y salidas de personal, lo cual ocasiona una rotacién
vegetativa de simple conservacion del sistema. La rotacién de personal, puede en
ese sentido estar destinada a dotar al sistema con nuevos recursos (mayores
entradas que salidas) para impulsar las operaciones y acrecentar los resultados o
reducir el tamafio del sistema (mayores salidas que entradas) para disminuir las

operaciones y reducir los resultados.

La rotacion de personal puede ser real o potencial. La rotacion real, ocurre
cuando el trabajador deja de laborar en la empresa por decision voluntaria o del
empleador. Mientras, que la rotacion potencial se refiere al deseo latente del
trabajador de renunciar a su puesto de trabajo por determinados factores que le

estén causando incomodidad o insatisfaccion laboral (Alejo, 2020)

La rotacidn de persona es inevitable, el ambiente de toda empresa radica en
el cambio desde los procesos hasta los colaboradores, no se puede considerar solo
como una desventaja ante las demas organizaciones, al contrario, puede ser un
indicador de rentabilidad, productividad, evolucion y empoderamiento por partede

los colaboradores.
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Dimensién 1: Renuncia Laboral.

La salida por renuncia se da cuando un empleado decide, por razones
personales o profesionales, terminar la relacion de trabajo con el empleador. La
decision de dejar la empresa depende de dos percepciones. La primera es el nivel
de insatisfaccion del empleado con el trabajo. La segunda es el nimero de
alternativas atractivas que éste encuentra fuera de la organizacion, en el mercado
de trabajo. Mientras que la salida por despido, ocurre cuando la organizacion
decide separar a los empleados, ya sea para sustituirlos por otros de mejor calidad,
para corregir problemas de seleccion inadecuada o para reducir su fuerza de trabajo

(Chiavenato, 2016)

La renuncia es una decision mediante la cual una persona se separa
voluntariamente de su ambito habitual de trabajo. Existen también situaciones en
las que el empleado puede desvincularse de su trabajo, esto es, puede renunciar,
pero formalmente se considera a si mismo despedido, circunstancia que suele darse
con cambios unilaterales en las condiciones de trabajo. En cualquier caso, la
renuncia suele ser definida en funcién de una situacién de incomodidad y
disconformidad con el &mbito en el que se realiza un desempefio laboral (Kiyosaki,

2022)

De los autores mencionados podemos sefialar que la renuncia laboral es una
decision propia del trabajador separarse o poner fin cualquier vinculo laboral con
la empresa donde estaba laborando, los motivos pueden ser distintos como son los
motivos personales como son migracion laboral es decir pasarse a otra empresa ya
sea por mujeres pagos etc., por busca de oportunidades laborales, ya sea en lineas

de carrera, cargos mas superiores, estabilidad laboral.
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Indicadores
Migracion laboral

Para el autor la migracion laboral dentro de una empresa es eficientes
responden a las necesidades del mercado laboral. Los empleadores consideran la
migracion como un vehiculo para satisfacer las aspiraciones personales, equilibrar
la oferta y la demanda de trabajo, promover la innovacion y transmitir y difundir
competencias. Todos los empleadores se benefician de leyes y politicas nacionales
de inmigracion claras, transparentes y eficientes, que permiten la circulacion de
trabajadores en el momento y lugar en que se necesitan. Los sistemas demasiado
complejos y, en ocasiones, muy cambiantes entorpecen el cumplimiento de las
leyes nacionales y amenazan las protecciones del mercado laboral. La actual
tendencia a utilizar la migracion como un instrumento politico puede resultar
perjudicial para la expansién empresarial y el crecimiento econémico (Kiyosaki,

2022)

La migracién laboral se define como el movimiento de personas desde una
empresa de origen a otra empresa con el objeto de trabajar en mejores condiciones
la del anterior y por otros factores favorables que le ofrece la otra empresa. Gran
parte de la migracion laboral es de caracter irregular e Industria clandestina

dispuesta a promoverla. ( Rojas & Vicufia, 2015)

La migracién laboral se entiende como la forma en que el individuo que
labora en una empresa decide migrar a otra empresa competencia o de otro rubro
por motivos de que le ofrecen mejores oportunidades de crecimiento, mejores
salarios, mejores condiciones de trabajado por lo cual decide migrar abandonando

o renunciado el trabajo actual.
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Salario Insuficiente

El salario, entendido como el precio a pagar a cambio del trabajo realizado
por una persona, se determina segun la oferta y demanda de trabajo. Todo ello,
dado por diversos factores como la disponibilidad de mano de obra, los convenios
sindicales, la formacion o experiencia del trabajador y la legislacion laboral del
pais. Ademas, en el estudio econdmico, los salarios adquieren una especial
relevancia. Relevancia tanto desde el punto de vista empresarial (donde

constituyen una parte significativa de los costes de produccion (Kiyosaki, 2022)

Por la tanto el salario insuficiente el precio no adecuado a cambio del
trabajo realizado por el individuo en la empresa, quiere decir que el salario no
puede estar justificada por la funcion que realiza el trabajador, las percepciones de

parte del trabajador o de la empresa varian sobre este aspecto.

El salario es una variable que tiene una gran importancia en la vida
econdmica y social de las empresas. Es determinate para bajar la rotacion del
personal y la insatisfaccion de los empleados, si el salario es insuficiente el
trabajador por ende habré de buscar nuevas oportunidades con pagos mejores. Por
el lado de las familias, constituye el medio a través del cual satisfacen sus
necesidades; por el lado de las empresas, las remuneraciones son parte de los costos
de produccion. Para los gobiernos, las remuneraciones repercuten en el clima
social del pais y en aspectos tan importantes como el empleo, los precios, la
inflacion, la productividad nacional y por consiguiente en la posibilidad de

exportar en condiciones competitivas (Varela, 2015)

Respecto al indicador de salario insuficiente podemos concisa que es vital

para el trabajador y un aspecto determinante para su permanencia en el cargo que
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desempefia si el trabajador es insatisfecho por el salario, ya que la percepcion del
trabajador puede ser que realiza sus funciones, pero el pago no es acorde de sus

funciones que hace de ello nace el salario insuficiente.

Estabilidad Laboral

La estabilidad laboral es el derecho que la ley le concede a un trabajador
formal a conservar su puesto indefinidamente, no pudiendo ser declarado cesante
antes de que adquiera el derecho de su jubilacion, a no ser por causa taxativa y
previamente determinada o por la existencia de especialisimas circunstancias que
hagan imposible su continuacion. La estabilidad laboral le otorga un caracter
permanente a la relacion de trabajo entre empleador y empleado, en que la
disolucién del vinculo laboral depende Gnicamente de la voluntad del trabajador,

y, solo por excepcién, de la del empleador (Summers, 2020)

Por otra parte, en el ambiente juridico la estabilidad laboral es: La
estabilidad laboral, significa en si la permanencia en el empleo, que el contrato de
trabajo que una persona tiene con su empleador, esta se mantenga en el tiempo,
que no termine de un momento a otro sin motivo. Como es natural, toda persona,
desea tener un trabajo estable, que no esté preocupado que al dia siguiente deje de
trabajar, es decir la estabilidad se dara siempre en cuando haya un contrato de
trabajo. Sea este un contrato de trabajo a plazo indeterminado o plazo fijo, en el
primer caso tendra que una persona laborar cotidianamente, sin fecha de término
del contrato, salvo las causales legales de terminacion del contrato, en el segundo
caso, el trabajador permanecera dentro del plazo fijado en el contrato, la misma
que debe ser respetada por el empleador, salvo que exista causal legal para la

finalizacion de esta (Varela, 2015)
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La estabilidad laboral es tema complejo en el Per, ya que mayoria de las
microempresas no le ofrecen la estabilidad que uno quisiera en el trabajo, para ello
el gobierno ha dispuesto algunas leyes favorables para lograr o incentivar la
estabilidad del trabajo en las MYPES. Por ello la estabilidad es la permanencia en
el cargo por un tiempo determinado, y es un indicador relevante para el estudio ya
que permite la estabilidad mental y psicoldgica al trabajador y asi no de estar

preocupado en el trabajo.

Dimension 2. Mejores Oportunidades

Cuando hablamos de mejores oportunidades nos referimos que mercado
profesional es cada vez mas competitivo, los conocimientos técnicos son uno de
los muchos factores que influyen en las oportunidades laborales. Los trabajadores
van en busca de mejores oportunidades como el desenvolvimiento de sus
cualidades, mejores cargos, salarios altos, etc. en Otras cualidades, como las

habilidades profesionales, son bastante cotizadas por las empresas (Boetow, 2021)

Para el autor citado existe 2 maneras de mejorar estas oportunidades los
cuales se menciona: primera de ellas consiste en conseguir un puesto con mejores
condiciones laborales. Tomar ese camino debe tomar en cuenta la escalabilidad en
el mediano y largo plazo. La segunda opcion para muchas personas es iniciar su
propio negocio de asesoria o consultoria empresarial. Esto permite generar
condiciones a la medida, sacando el mejor provecho de las habilidades con las que

Se cuenta.

Por otra parte, Mejorar tus oportunidades laborales puede ser una tarea
divertida. Se trata de abrirte a nuevas posibilidades por el simple hecho de

merecerlo. Mantener una mentalidad positiva te permitira ver otras opciones que

54



quizé habian escapado a la vista. Las capacitaciones y cursos te ayudaran a trabajar
y desarrollar nuevas competencias para identificar otras oportunidades laborales.
Pero esto no significa que tengas que regresar a la escuela tradicional, sino de que

actualices tus conocimientos (Cuesta, 2020)

del mismo autor Cuesta (2020) sefiala que La mejor estrategia para
aumentar tus oportunidades a nivel laboral es salir de tu zona de confort. Es afuera
de este espacio donde podras encontrar todas las posibilidades sin explorar. Deja
el miedo y aventUrate a crecer de forma profesional. Explora todas las
posibilidades que puedan favorecer tu crecimiento y desempefio profesional. No te
cierres a ninguna idea, es posible que detras de ellas puedas encontrar nuevas

oportunidades laborales que te abran mas opciones

Cuando hablamos de oportunidad laboral nos referimos a que los
trabajadores buscan oportunidades de crecimiento dentro de la empresa, como son
mejorar sus cargos que desempefia, mejorar condiciones de trabajo, mejorar
beneficios de la empresa, todo ello lleva a que el trabajador este satisfecho por
labor que desenvuelve, buscar mejores oportunidades es parte del crecimiento del

trabajador.

Indicadores.
Cargos mas importantes

Cuando hablamos de cargos o puestos de una empresa hacemos referencia
al de trabajo es el cimulo de tareas y responsabilidades que asume un trabajador
dentro de una empresa. Su cumplimiento se recompensara por medio de un salario.
El puesto de trabajo, conocido coloquialmente también como puesto laboral,

engloba las distintas obligaciones que un profesional debe cumplir como parte de
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este engranaje. De la misma forma, incluye los derechos sobre los que se celebra
dicho acuerdo, entre los que destaca el de percibir un salario como contraprestacion

por el trabajo desempefiado (Cuesta, 2020)

Cargos mas importantes se refiere a que en las empresas los trabajadores
desean obtener cargos mas importantes de lo que tienen con fin de satisfacer su
necesidad de escalar o crecer dentro de una empresa, a ello se refiere cuando
hablamos de cargos que generalmente en las microempresas existen, pero en

minoria a ellas se refiere.

Mejores beneficios

Cuando hablamos de mejores beneficios abarcamos el de definir una
estrategia que fomente el bienestar para todos es la misién que tienen en la
actualidad las compafiias para motivar y retener a sus empleados. Por ello, deben
buscar un enfoque méas amplio que incluya todas las areas de bienestar en su pack
de beneficios: el bienestar financiero (que incluye la educacién financiera), el
bienestar fisico (programa de actividad fisica con diferentes planes), el bienestar
emocional (atencion especializada para el empleado y programas de salud mental)
y el bienestar social (trabajo en equipo, voluntariado corporativo, entre otras)

(Nazario, 2020)

Por otra parte, lo rescatable es que no todos los profesionales valoran un
trabajo o0 una empresa en funcion del salario, sobre todo cuando el dinero que se
ofrece es el que corresponde. Si es este el caso, la elaboracion de un paquete de
beneficios competitivos podria ayudar a atraer a un mayor nimero de candidatos.
Existen varios paquetes de beneficios con los que los candidatos se pueden sentir

atraidos por unos u otros aspectos (Chiavenato, 2016)
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Mejores beneficios se tratan de que al empleado se le otorgue beneficios
por la labor que hace con el fin de retener y mantener el talento humano de ello,
muchas veces el trabajador no quiere mayores saliros o aumento en ello sino
beneficios en salud, sociales y familiares distintas maneras de retener el talento en
la empresa. Que esto de alguna manera ayuda en bajar el grado de rotacion del

personal

Lineas de carrera

La linea de carrera es una herramienta que utilizan las empresas para
retener el talento y, al mismo tiempo, una de las cualidades méas valoradas por los
trabajadores a la hora de tomar un puesto. Retener el talento se ha convertido en la
nueva misién de las empresas de hoy en dia. Por esta razdn prestan mas atencion
al proceso de reclutamiento, adoptando un nuevo enfoque al momento de

seleccionar talento (Monteblanco & Urbina, 2021)

En esa misma linea también afirman que es un proceso que les permite a
los trabajadores crecer profesionalmente. Muchas veces, esto se hace dentro de una
misma compafiia y, de esta forma, las empresas consiguen retener y fortalecer el
talento humano. El objetivo de esto para las empresas es tener personal
comprometido y motivado con las posibilidades de crecimiento dentro de la misma

(Cols & Dabos, 2019)

Del autor anteriormente citado sefiala lo siguiente: Para construir linea de carrera
es necesario contar con capacidad critica y analitica. Un punto de vista critico
estimula tu capacidad de reflexion. No importa como califiques tu primera

experiencia laboral, siempre te ofrecera valiosas ensefianzas para descubrir tus
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caracteristicas como profesional. Define tu perfil, conoce tus fortalezas y trabaja

en tus debilidades.

También es rescatable sefialar que trabajar en el marco de una gran empresa
te permite entender cOmo se organiza una compafiia, cuales son los diferentes
departamentos que hacen a la solidez de las empresas y como se relacionan las

diferentes areas entre si.

Marco Conceptual
Clima Laboral

El clima laboral es la suma de las percepciones que los trabajadores tienen
sobre el medio humano y fisico donde se desarrolla la actividad cotidiana de la
organizacion. Ademas, es un factor coyuntural en la vida de una organizacion. En
este sentido el clima se asienta sobre la cultura organizacional, un factor mas
permanente derivado de la historia, los valores y la tradicion de la organizacion por
otro lado el clima laboral evoluciona segin dinamicas internas propias que
dependen de procesos de percepcion basicos como la credibilidad de la fuente, los
procesos selectivos de llegada de la informacion, los liderazgos de opinion o las

normas grupales (Brunet, 2019)
Rotacion de personal

la rotacién de personal es el retiro voluntario e involuntario permanente de
una organizacion. Puede ser un problema, debido al aumento de los costos de
reclutamiento, de seleccién, de capacitacion y de los trastornos laborales. No se
puede eliminar, pero se puede minimizar, sobre todo entre los empleados con un

alto nivel de desempefio y de los dificiles de reemplazar (Alvarez, 2020)
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Micro y Pequeiia Empresa

Es una organizacion empresarial constituida por una persona natural o
juridica que tiene por finalidad desarrollar actividades comerciales; las
caracteristicas principales que podemos encontrar son: la micro empresa se
caracteriza por contar de 1 hasta 10 trabajadores y sus ventas anuales no exceden
de los 150 UIT. Mientras la pequefia empresa se caracteriza por tener de 1 hasta
100 trabajadores y sus ventas no debe exceder los 1,700 UIT. ley n° 28015 - ley de

promocion y formalizacion de la micro y pequefia empresa
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HIPOTESIS

Para la presente investigacidn por ser una investigacion de nivel descriptivo no se
incluyd hipotesis ya que el fin de la investigacion solo es encontrar caracteristicas
de la variable en estudio para luego proponer una propuesta de mejora, esta

apreciacion esta sustentada por el siguiente autor:

Las hipdtesis son explicaciones tentativas del fenémeno o problema investigado
formuladas como proposiciones o afirmaciones y constituyen las guias de un
estudio. Indican lo que tratamos de probar y, por asi decirlo, toman la estafeta de
parte del planteamiento del problema para determinar el curso de la indagacion.
Las variables adquieren valor para la investigacion cientifica cuando llegan a
relacionarse con otras variables en las hipotesis, en este caso, se les suele
denominar construcciones hipotéticas, pero no toda investigacion necesita
hipétesis, como lo hace la investigacion descriptiva, no los necesitan porque basta

con hacer unas pocas preguntas de investigacion (Sampiere & Mendoza, 2018)

La presente investigacion titulada Propuesta de mejora del clima laboral y
rotacién del personal en la microempresa de Auto Detailing Juscorp S.A.C.
Distrito de Ayacucho, 2022. No se planted hipotesis por ser de tipo Descriptiva -

de propuesta de mejora.
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V.

METODOLOGIA

4.1. Disefio de la investigacion.

El disefio que se empled para la realizacion de esta investigacion fue no

experimental - transversal - descriptivo - de propuesta

No experimental.

Para Sampiere & Mendoza (2018) define el disefio de la investigacion no
experimentales como estudios que se realizan sin manipulacion deliberada de
variables y en los que solo se observan los fendmenos en su ambiente natural para

después analizarlos.

La investigacion fue no experimental, ya que no se manipuld
deliberadamente a las variables tanto del clima laboral y de rotacion del personal
en la microempresa Auto Detaling JUSCORP S.A.C. Solamente se describieron de
acuerdo a su contexto natural, sin realizar ninguna manipulacion, ni modificacion

en su definicién.

Transversal.

El estudio transversal es un tipo de investigacion que se centra en la
observacién y andlisis de los datos recopilados de la muestra en un determinado

periodo de tiempo (Sampiere & Mendoza, 2018)

La investigacion fue transversal porque se recogid informacion de las
variables del clima laboral y rotacién del personal en la micro empresa Auto
Detaling JUSCORP S.A.C. y porque se desarrolld en un espacio de tiempo
establecido, teniendo una fecha de inicio y una fecha fin que especifica octubre del

2022.
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Descriptivo.

Sampiere & Mendoza (2018) la investigacion descriptiva simplemente
busca especificar las propiedades, caracteristicas y los perfiles de personas grupos,
comunidades, procesos, objetivos o cualquier otro fendmeno que se someta a un

andlisis para luego formular una propuesta de mejora.

La presente investigacion fue de nivel Descriptivo con propuesta, su
proposito fue describir las principales caracteristicas del clima laboral y rotacion
del personal, para luego proponer una propuesta de mejora de ambas variables para

el desarrollo y sostenibilidad de la microempresa en estudio.

De propuesta.

Para Monroy y Nava (2018) mencionan gue una investigacion de propuesta
consiste en un proceso que conlleva la implantacion de un conjunto de actividades
que se desarrollan con el objetivo de mejorar las deficiencias encontradas en las

variables de estudio.

La investigacion fue con propuesta porque al finalizar de la investigacion
se presentd una propuesta de mejora del resultado que se va obtener con la encuesta
y analisis de los datos, la propuesta fue de mucho beneficio para el duefio de la
microempresa en estudio, ya que fue accesible aplicarlo para corregir los conceptos
mal aplicados del clima laboral y de rotacién del personal

4.2.Poblacion y muestra

Poblacion.

Segun Pilco (2022) hace referencia que el universo o poblacion de estudio

es el conjunto de acotares que pueden ser: personas, organizaciones, paises, etc.
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Que comparten ciertas caracteristicas y que son aquellas unidades de anélisis con

los que se respondera la pregunta de investigacion

La poblacion para esta investigacion fue conformada por 5 trabajadores de

la microempresa Auto Detailing JUSCORP S.A.C.
Muestra.

Ocampo (2020) hace referencia que la muestra es, en esencia, un subgrupo
de la poblacion. Digamos que es un subconjunto de elementos que pertenecen a
ese conjunto definido en sus caracteristicas al que llamamos poblacion. En
realidad, pocas veces es imposible medir a toda la poblacién, por lo que obtenemos
o0 seleccionamos una muestra y, desde luego, se pretende que este subconjunto sea

un reflejo fiel del conjunto de la poblacion.

El muestreo de la investigacion fue de no probabilistico y realizado por
conveniencia del investigador, es decir fue conformado por 5 trabajadores de la

microempresa Auto Detailoing JUSCORP S.A.C. los cuales son:

N° | APELLIDOS Y NOMBRES CARGO

1 | Ventura Pérez, Jorge Luis Administrador
2 | Janampa Villar, Edson Jefe de almacén
3 | Lujan Espinoza, Cristhian Operario

4 | Morales Cordoba, Isaac Operario

5 | Gonzales Meza, Pool Operario
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Criterios de Inclusién:

a) Administrador

b) Operario

c) Personal de limpieza

Criterios de Exclusion:

a) Duefo

b) Clientes

c) proveedores
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4.3. Definicion y operacionalizacion de variable

experimentadas
por las personas
que componen y

comparfieros, jefes vy
subordinados

. ¢Qué tan satisfecho estas con el respeto de tu

jefe hacia a ti?

Reconocimiento

9.

¢ Qué tan satisfecho estas con el
reconocimiento por tu trabajo?

o s Escala
. Definicion . . Definicion . ‘ Fue
Variable Dimensiones ; Indicadores Items de
Conceptual Operacional nte Medicion
El grado en que a los 1. ¢Qué tan satisfecho estas con la seguridad e
empleados les gusta su Ambiente higiene? _ _
Es el conjunto de trabajo con los factores Fisico 2. (Que tan’)sansfecho estas con la seguridad e
cualidades, determinantes  que higiene? _
relaciones entre conducen a la 3. ¢Que tan satisfecho estas con las _
si. atributos o satisfaccion  en el (condiciones) horario y dias del trabajo?
pr,opiedades pUesto como un trabajo Condiciones 4. ;Qué tan satisfecho estas con las condiciones §
. . ., . i0 i i o
relativamente Satisfaccion desafiante desde el e Pmtecc'?n personal(uniforme) 3
permanentes de punto de vista mental, 5. ¢Que tan satisfecho estas con tu sueldo? T
_ un ambiente de recompensas, Recompensas —— . £
S trabajo concreto infraestructura Economicas 6. ¢Que tan satisfecho estas con las 0
9 Ue son dici q ,t bai recompensas econémicas que te da la S o
S q i condiciones de trabajo. empresa? _cgs I
< perC_'d' as, Son las relaciones | Respeto 7. (Qué tan satisfecho estas con el trato y S 3
5 sentidas 0 entre los trabajadores, respeto entre los trabajadores? =)
o
3
c
=
D
[<B)
>
(@)

que influyen
sobre su
satisfaccion

(Pilliugua &

Arteaga, 2019)

Relaciones
interpersonales

basandose en
emociones,
sentimientos,

intereses, actividades
sociales, etc.

10.

¢ Qué tan satisfecho estas con la capacitacion
para tu crecimiento personal?

Comunicacion

11.

¢Qué tan satisfecho estas con la
comunicacion entre los trabajadores?

12. (Qué tan satisfecho estas con la

comunicacion del jefe hacia los
trabajadores?

65




Escala

Variable | Definicion Conceptual | Dimensiones Def|n|(_:|on Indicadores Items Fuente de
Operacional N
Medicion
La renuncia laboral | Migracién |13. ¢ Estas satisfecho con que tus
es una decision laboral comparieros migren a otras empresas?
mediante la cual 14. ; Estas satisfecho con el abandono
una persona se laboral de tus comparieros?
El resultado de la salida | Renuncia separa Salario 15. ¢ Estas satisfecho con el sueldo que
de algunos empleados y | laboral voluntariamente de | insuficiente percibes?
la entrada de otros para su ambito habitual 16. ¢ Consideras satisfecho la forma de o
sustituirlos  en el de trabajo, por pago (semanal quincenal, mensual)? =
trabajo. La salida de motivos internos o | Inestabilidad | 17. ;consideras satisfecho la estabilidad E
- personal, puede darse externas. laboral laboral que te ofrece la empresa? =4
§ por Iniciativa 18. ¢ estas satisfecho con las funciones £
5 del empleado que realizas? it y
@ (renuncia), busca de Las mejores | Mejores 19.  (Estas satisfecho con el cargo que XS] 3
= | mejores oportunidades oportunidades en el | cargos ocupas actualmente? 8 =
2 0 por iniciativa de la Mejores mundo laboral se 20.  (Estas satisfecho con las =
= organizacion oportunidades | refieren a que el oportunidades de crecimiento que te i)
iz (Chiavenato, 2015) trabajador  puede brinda la empresa? <
buscar cumplir | Mejores 21.  (Estas satisfecho con los 2
necesidades beneficios beneficios que recibes? 3
personales, sino las 22.;estas satisfecho con la estimulacion O
encuentra dentro de laboral que recibes?
laempresa, buscara | Linea de 23. s estas satisfecho con el crecimiento

fuera de ella para

logar el
crecimiento y
prestigio.

carrera

personal que te ofrece la empresa?

. ¢ Qué tan satisfecho estas con las
capacitaciones y orientaciones que
recibes?
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4.4, Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Para la presente investigacion la técnica de datos fue la encuesta y de instrumento

cuestionario.

Para Sampiere & Mendoza (2018) las técnicas de recoleccion de datos son
las distintas formas o maneras de obtener la informacion en esa linea el
cuestionario permite recolectar informacion y datos para su tabulacion,
clasificacion, descripcion y analisis en un estudio o investigacion.

Técnicas: (encuesta)

En este estudio se utilizo la encuesta como técnica para la recoleccién de
datos respecto a las caracteristicas del clima laboral y rotacion de personal, la
elaboracion de la encuesta fue personal y por escrito en donde contiene 24
preguntas cerradas, 12 de la primera variable del clima laboral y 12 preguntas de
la variable rotacion de personal, que pretendi6 conocer las caracteristicas del clima
laboral y rotacion del personal y sus respectivos objetivos de investigacion

orientada a los trabajadores de la unidad en estudio.

Instrumentos (cuestionario):

El cuestionario fue aplicado a los 5 trabajadores de Microempresa Auto
Detailing JUSCORP S.A.C. para obtener informacion sobre las principales
caracteristicas del clima laboral y de rotacion del personal, el cuestionario fue de
24 preguntas con respuesta de escala de Likert 12 preguntas para el variablel clima
laboral y 12 preguntas para el variable 2 rotacion de personal y los medios
empleados para esta investigacion fue la encuesta confidencial solo para fines de

estudio.
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4.5. Plan de Anélisis

Hernandez y Mendoza (2018) sefialan que, un plan de analisis es utilizado
para evaluar y organizar los datos obtenidos luego de la aplicacion de la encuesta;
asimismo, su importancia se basa en que posibilita la descripcion y simplificacion
de los datos obtenidos. Ademas, ayuda a reconocer la relacion entre las variables
utilizadas para el estudio, realizando una comparacion de las mismas y hallando

sus respectivas diferencias para después predecir los resultados posteriores.

Para el analisis de la recopilacion de informacion de esta investigacion se
realizaron coordinaciones con los representante de microempresa Auto Detailing
JUSCORP S.A.C. para obtener la autorizacion de conscientemente de informacion
de la empresa y para realizar la encuesta a los trabajadores de unidad en estudio y
es oportuno sefialar que en la presente investigacion se realiz6 un plan de analisis
posterior a la recopilacion de los datos lo cual consistié en la tabulacién de las
respuestas y presentacion mediante tablas y figuras y cada una de ellas
interpretadas y dichos resultados responden a los objetivos generales y especificos
de la investigacion. Se emple6 estadistica descriptiva con el fin de calcular las
frecuencias y porcentajes de los datos ademas para la tabulacién se empleo:
Microsoft Excel para elaborar tabulaciones, figuras, resultados etc. Microsoft word
para elaborar el informe final, encuestas y otros, powerpoint para elaborar la
presentacion de sustentacion y finalmente el turniting para comprobar la similitud

de la investigacion.
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4.6. Matriz de consistencia

Titulo Enunciado Objetivos Variable | Poblacion y | Metodologia | Técnicas e | Plan de
Muestra Instrumento | Andlisis
Propuestade | ¢Cual es la| General Especificos
: Técnicas: Se utilizé
mejora del | propuesta de Establecer | Describir las Eoutg;i:_ny Disefio de la los
clima laboral | mejora  del una caracteristicas de se utillizé investigacion | Encuesta siguientes
y rotacion del | clima laboral satisfaccion del clima una No . _ programas:
propuesta | laboral en la - experimental- | Instrumento:
., ) . poblacion .
personal en la | y rotacion del de meiora | Microempresa de Auto | Variable muestral de transversal- Microsoft
: J Detailing JUSCORP 1: descriptivo- L Excel
microempresa | personal en la . S 5 Cuestionario
del clima | S.A.C. distrito de . de propuesta.
. . trabajadores .
de auto | microempresa laboral Ayacucho, 2022 Clima de la micro Microsoft
. Y Definir las | laboral Word
Detailing de auto 2 . empresa
rotacion caracteristicas de las Auto
Juscorp Deailing del relaciones Detailing Powerpoint
— interpersonales del
S.A.C distrito | Juscorp personal clima_ laboral en la Juscorp Turniting
de Ayacucho, | S.A.C : microempresa de Auto SAC.
y r | O AL en lamicro " P distrito  de
2022. distrito de Detailing .‘]U.SCORP Ayacucho,
empresa S.A.C. distrito de para ambos
Ayacucho, de  Auto | Avacucho, 2022 variables.
20227 - —
0 Detailing | Identificar las
JUSCORP | caracteristicas de | Variable
Renuncia laboral de la 2:
S.A.C. rotacion del personal
‘s en la microempresa de | Rotacién
distrito de Auto Detailing de
Ayacucho, | JUSCORP S.A.C. | personal
2022 distrito de Ayacucho,

2022
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Determinar las
caracteristicas de
mejores oportunidades
de la rotacion de
personal en la
microempresa de Auto
Detailing JUSCORP
S.A.C. distrito de
Ayacucho, 2022

Elaborar una propuesta
de un plan de mejora
del clima laboral y
rotacion del personal
en la micro empresa de
Auto Detailing
JUSCORP S.A.C.
distrito de Ayacucho,
2022
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4.7. Principios éticos

Este trabajo de investigacion se realizd con total transparencia al momento
de realizar la recoleccion de datos de la poblacién en estudio; ademas se puso
énfasis en la autenticidad de los resultados obtenidos, la confidencialidad de las
encuestas aplicadas fue de estricto caracter de estudio y honestidad al momento de

realizar los analisis. Ademas, se respetaron los derechos del autor.

Proteccion de la persona. - En esta investigacion se aplicé desde el inicio
hasta el final del desarrollo de las encuestas, porque se respetd las opiniones,
creencias e informacién que cada una de las personas que estuvieron participando
en todo el proceso de la investigacion, los cuales brindaran de forma voluntaria,

asimismo se protegeréa su dignidad y su confidencialidad.

Libre participacion y derecho a estar informado. - Este principio facilito
que las personas brinden informacién de manera libre y voluntaria porque se les
explicard e informara previamente acerca de los fines y del objetivo de la
informacion obtenida, generando en ellos confianza y seguridad de que la

utilizacion de la informacion sera utilizada en el trabajo de investigacion.

Beneficencia no maleficencia. - En este principio se aplico a la hora de
solicitar la informacion requerida en cada una de las encuestas, como investigador
se tratd con el debido respeto a las personas que colaboraran brindando
informacion, asimismo se tratara por todos los medios posibles en brindarles

confianza al momento de recoger la informacion.

Justicia. - En este principio como investigador se aplic6 en brindar respeto

e igualdad de condiciones, ademas se les trato con empatia, respeto y se demostrara
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responsabilidad al realizar o aplicar el cuestionario a las personas que colaboraran
con informacion para llevarla a cabo el desarrollo satisfactorio de esta

investigacion.

Integridad cientifica. - El principio se aplico al cuidar con responsabilidad,
respeto, responsabilidad y compromiso la integridad y dignidad de cada una de las
personas que colaboraran con informacion para llevar a cabo el recojo adecuado
de la informacion, es decir, se cuidara cautelosamente y cuidadosamente que la
informacidn recolectada sea fidedigna y veraz para ser aplicado y plasmado en el

trabajo de investigacion.
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V. RESUSLTADOS

5.1.Resultados
Tabla 1

Caracteristicas de satisfaccion del clima laboral en la microempresa de Auto
Detailing JUSCORP S.A.C. Distrito de Ayacucho, 2022

Satisfaccion N %

Satisfaccion con la infraestructura del local

Nada satisfecho 1 20.00
Poco satisfecho 3 60.00
Neutral 0 0.00
Muy satisfecho 1 20.00
Demasiado satisfecho 0 0.00
Total 5 100.00
Satisfaccion con la seguridad e higiene
Nada satisfecho 1 20.00
Poco satisfecho 3 60.00
Neutral 1 20.00
Muy satisfecho 0 0.00
Demasiado satisfecho 0 0.00
Total 5 100.00
Satisfaccion con las (condiciones) horario y dias del trabajo
Nada satisfecho 1 20.00
Poco satisfecho 2 40.00
Neutral 1 20.00
Muy satisfecho 1 20.00
Demasiado satisfecho 0 0.00
Total 5 100.00
Satisfaccion con las condiciones de proteccion
(implemento adecuado)
Nada satisfecho 1 20.00
Poco satisfecho 4 80.00
Neutral 0 0.00
Muy satisfecho 0 0.00
Demasiado satisfecho 0 0.00
Total 5 100.00
Continua...
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Tabla 1

Caracteristicas de satisfaccion del clima laboral en la microempresa de Auto
Detailing JUSCORP S.A.C. Distrito de Ayacucho, 2022.

Concluye...
Satisfaccion N %
Satisfaccion con el salario percibido
Nada satisfecho 0 0.00
Poco satisfecho 3 60.00
Neutral 2 40.00
Muy satisfecho 0 0.00
Demasiado satisfecho 0 0.00
Total 5 100.00
Satisfaccion con las recompensas
Nada satisfecho 0 0.00
Poco satisfecho 5 100.00
Neutral 0 0.00
Muy satisfecho 0 0.00
Demasiado satisfecho 0 0.00
Total 5 100.00

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la micro
empresa Auto Detailing JUSCORP S.A.C. Distro de Ayacucho, 2022.
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Tabla 2

Caracteristicas de relaciones interpersonales del clima laboral en la Micro Empresa
Auto Detailing JUSCORP SA.C. Distrito de Ayacucho, 2022.

Relaciones Interpersonales N %
El trato y respeto entre trabajadores
Nada satisfecho 1 20.00
Poco satisfecho 4 80.00
Neutral 0 0.00
Muy satisfecho 0 0.00
Demasiado satisfecho 0 0.00
Total 5 100.00
Satisfaccion por el respeto de jefe a colaborador
Nada satisfecho 0 0.00
Poco satisfecho 4 80.00
Neutral 1 20.00
Muy satisfecho 0 0.00
Demasiado satisfecho 0 0.00
Total 5 100.00
Satisfaccion por el reconocimiento en el trabajo
Nada satisfecho 0 0.00
Poco satisfecho 5 100.00
Neutral 0 0.00
Muy satisfecho 0 0.00
Demasiado satisfecho 0 0.00
Total 5 100.00
Satisfaccion por la ayuda a crecimiento personal
Nada satisfecho 0 0.00
Poco satisfecho 4 80.00
Neutral 1 20.00
Muy satisfecho 0 0.00
Demasiado satisfecho 0 0.00
Total 5 100.00
Continua...
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Tabla 2

Caracteristicas de relaciones interpersonales del clima laboral en la Micro Empresa
Auto Detailing JUSCORP SA.C. Distrito de Ayacucho, 2022.

Concluye...
La comunicacion mejora las relaciones interpersonales 0
entre trabajadores N %
Nada satisfecho 2 40.00
Poco satisfecho 2 40.00
Neutral 1 20.00
Muy satisfecho 0 0.00
Demasiado satisfecho 0 0.00
Total 5 100.00
La comunicacion entre jefe y trabajadores mejora las
relaciones interpersonales
Nada satisfecho 1 20.00
Poco satisfecho 4 80.00
Neutral 0 0.00
Muy satisfecho 0 0.00
Demasiado satisfecho 0 0.00
Total 5 100.00

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la micro
empresa Auto Detailing JUSCORP S.A.C. Distro de Ayacucho, 2022.
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Tabla 3

Caracteristicas de renuncia laboral en la rotacién de personal de la micro empresa

Auto Detailing JUSCORP S.A.C. Distrito de Ayacucho, 2022.

Renuncia laboral N %
Satisfaccion por la migracion de comparieros de trabajo a
otras empresas
Nada satisfecho 1 20.00
Poco satisfecho 4 80.00
Neutral 0 0.00
Muy satisfecho 0 0.00
Demasiado satisfecho 0 0.00
Total 5 100.00
Satisfaccion con el abandono laboral
Nada satisfecho 0 0.00
Poco satisfecho 5 100.00
Neutral 0 0.00
Muy satisfecho 0 0.00
Demasiado satisfecho 0 0.00
Total 5 100.00
Satisfaccion por el salario percibido
Nada satisfecho 1 20.00
Poco satisfecho 3 60.00
Neutral 1 20.00
Muy satisfecho 0 0.00
Demasiado satisfecho 0 0.00
Total 5 100.00
Satisfaccion con la forma de pago
Nada satisfecho 0 0.00
Poco satisfecho 4 80.00
Neutral 0 0.00
Muy satisfecho 1 20.00
Demasiado satisfecho 0 0.00
Total 5 100.00
Continua...
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Tabla 3

Caracteristicas de renuncia laboral en la rotacién de personal de la micro empresa
Auto Detailing JUSCORP S.A.C. Distrito de Ayacucho, 2022.

Concluye...
Satisfaccion por la estabilidad laboral N %
Nada satisfecho 0 0.00
Poco satisfecho 2 40.00
Neutral 3 60.00
Muy satisfecho 0 0.00
Demasiado satisfecho 0 0.00
Total 5 100.00
Seguridad por la permanencia en el cargo
Nada satisfecho 0 0.00
Poco satisfecho 4 80.00
Neutral 1 20.00
Muy satisfecho 0 0.00
Demasiado satisfecho 0 0.00
Total 5 100.00

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la micro
empresa Auto Detailing JUSCORP S.A.C. Distro de Ayacucho, 2022.

Tabla 4

Caracteristicas de mejores oportunidades en la rotacion de personal de la micro
empresa Auto Detailing JUSCORP S.A.C. Distrito de Ayacucho, 2022.

Mejores oportunidades N %

Satisfaccion con el cargo que desempefia

Nada satisfecho 0 0.00

Poco satisfecho 4 80.00

Neutral 1 20.00

Muy satisfecho 0 0.00

Demasiado satisfecho 0 0.00

Total 5 100.00
Continua...
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Tabla 4

Caracteristicas de mejores oportunidades en la rotacion de personal de la micro
empresa Auto Detailing JUSCORP S.A.C. Distrito de Ayacucho, 2022.

Concluye.
Satisfaccion con las oportunidades de crecimiento N %
Nada satisfecho 0 0.00
Poco satisfecho 5 100.00
Neutral 0 0.00
Muy satisfecho 0 0.00
Demasiado satisfecho 0 0.00
Total 5 100.00
Satisfaccion con los beneficios adicionales
Nada satisfecho 0 0.00
Poco satisfecho 5 100.00
Neutral 0 0.00
Muy satisfecho 0 0.00
Demasiado satisfecho 0 0.00
Total 5 100.00
Satisfaccion con la estimulacion laboral
Nada satisfecho 0 0.00
Poco satisfecho 0 0.00
Neutral 0 0.00
Muy satisfecho 4 80.00
Demasiado satisfecho 1 20.00
Total 5 100.00
Oportunidades para hacer linea de carrera
Nada satisfecho 0 0.00
Poco satisfecho 4 80.00
Neutral 1 20.00
Muy satisfecho 0 0.00
Demasiado satisfecho 0 0.00
Total 5 100.00
Satisfaccion con las funciones del puesto
Nada satisfecho 0 0.00
Poco satisfecho 3 60.00
Neutral 2 40.00
Muy satisfecho 0 0.00
Demasiado satisfecho 0 0.00
Total 5 100.00

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la micro
empresa Auto Detailing JUSCORP S.A.C. Distro de Ayacucho, 2022
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Tabla 5.

Propuesta de un plan de mejora del clima laboral y rotacion de personal en la micro empresa de Auto Detailing JUSCORP S.A.C. distrito

de Ayacucho, 2022.

Indicadores

Problemas
Encontrados

Causas del
problema

Consecuencias del
problema

Accion de mejora

Responsable

Ambiente fisico

El 60% de los

trabajadores  esta
poco  satisfecho
con la

El ambiente fisico
donde se labora es
inadecuado para la
funcion que
realizan.

Las condiciones
del local carecen

Los trabajadores estan
expuestos a distintos
riesgos laborales

Los trabajadores estan
expuestos al  rayo
ultrasolar.

Los trabajadores estan

Implementar
sefializaciones
eléctricas, sismicas,
zonas seguras en el
local

Implementar techo para
el local.

infraestructura del | de orden e higine. | expuestos a contraer. Realizar limpieza vy
local. Enfermedades por la desinfecciéon semanal
higiene, limpieza, orden del local
del local.

Recompensas 60% de los | Falta de | Los trabajadores no Realizar recompensas
trabajadores  estd | recompensas estan identificados con materiales, como son:
poco satisfecho | econdmica y | laempresa canastas navidefias,
con la escala de | materiales. Los trabajadores estan vales de consumo.
recompensas. desmotivados Realizar recompensas

inmateriales como:
bono por cumplimiento
de objetivos.
100% esta poco | No se le reconoce | Conlleva a que los Reconocer
satisfecho con el | las horas extras trabajadores no quieran econdmicamente  por
reconocimiento de | No se le reconoce | trabajar mas de sus 8 sus horas extras, 0
sus labores el talento del | horas. implementar sistema de

Reconocimiento trabajador. Ocasiona que el horarios  para  no

trabajador puede generar horas extras.

Representante
legal
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No se le valora el
trabajo que realiza

renunciar ya que no se
reconoce.

Ocasiona  que el
trabajador no  esté
completamente
compenetrado con los
objetivos de la empresa

Realizar  actividades
para  reconocer Yy
valorar el talento y
labor como: regalo por
cumplearios,
reconocimiento el
trabajador del mes.

Salario El 60% estd poco | La mitad de los 5| Renuncia o abandono Aumentar el salario de
insuficiente satisfecho con | trabajadores ganan | del trabajador en busca los trabajadores a
salario que | 700 soles | de salario mejor. sueldo minimo vital

perciben mensuales Alta  rotacion  del establecido.
trabajador por el salario Implementar sistema de
que percibe. beneficios para el
trabajador por
cumplimiento del

objetivo

Inestabilidad El 60% esta neutral | Salario muy bajo Los trabajadores Realizar sistema de
laboral con la estabilidad | del minimo. renuncian o abandonan salarios, armonizar,
laboral Falta de | por falta de estabilidad crear un ambiente
reconocimiento econémica. adecuado para lograr la
La alta rotacion de estabilidad del

personal  provocando trabajador.
demasiados cambios en Mejorar el presupuesto
los personales de planta. salarial en busca de
satisfacer sus

pretensiones salariales
y objetivos del
trabajador.

Buscar 'y  reclutar
trabajadores de acuerdo
sus fines de la empresa.
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Linea de carrera

El 80% esta poco
satisfecho con la
linea de carrera

Los trabajadores
no ven una
oportunidad de
crecimiento en la
empresa.

Los trabajadores
operativos no
logran ascender de
cargo.

Abandonar o renunciar
a la empresa por falta de
oportunidades de
crecimiento 'y ello
genera gastos a la
empresa en liquidacion
y contraccion de un
nuevo personal.

Implementar sistema de
merecimiento de
ascendencia de cargos,
para que los
trabajadores  busquen
ascender a cargos mas
altos en la empresa.

NOTA: Elaboracién Propia
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5.2. Andlisis de resultados

Tabla 1. Caracteristicas de satisfaccion del clima laboral en la Microempresa de

Auto Detailing JUSCORP S.A.C. Distrito de Ayacucho, 2022.

Satisfaccion con la infraestructura del local: el 60% de los trabajadores
manifestaron que estan nada satisfechos con la infraestructura del local donde laboran.
Se observa que la mayoria de los trabajadores no estan satisfecho con la infraestructura
donde realizan funciones, resaltando que el ambiente o la infraestructura del local son
intervalos fundamentales para generar un buen clima laboral dentro de una
microempresa. Este resultado coincide con la investigacion de Sarmiento & Torres
(2016) quien sefialo que el 75% de los colaboradores de la microempresa en estudio
no estan nada satisfecho con la infraestructura del local, asi mismo el resultado de esta
investigacion guarda semejanza con la de Ruiz (2019) donde sefiala que el 69,6% es
nada favorable la percepcion de los trabajadores frente a la infraestructura del local.
Por lo detallado la infraestructura de una microempresa es fundamental para generar
un buen clima laboral con los trabajadores, ya que es lugar donde dia a dia desarrollan

sus funciones.

Satisfaccion con la seguridad e higiene del local: el 60% de los trabajadores
estan poco satisfechos con la seguridad e higiene del local, se muestra que la que la
mayoria de los trabajadores perciben que en lugar donde realizan funciones no cuenta
con seguridad e higiene para que desarrolle correctamente sus funciones y eso conlleva
a gque se genera un ambiente de baja clima laboral entre los trabajadores. Esto coincide
con la investigacion de Pérez (2018) donde sefiala que el 80% de los trabajadores

indican que es desfavorable la higiene del local donde laboran y que por ello no
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realizan satisfactoriamente sus funciones, por otra parte, no coincide con la
investigacion de Huaytalla, David, & Tandaypan, (2016), donde afirman que el 67%
de los empleados de la empresa en estudio respondieron que estas satisfechos con la
seguridad de local y la higiene que existe en la empresa. Por lo tanto, es muy
importante mantener una seguridad adecuada al giro del negocio para que los
trabajadores realicen sus funciones sin malestares, que ello genera a crear un buen

ambiente laboral.

Satisfaccion con las condiciones de horario y dias de trabajo: el 80% de los
trabajadores afirmaron que estan poco satisfechos con el horario y dias de trabajo que
existe en la micro empresa en estudio. Se observa que en mayor representacion los
colaboradores manifiestan su malestar con el horario que tienen y con los dias de
trabajo que realizan, esta guarda similitud con la investigacion de Rivera, (2017),
donde sefiala que el 90% de los trabajadores se encuentran nada satisfechos con la
flexibilidad de los horarios y con la rotacion de dias de trabajo en la micro empresa en
estudio. Por lo tanto, estos indicadores son fundamentales para generar y prosperar un

buen ambiente laboral.

Satisfaccion con las condiciones de proteccion personal: el 80% de los
trabajadores esta poco satisfechos con las condiciones de proteccidén personal que
tienen dentro de la micro empresa. Se observa que las condiciones de equipamiento o
de proteccidn para los trabajadores es desfavorable, no tienen un uniforme adecuado
para la labor que cumplen. Esto guarda concordancia con la investigacion de Venotulo,
(2020) seriala que el 71.30% los empleados de la unidad en estudio se muestran poco
satisfechos con el implemento que les da el representante. Ademas, guarda similitud

con lainvestigacion de Rivera, (2017) donde concluye que el 75% de los colaboradores
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no tienen un equipamiento especial para realizar sus funciones. Por lo tanto, es
primordial equipar con el implemento adecuado en cuidado la integridad del
colaborador ademas para que desarrolle de manera adecuada sus funciones y ayude

con la armonizacion de trabajo.

Satisfaccion con el salario percibido: el 60% de los trabajadores estan poco
satisfechos con el salario que reciben en la micro empresa, se observa que la mayor
parte de los trabajadores consideran que el salario percibido no satisface o recompensa
con las funciones, dias y horarios que se trabaja. Este resultado guarda similitud con
la investigacion de Quispe, (2019) menciona que 54.55% es favorable el clima laboral
en la unidad en estudio, en el indicador de salarios sefiala que 54.55% de los
trabajadores reciben una remuneracion no justa por su trabajo. Ademas, guarda
similitud con Atahua, (2019) donde sefiala 75% de los empleados sefialan que casi
nunca estan satisfecho con sus salarios. Por ende, es determinante este aspecto de
salario en la satisfaccion de los trabajadores, ya que el justo salario permite que los
trabajadores realicen de manera Optima y satisfechos sus funciones y eso ayuda a

generar un buen ambiente de clima laboral.

Satisfaccion con la estimulacion laboral: el 100% de los trabajadores estan
nada satisfechos con la estimulacion laboral que ofrece la micro empresa en estudio
hacia los trabajadores. Se observa que la totalidad de los trabajadores no reciben
estimulacion laboral que actle y se comporte de una determinada manera y defina en
qué direccion dirige su energia. Esta concuerda con la investigacion de Sanchez,
(2019) sefala que para el 66.35% es favorable la estimulacién laboral para generar un
buen clima laboral. Por lo tanto, es fundamental estimular econémicamente o

materialmente a los trabajadores para que actlen en una sola direccion.
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Tabla 2. Caracteristicas de relaciones interpersonales del clima laboral en la

MicroEmpresa Auto Detailing JUSCORP S.A.C. Distrito de Ayacucho, 2022.

Satisfaccion con el trato y respeto: el 80% de los trabajadores manifiestan que
estan poco satisfechos con el trato y respeto entre compafieros de trabajo en la micro
empresa. Esto guarda cierta similitud con la investigacion de Guerra, (2019) sefiala
que 67% de los encuestados estan neutral con la percepcion de trato y respeto entre los
trabajadores, ademas concuerda con la investigacion de Rivera, (2018) que sefiala el
55.90% de total de trabajadores responden que estan poco satisfecho con la forma de
comunicacion de los trabajadores. Por ende, es muy importante tener un buen trato y

respeto entre compafieros para que prime un buen clima laboral.

Satisfaccion de respeto de jefe a colaborador: el 80% de los trabajadores
manifiestan que estan poco satisfechos con el respeto del jefe de la micro empresa
hacia los trabajadores. En mayor representacion los trabajadores no estan de acuerdo
con el respeto hacia sus funciones y labores que realizan. Esto coincide con a la
investigacion de Guerra (2018) donde formula que el 64% de los empleados no estan
de acuerdo con la forma de actuar del jefe hacia sus labores de los trabajadores, ademas
coincide con Venotulo, (2020) donde afirma que el 100% de los trabajadores se
muestran en contra de la trata que reciben por parte del duefio del PYME. Por lo tanto,
es primordial la comunicacion asertiva que el duefio o jefe debe tener hacia los

trabajadores.

Satisfaccion por reconocimiento laboral: el 100% de los trabajadores
responden que estan poco satisfechos con el reconocimiento del labor del personal,

esto guarda cierta similitud con Quispe, (2018) ya que afirma que el 80% de sus
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encuestados respondieron que no se reconoce y valora al personal el esfuerzo y las
ganar en la realizacion de sus funciones, por lo tanto es determinante reconocer al
trabajador su esfuerzo para que este motivado y cumpla sus funciones con ganas y eso

ayuda en generar confianza y un buen ambiente laboral.

Satisfaccion por la ayuda para el crecimiento personal: el 80% de los
trabajadores manifiesta que estan poco satisfecho con la ayuda que por parte de la
empresa, se observa que en mayor representacion los trabajadores no reciben ayuda,
orientacion para el crecimiento del personal, esto coincide con Sanchez, (2019) que
sefiala que el 90% de los representantes no realizan ayuda o orientacion alguna en favor
para el crecimiento del personal, por otra parte se contra dice con Pérez, (2017)sefala
que el 77% de los encuestan reciben ayuda, motivacion y capacitan para el crecimiento
de los colaboradores. Por lo expuesto para esta investigacion es fundamental ayudar
intrinsicamente o extrinsecamente al trabajador para que este comprometido e

identificado con la empresa.

Satisfaccidn con la comunicacion entre compafieros: el 40% de los trabajadores
estan nada satisfechos con la comunicacion entre compafieros y el otro 40% de los
trabajadores estan poco satisfechos con ello. Se muestra que la total de los trabajadores
no les gusta la manera y el cbmo se comunican entre compafieros. Esta guarda
concordancia con Rivera, (2017), donde sefiala el 51% de los encuestados se muestran
en contra de la forma y manera de la comunicacién que existe en la empresa, ademas
coincide con la investigaciéon de Venotulo, (2020) donde afirma que el 60% de los
investigados se muestra en desacuerdo en la forma en que se tratan los trabajadores.

Por la tanto es determinante este indicador ya que debe a ver buena comunicacion
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eficaz, respetuoso para que los trabajadores se desarrollen de forma dptima y eso

promueve un buen ambiente laboral.

La comunicacion entre jefe y trabajador: el 80% de los trabajadores se
muestran que estan poco satisfecho con la comunicacion entre jefe y los colaboradores.
Se observa que la mayoria no esté de acuerdo en la forma en que les da las ordenes o,
mandados el jefe a los trabajadores. Esto coincide con la investigacion de Atahua,
(2019) donde sefiala que el 80% de los trabajadores consideren que es irrespetuoso y
poco agradable la forma en que duefio o jefe les da érdenes a los trabajadores. Por lo
tanto, la comunicacion de jefe hacia los trabajadores es determinante para un buen

clima laboral y esta debe ser una comunicacion eficaz, respetuosa y concisa.

Tabla 3. Caracteristicas de renuncia laboral en la rotacion de personal de la micro

empresa Auto Detailing JUSCORP S.A.C. Distrito de Ayacucho, 2022.

Migracion de comparieros: el 80% de los trabajadores manifiestan que estan
poco satisfechos con la migracion de compafieros hacia otra empresa. Se observa que
en una mayor representacion la migracion de compafieros afecta el crecimiento y clima
de la micro empresa. Esto coincide con Rubio & Tomala, (2020) sefiala que el 78% de
los encuestados manifiestan que la alta migracién desfavorece a los trabajadores y a la
empresa en estudio, ademas guarda similitud con la investigacion de Almacid, (2015)
indica que el 80% de los representantes sefiala que la migracién perjudica a la empresa
y el clima y buen ambiente de la micro empresa. Por ende, la migracién no ayuda a

desarrollar y armonizar las tareas y funciones entre comparieros.

Abandono laboral: el 100% de los trabajadores estan poco satisfechos con el

abandono de sus comparfieros. Se observa que en mayor representacion los trabajadores
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se muestran en contra del abondo de sus compafieros ya que eso genero inestabilidad
en el personal, esto guarda similitud con Trelles, (2018) sefiala que el 67.44% de los
encuestados se muestra en contra del abondo de comparieros de trabajo en la unidad
en estudio. Por lo tanto, el abandono de trabajo perjudica el desempefio y estabilidad
emocional de los trabajadores la salida repetitiva y eso conlleva a generar malestar y

mala clima laboral.

Satisfaccion con el sueldo: el 60% de los encuestados sefialan que estan poco
satisfechos con el sueldo recibido a cambio de la funcion que realizan. Se observa que
en mayor representacion muestran su desacuerdo con el sueldo recibido ya que esta
por debajo del sueldo basico vital, esta investigacion coincide con Fernandez &
Fernandez, (2019), donde sefiala que 89% de los encuestados no estan nada satisfechos
con el duelo que reciben. Por lo tanto, es primordial regirse con el sueldo basico
determinado, eso ayuda en que los trabajadores estas motivados y satisfechos con su

trabajo.

Satisfaccion con la forma de pago: el 80% de los trabajadores sefialan que estan
poco satisfechos por forma de pago establecido en la micro empresa en estudio. Se
observa que en mayor representacion no estan de acuerdo con la forma de pago si es
semanal, quincenal. Esta investigacion coincide con Trelles, (2018) donde afirma que
el 55% de los empleados con perciben sueldo no estdn conformes con el tiempo
determinando que se les paga. Ademas, coincide con Fernandez & Fernandez, (2019)
indica que el 89% de los encuestados estan en desacuerdo con el sueldo que reciben a
cambio de sus funciones. Por lo tanto, es fundamental establecer sueldos orientados a

lo que esta establecidos en el Perd.
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Satisfaccion con la estabilidad Laboral: el 60% de los trabajadores se muestran
neutral con la estabilidad laboral. Guarda similitud con la investigacion de Rupaylla,
(2020) indica que el 89.90% de los encuestados encuentran estabilidad laboral dentro
de la empresa en que labora, ademas coincide con Almacid, (2015) donde sefiala que
el 67% de los empleados encuentra estabilidad laboral y ven una oportunidad de
crecimiento. Se observa que la mayoria de los trabajadores consideran que encuentran
estabilidad laboral en la empresa ya que eso es muy importante porque va permitir

mantener tener los mismo trabajadores identificados y comprometidos con la empresa.

Satisfaccion con la permanencia de cargo: el 80% de los trabajadores
manifiestan que estan poco satisfechos con la permanencia en el cargo. Se observa que
en mayor representacion ven que no se sienten seguro en el cargo que ocupan
actualmente, esto coincide con Otero (2016) donde afirma que el 68.44% de los
trabajadores no estan seguros de permanecer en el cargo por un tiempo determinado.
Por la tanto es fundamental ofrecer estabilidad en el cargo en un tiempo razonable y
establecido para mantener identificados con los trabajadores ya que esto va permitir

un buen clima laboral y recudir la alta rotacion de personal.

Tabla 4. Caracteristicas de mejores oportunidades en la rotacion de personal de

la micro empresa Auto Detailing JUSCORP S.A.C. Distrito de Ayacucho, 2022.

Satisfaccion con el cargo que desempefas: el 80% de los trabajadores
manifiestan que estan poco satisfecho con el desempefio de cargo que realiza. Se
observa que la mayoria de los trabajadores no se sienten a gusto de sus funciones que
realiza, esto guarda similitud con Quispe, (2019) donde concluye que el 54.56% de los

encuestados respondieron que no estan satisfechos con las funciones que se
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encomienda. Ademas, guarda similitud con la investigacion de Trelles, (2019) indica
que el 60% de los empleados de planta no estan de acuerdo a las funciones que realizan.
Por lo tanto, es fundamental para la micro empresa reclutar a nuevos talentos de
acuerdo a su talento y prioridades en el trabajo para prevenir abandonos laborales ya

que eso dificulta al crecimiento de la empresa.

Satisfaccion con las oportunidades de crecimiento: el 100% de los trabajadores
manifiestan que estan poco satisfechos con oportunidades de crecimiento en la micro
empresa. Se observa que en mayor representacion los trabajadores no ven una
oportunidades de crecimiento y desarrollo de sus habilidades, esto coincide con las
investigacion de Fernandez & Fernandez, (2018) donde indica que el 54.90% de los
encuestados sefialan que no encuentras una oportunidad de hacer una linea de carrera
dentro la empresa, por lo tanto es prioritario para los duefios ofrecer oportunidad de
crecimiento como trabajador y persona, ya que esto va ayudar a disminuir la alta

rotacion de personal.

Satisfaccion con los Beneficios: el 100% de los trabajadores manifiestan que
estan poco satisfechos con los beneficios que reciben de la micro empresa. Se observa
gue en mayor representacion los trabajadores no reciben beneficios adiciones aparte
del sueldo. Esto guarda concordancia con Guevara, (2017) que afirma el 60% de los
trabajadores encuestados respondieron que no perciben beneficios materiales ni
inmateriales de la empresa. Ademas, guarda similitud con la investigacion de Rubio &
Tomald, (2020) indica que el 70.60% del total afirman que no reciben beneficios
econdmicos de la empresa en estudio. Por lo tanto, es trascendental brindar beneficios
no solo econémicos sino materiales a los trabajadores para retener y tener motivado al

personal.
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Satisfaccion con Estimulacion laboral: el 80% de los trabajadores manifiestan
que estdn muy satisfechos con la estimulacion laboral que reciben. Se observa que en
mayor representacion los trabajadores reciben estimulacion como: canastas, polos, etc.
este resultado no guarda similitud con ninguna de las antecedentes citadas
anteriormente como Fernandez & Ferndndez, (2020) sefiala que el 80% de los
trabajadores no reciben algunos beneficios para ellos. Por lo tanto, para esta
investigacion es trascendental estimular materialmente o inmaterialmente a los
trabajadores para que ellos se sientas la camisita de la micro empresa y de esa manera

evitar que se eleve la rotacion de personal.

Oportunidad para realizare linea de carrera: el 80% de los trabajadores
manifiestan que estan poco satisfechos con la oportunidad de seguir una linea de
carrera en la micro empresa. Se observa que en una mayor representacion los
trabajadores no ven una oportunidad de superarse y hacer una linea de carrera. Esto
coincide con Almacid, (2017) donde indica que el 67.44% de los encuestados percibe
muy baja la posibilidad de seguir una linea de carrera, ademas guarda similitud con
Trelles, (2017) donde afirma que 88% de los encuestados no seguiria una linea de
carrera en la empresa. Por ende, es importante realizar y gestionar el crecimiento de

los trabajadores estimular y orientar para seguir mejorando.

Satisfaccion con las capacitaciones: el 60% de los trabajadores se encuentra
poco satisfecho con las capacitaciones laborales que reciben para retener su talento. Se
observa que en mayor representacion los trabajadores no reciben capacitaciones para
seguir por el mismo camino que la micro empresa. Esto coincide con la investigacién
de Rupaylla, (2020) que sefiala mas de 60% de las empresas no realizan capacitaciones

para retener y moldear el perfil del colaborador en busca de una direccion de la micro
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empresa. Por ende, la capacitacion es determinante para retener y hacer una linea de

carrera en la empresa.
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VI. CONCLUSIONES

Se observo que la mayoria de los trabajadores de la microempresa manifestaron
que estadn poco satisfechos con la infraestructura del local que es fundamental para
lograr un buen ambiente de clima laboral. La mayoria manifest6 lo poco satisfechos
que estan con la seguridad e higiene laboral del local que es determinante para el
bienestar del trabajador, ademas manifiestan que la mayoria estan poco satisfechos con
el horario y dias de trabajo establecidos, mostrando su desconformidad por las horas
trabajadas que genera malestar y un desagradable clima laboral. También la mayoria
de los trabajadores sefialan que estan nada satisfechos con el equipo de implementos
para personal que reciben para realizar sus funciones, el uniforme no es el adecuado
para trabajo que realizan, por otro lado, la mayoria esta nada satisfecho con el sueldo
que perciben consideran que esta muy debajo del sueldo minimo vital, ademéas
manifiestan que no reciben estimulacion laboral ni intrinseca y extrinseca. En
consecuencia, en la micro empresa en estudio no hay un buen ambiente de clima
laboral, ya que mayoria de los indicadores nos muestran lo poco satisfechos que estan
los trabajadores, por lo tanto, las empresas deben alinearse y adaptarse a los cambios
para mejorar el clima laboral de sus trabajadores para mejorar el crecimiento y

productividad de ello.

Se determiné que la mayoria de los trabajadores encuestados indican que estan
poco satisfechos con las relaciones interpersonal en la micro empresa, asi mismo la
mayoria manifiesta su insatisfaccion con el trato y respeto entre comparieros, que es
un indicador fundamental para generar un buen ambiente laboral. También la mayoria
de los trabajadores muestran su poca satisfaccion con el respeto de jefe hacia

colaborador, el respeto del jefe a sus trabajadores debe ser eficaz, eficiente y
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respetuoso para generar confianza y un buen ambiente laboral, asi mismo la mayoria
de los trabajadores indican que no se les reconoce su esfuerzo en la labor que realizan,
la microempresa debe priorizar el reconocimiento del esfuerzo del trabajador por otra
lado, sefialan su nada satisfaccion por la ayuda para el crecimiento personal, la
microempresa debe ayudar a crecer al personal capacitdndola, entrendndole
constantemente para retener y ayudar su crecimiento del personal. Por lo expuesto no
hay una optima relacion interpersonal en la microempresa, que ello genera malestar,
disgusto e insatisfaccion para laborar. Por lo tanto, no ayuda a tener un agradable clima

laboral.

Se observo que la mayoria de los trabajadores manifiestan que estan poco
satisfechos con las constantes renuncias laborales que hay en la microempresa, ademas
afirman la mayoria de los trabajadores encuestados estdn poco satisfechos con la
constante migraciéon de compaferos, ello no ayuda mantener una linea de
colaboradores capacitados para el giro de negocio. Por otro lado, la mayoria de los
trabajadores se muestran poco satisfechos con el constante abandono laboral de sus
compafieros, ello no ayuda a generar un trabajo en equipo ya que esta en constante
cambios de personal. La mayoria de los trabajadores se muestran nada satisfechos con
la forma de pago que tiene la microempresa, ello no satisface las necesidades y
prioridades que tiene el trabajador, asi mismo indican que la mayoria de los
trabajadores estan poco satisfechos con la estabilidad laboral que le ofrece la
microempresa, €so genera desconfianza y que los trabajadores no estén identificados
con los objetivos de la microempresa, por otra parte la mayoria de los trabajadores
consideran que no estan seguros con la permanencia en su cargo debido a que en la

empresa hay constante cambio de personal. En consecuencia, la renuncia labora es
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desfavorable en la microempresa en estado ya que hay alta rotacion de personal por
que estan insatisfechos con los indicadores sefialados, por ello la empresa debe realizar

estrategias para retener al trabajador capacitado.

Se observo que la mayoria de los trabajadores manifiestan que estan poco
satisfechos con las oportunidades recibida para el crecimiento en la microempresa,
ademas la mayoria de los trabajadores se encuentran poco satisfechos con los
beneficios recibidos por parte de la empresa, ya que es fundamental dar beneficios
materiales o inmateriales a los trabajadores para retener el talento y satisfacer sus
necesidades. Por otra parte, la mayoria de los trabajadores manifiestan que no reciben
estimulacion laboral en favor del adaptacion y retencion del trabajador, en esa linea
también mayoria de los trabajadores sefialan que no encuentran realizar una linea de
carrera en la empresa para quedarse mas tiempo y crecer dentro de la microempresa
asi mismo en un mayor porcentaje los trabajadores no reciben capacitacion alguna en
beneficio para el desarrollo de sus funciones. En consecuencia, las oportunidades
laborales son muy precaria en la microempresa ello genera la constante salida y entrada
de nuevos trabajadores, que eso genera mas gastos a la empresa por lo tanto debe
capacitar, dar oportunidades de crecimiento, beneficios para retener el talento del

trabajador.

Con respectos a los resultados obtenidos de la investigacion se realizé un plan
de mejora que tiene como objetivo brindar estrategias, técnicas y herramientas
administrativas que les permitan a la micro empresa mejorar su clima laboral y rotacién
de personal, en beneficio de sus trabajadores y de la misma micro empresa que va

ayudar su crecimiento y su desarrollo.
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ASPECTOS COMPLEMENTARIOS

Recomendaciones

Implementar la adecuacion de la infraestructura del local donde realizan los
servicios la microempresa, equipar con sefializacion de peligro y sismicas,implementar
un techo, ventilaciones, Ajustar el presupuesto salarial tomando como indicador el
sueldo minimo vital del Peru e efectuar estrategias de estimulacion material o

inmaterial para los trabajadores que cumplan los objetivos diarios de la microempresa.

Realizar politicas de reconocimiento al trabajador del mes, por su esfuerzo y
dedicacion en cumplimiento de sus funciones, en ellas incluir estrategias de ayuda para
el crecimiento del trabajador, Mejorar la comunicacion entre trabajadores y/o con el

jefe, en buscar el bienestar y armonia de todos.

Efectuar estrategias para retener el talento del trabajador capacitando
periddicamente sobre las funciones a realizar, instaurar estrategias para la busqueda
adecuada del personal para el giro de negocio y evitar los abandones, establecer

politicas de sueldo, como pago por cumplimiento del objetivo, etc.

Instaurar programas de recompensas materiales o inmateriales para satisfacer
las necesidades de los trabajadores, ofrecer estabilidad laboral dando condiciones
favorables y adecuarse al necesidad o busqueda de objetivo del trabajador. Ofrecer

programas de crecimiento y de ascenso dentro de la micro empresa.
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PLAN DE MEJORA PARA LA MICRO EMPRESA DE AUTO DETALING

JUSCORP S.A.C. DESTRITO DE AYACUCHO, 2022.

1. Datos Generales:

Razon social: JUSCORP S.A.C.

Ruc: 20606015829

Condicion: Operativo y acreditado en REMYPE
Direccion: Av. Ejercito N° 904

Actividad: Servicios de Auto detallados

Representante legal: Juscamaita Human, Harold Andree
RESENA HISTORICA

La empresa Auto Detailing JUSCORP S.A.C. es una micro empresa que viene
siendo operativo desde el afio 2019, en la ciudad de Huamanga, que se dedica a ofrecer
servicios de Auto detallado de Vehiculos, como: tapizados, polarizados, planchados,
pintura, equipado, mantenimiento de vehiculos, vienen posiciondndose como una de
las principales novedades en rubro de auto detallado de vehiculos en las ciudades de

Ayacucho.
2. Mision

Ofrecer y promover servicios orientados al cuidado y limpieza vehicular utilizando
los mejores insumos del mercado, técnicos capacitados y equipos especializados

enfocandonos en la satisfaccion de los requerimientos de nuestros clientes.
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3. Vision
Convertirnos en la empresa lider en limpieza y cuidado automotriz desarrollando

el concepto de detailing vehicular en el Per( de manera profesional y personalizada

con el fin de ser un referente en la industria.
4. Objetivos estratégicos

4.1.Posicionar a la empresa como la del mejor servicio al cliente: Se brindara un
servicio personalizado realizando distintos programas de satisfaccion y
fidelizacion al cliente, como encuestas y un proceso de tratamientos de quejas

y sugerencias.

4.2.Contar con un personal capacitado, motivado y comprometido con la empresa:
Se realizardn pruebas de evaluacién y asi mostrar un personal altamente

capacitado para el publico.

4.3.Contaremos con alianzas estratégicas: Estos nos ayudaran a competir encalidad

y precio. El primer afio como minimo tendremos 5 alianzas.

4.4.Incrementar las ventas con respecto al afio anterior: Incrementando el ticket
promedio, creando venta sugestiva y ofreciendo productos de mayor margen,

asi como también productos complementarios.

4.5.El plan de marketing estara enfocado en el canal comunicacional: Utilizaremos
estrategias de relaciones publicas (Pagina web, redes sociales) y de publicidad

(volantes, revistas).
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5. Servicios

Lavado de Salon Extremo

Lavado de Salon Ejecutivo

lonizado AIRLIFE (Ductos de ventilacion y habitaculo)
Ducha Grafitada

Undercoating Wurth

Zincado de Tubo de escape Wurth

Protector de Tolva BedLiner Wurth
Recuperacion de molduras plasticas PlazTex
Pulido de faros

Descontaminado de Pintura

Tratamiento de Pintura Brillo

Overcoating Sonax (6 - 12 meses)

Recubrimiento cerdmico - Ceramic Pro (2 - 3 - 5 - 7 afios)

6. Organigrama de la empresa

Administrador

jefe de almacen

operario 1

operario 2

operario3
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7. Descripcion de cargos

Cargo

Administrador

Perfil

Licenciado en administracion.
Habilitacion profesional

Experiencia minima de 3 afios como
administrador de polleria.

Tener capacidades comunicativas y de liderazgo.

Ser proactivo, responsable, honesto y capaz de
trabajar en equipo.

Contar con habilidades de gestion de.

Funciones

Planificar y organizar las actividades de la
empresa.

Contratar al personal
Evaluar el desempefio de los empleados.

Verificar el reporte de planilla de los
colaboradores.

Establecer reuniones de capacitacion y
motivacion para el personal.

Plantear metas, objetivos y estrategias de mejora.

Asegurar la alta calidad en la atencién al cliente.

Cargo

Jefe de almacén

Perfil

Bachiller en administracién con 1 afio de
experiencia.

Capacidad de negociacion

Capacidad de comunicacion
Conocimientos de gestion de equipos
Manejo del software de control logistico

Conocimiento de la politica de control de
produccién y logistica de la empresa
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Funciones

Elaborar la  politica de  distribucion,
aprovisionamiento y transporte de los materiales
necesarios para la produccion.

Prever las necesidades de materias primas y
componentes.

Elaborar y aplicar sistemas de control de
existencias para la planificacion de las compras.

Disefiar la organizacion de los materiales y
productos almacenados.

Negociar con proveedores, clientes y empresas
de transporte y logistica.

Controlar que la mercaderia adquirida cumpla
los requisitos de calidad y costo

Cargo

Operarios

Perfil

Capacidad para trabajar bajo presion
Responsable con las funciones que se le asigne
Tener mayor de 20 afos de edad

Ser educado con el trato hacia los clientes
Ganas de superarse y aprender de auto detallado

Tener trato amable con los clientes

Funciones

Ejecutar los servicios que brinda la empresa

explicar a los clientes de los servicios que se le
va realizar

Informar a almacenero de los insumos que va
faltar

Realizar limpieza y orden del local

FUENTE: Elaboracion propia
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8. Diagnostico general

Anélisis
FODA

Oportunidades

Amenazas

O1 Probabilidad alta de crecimiento del
mercado

O2 Escasa oferta de servicio en rubro de auto
detailing.

O3 Falta de competidores en la misma
categoria.

Al Ingreso de nuevos competidores
A2 Aumento de precio de insumos

A3 Disminucion de precios en los servicios
de la competencia.

F1 Modelo de negocio
Innovador.
F2 Uso de insumos y

F1-01 Realizar estrategias en redes sociales para
lograr el posicionamiento y crecimiento en el
mercado ayacuchano.

F1-A1l posicionarse en el mercado a base de
ofrecer servicios con insumos de calidad,
servicio de calidad y a precios justo.

detailing

o s p
N productos de marca F3-02 utilizando tecnologia de punta lograr F2-A3 Realizar publicitarios orientados al
s internacional. concientizar a los clientes sobre el innovativo de . . .
S . . : cuidado y conservacion de los vehiculos
L F3 tecnologia de punta servicios que le ofrece en cuidado y usando -
. mostrando los resultados con el servicio
calidad de carros.
D1 Falta de mano de D1-02 reclutar mano de obra calificada y D1-A3 Capacitar al personal y motivar para
obra calificada capacitada con perfil para auto detallados. . .. y
" D2 Dependencia de un realizar un servicio Al para mantener la
3 P . . frecuencia de clientes.
8 solo proveedor D2-01 Realizar estudio de mercado para buscar D3-A1 realizar estrateqias para la
E D3 Falta de nuevos proveedores con precios bajos, pero en e, . glasp .
o . . . fidelizacion de clientes y promociones en los
Q conocimiento de auto la misma calidad el producto

distintos servicios.

FUENTE: Elaboracién Propia
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9. Indicadores de gestion

Indicadores

Evaluacién de indicadores dentro de la MYPE

Ambiente fisico

El ambiente o la infraestructura de local no es el
adecuado ni cumple con requerimientos minimos para
ofrecer servicios de auto detallado, falta de

sefializaciones sismicas y de peligro.

Recompensas

La empresa no tiene una escala de recompensas ni

materiales ni inmateriales para sus trabajadores.

Reconocimiento

La empresa no realiza politicas o actividades en favor

0 reconocimiento de sus colaboradores

Salario insuficiente

Los trabajadores perciben salarios muy de bajos del
sueldo minimo vital establecidos en Per( y trabajan

mas de las 8 horas.

Inestabilidad laboral

Los trabajadores perciben que no encuentran la
estabilidad laboral en la empresa, se aduce que esta se
puede dar por falta de politicas de reconocimiento,

valoracion, oportunidad de mejora y salarios.

Linea de carrera

Para los trabajadores no hay un sistema de
merecimiento y ascendencia de nivel de cargos, y falta

de oportunidad de crecimiento.

FUENTE: Elaboracion propia
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10. Problemas

Indicadores

Problemas Encontrados

Causas Del Problema

Ambiente fisico

El 60% esta

satisfecho

poco
con la

infraestructura del local

El ambiente donde se labora es

inadecuado para la funcién que

realizan.

Las condiciones del local carecen de
higiene y orden.

Recompensas

60% esta poco satisfecho
con la escala de

recompensas

Falta de gratificacion materia e

inmaterial hacia los trabajadores.

Reconocimiento

100%

satisfecho

esta poco
con el

reconocimiento de sus

No se le reconoce las horas extras

No se le reconoce el talento del

trabajador.
labores
No se le valora el trabajo que realiza
Salario ElI 60% esta poco | La mitad de los 5 trabajadores ganan
insuficiente satisfecho con salario | 700 soles mensuales
que perciben
Inestabilidad El 60% esta neutral con | Salario muy bajo del minimo.
laboral la estabilidad laboral

Falta de reconocimiento

Linea de carrera

El 80% estad

satisfecho con la linea de

poco

carrera

Los trabajadores no ven una
oportunidad de crecimiento en la

empresa.

Los trabajadores operativos no logran

ascender de cargo.

FUENTE: Elaboracion propia
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11. Establecer Soluciones

11.1. Establecer acciones de mejora

Indicadores Problemas

Encontrados

Accion de Mejora

Ambiente fisico | ElI 60% esta poco
satisfecho con la

infraestructura del

Implementar sefializaciones eléctricas,
sismicas, zonas seguras en el local

Implementar techo para el local.

satisfecho con la

Realizar limpieza 'y desinfeccion
local

semanal del local
60% estd poco Implementar recompensas materiales,

como son: canastas navidefias, vales de

satisfecho con el

reconocimiento de

Reconocimiento sus labores

Recompensas
escala de consumo.
recompensas : :
Implementar recompensas inmateriales
como: bono por cumplimiento de
objetivos.
100% estd poco Reconocer econOmicamente por sus

horas extras, o implementar sistema de

horarios para no generar horas extras.

Realizar actividades para reconocer y
valorar el talento y labor como: regalo
por cumpleafios, reconocimiento el

trabajador del mes.

Salario El 60% esta poco

insuficiente satisfecho con
salario que
perciben

Aumentar el salario de los trabajadores a
sueldo minimo vital establecido.

106




Implementar sistema de beneficios para
el trabajador por cumplimiento del

objetivo

Inestabilidad

laboral

El 60% esta neutral
con la estabilidad

laboral

Realizar sistema de salarios, armonizar,
crear un ambiente adecuado para lograr

la estabilidad del trabajador.

Mejorar el presupuesto salarial en busca
de satisfacer sus pretensiones salariales y

objetivos del trabajador.

Buscar y reclutar trabajadores de acuerdo
sus fines de la empresa.

Linea de carrera

El 80% esta poco
satisfecho con la

linea de carrera

Implementar sistema de merecimiento de
ascendencia de cargos, para que los
trabajadores busquen ascender a cargos

mas altos en la empresa.

Fuente: Elaboracion propia
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12. Recursos para la implantacion de las estrategias

N° Estrategias aplicables Recursos Recursos Recursos Tiempo

humanos econémicos tecnoldgicos

1 | Implementar sefializaciones eléctricas, sismicas, zonas seguras en el local, Propietario | s/. 100.00 1 mes
Implementar techo para el local, realizar limpieza y desinfeccion semanal y
del local. personal

2 | Implementar recompensas materiales, como son: canastas naviderfias, vales s/. 750.00 2
de consumo, Implementar recompensas inmateriales como: bono por Propietario meses
cumplimiento de objetivos.

3 | Reconocer econdmicamente por sus horas extras, o implementar sistema de s/. 500.00 1 mes
horarios para no generar horas extras, realizar actividades para reconocer y | Propietario Herramientas,
valorar el talento y labor como: regalo por cumpleafios, reconocimiento el Computadora,
trabajador del mes. Sistemas de

4 | Aumentar el salario de los trabajadores a sueldo minimo vital establecido, s/. 1,500.00 software, 1 mes
implementar sistema de beneficios para el trabajador por cumplimiento del Propietario
objetivo.

5 | Mejorar el presupuesto salarial en busca de satisfacer sus pretensiones s/.1,500.00 2
salariales y objetivos del trabajador, Buscar y reclutar trabajadores de Propietario meses
acuerdo sus fines de la empresa.

6 | Implementar sistema de merecimiento de ascendencia de cargos, para que s/. 300.00 1
los trabajadores busquen ascender a cargos mas altos en la empresa. Propietario meses

Fuente: Elaboracién propia
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13. Cronograma de actividades

NO

Estrategias

Inicio

Termino

Julio

Agosto

Setiembre

Octubre

1

2

3

1

2

3

Implementar sefializaciones eléctricas, sismicas, zonas
seguras en el local, Implementar techo para el local,
Realizar limpieza y desinfeccion semanal del local

01/07/22

31/10/22

Implementar recompensas materiales, como son: canastas
navidefias, vales de consumo, Implementar recompensas
inmateriales como: bono por cumplimiento de objetivos.

01/07/22

31/10/22

Reconocer econdémicamente por sus horas extras, 0
implementar sistema de horarios para no generar horas
extras, Realizar actividades para reconocer y valorar el
talento y labor como: regalo por cumpleafios,
reconocimiento el trabajador del mes.

01/07/22

31/10/22

Aumentar el salario de los trabajadores a sueldo minimo
vital establecido.

Implementar sistema de beneficios para el trabajador por
cumplimiento del objetivo

01/07/22

31/10/22

Mejorar el presupuesto salarial en busca de satisfacer sus
pretensiones salariales y objetivos del trabajador, Buscar y
reclutar trabajadores de acuerdo sus fines de la empresa

01/07/22

31/10/22

Implementar sistema de merecimiento de ascendencia de
cargos, para que los trabajadores busquen ascender a cargos
mas altos en la empresa.

01/07/22

31/10/22

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 1: cronograma de actividades

ANEXOS

CRONOGRAMA DE ACTIVIDAES

NO

ACTIVIDCADES

ANO 2022

JULIO

AGOSTO

SETIEMBRE

OCTUBRE

12

3

411

2

341|234

12|34

Elaboracién de
proyecto

Revision del proyecto
por el Jurado de
Investigacion

Aprobacion del
proyecto por el Jurado
de Investigacion

Exposicion del
proyecto al Jurado de
Investigacion o
Docente Tutor

Mejora del marco
tedrico

Redaccién de la
revision de la
literatura.

Elaboracion del
consentimiento
informado (*)

Ejecucion de la
metodologia

Resultados de la
investigacion

10

Conclusiones y
recomendaciones

11

Redaccidn del pre
informe de
Investigacion.

12

Reaccidn del informe
final

13

Aprobacién del
informe final por el
Jurado de
Investigacion

14

Presentacion de
ponencia en eventos
cientificos

15

Redaccién de articulo
cientifico
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Anexo 2: presupuesto

Presupuesto desembolsable (Estudiante)

Categoria Base % 0 NUmero -(ré);a)l
Suministros
v Impresiones 10.00 3 30.00
v Fotocopias 25.00 5 125.00
v Empastado 10.00 3 30.00
v" Papel bond A-4 (500 hojas) 5.00 2 10.00
v' Lapiceros 5.00 2 10.00
Servicios
v~ Uso de Turnitin 50.00 2 100.00
Sub total 195.00
Gastos de viaje
v" Pasajes para recolectar informacion 20.00 2 40.00
Sub total 40.00
Total, de presupuesto desembolsable 265.00
Presupuesto no desembolsable (Universidad)
A
Categoria Base Nu/r(;]gr 0 '{g}f;l
Servicios
v" Uso de Internet (Laboratorio de
v" Aprendizaje Digital - LAD) 30.00 4 120.00
v" Busqueda de informacion en base de 35.00 9 70.00
datos
v" Soporte informatico (Modulo Investigacion
del ERP Univercity MOIC) - 40.00 4 160.00
v" Publicacion de articulo en repositorio
institucional 50.00 L 50.00
Sub total 400.00
Recurso humano
v" Asesoria personalizada (5 horas por 63.00 A 952 00
semana)
Sub total 252.00
Total,de  presupuesto  no 652.00
desembolsable '
Total (S/.) 917.00
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Anexo 3: Ficha Remype

M2, 20:26

S
o N

PERU | Ministerio de Trabzajo REMYPE

y Promocion del Empleo | Registro Nacional de fa Micra y Pequefia Empresa

CONSULTA DEL REGISTRO NACIONAL DE LAMICRO Y PEQUE;\.’A EMPRESA

REGISTRO NACIONAL DE MICRO Y PEQUENA EMPRESA - REMYPE

(Desde ef 2010 200K
; |[RESOLUCION||  FECHADE
N DE RUC. || RAZON SOCIAL sor:l(c‘r{r‘rn ESTADO/CONDICION “ﬁgn'“l"gm ‘T(_'“r‘lc:?\ | OFICIO BAJA/
) DGPE CANCELACION
SRR : 2 . |[ AcrREmTADG CoMO = s
2000001 5879 JUSCORPS AC LLEHE ) 0l g MICRG £) iSA o202l ACREDITADO! ——— — e

REGISTRO NACIONAL DE EMPRESAS ACOGIDAS AL REGIMEN ESPECIAL LABORAL - LEY 28015
(Hasta of 191020408)

N DERUC. i RAZON SOCIAL 1 ESTADO [ FECHA
NO SE ENCONTRARON RESULTADOS PARA ESTA BUSQUEDA

mn
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Anexo 4: Autorizacion o permiso de la empresa

UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES
CHIMBOTIEE

FACULTAD DE CIENCIAS E INGENIERIA
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Carta s/n® 001- 2022-ULADECH CATOLICA

Sr. JUSCAMAITA HUMAN HAROLD ANDREE
Dueiio d¢ la empresa JUSCORP S A C

Presente. -

De mi consideracion.

Es un placer dirigirme a usted pam expresar mi cordial saludo e informarle que soy estudiante de la
Escuela Profesional de Administracion de la Universidad Catolica Los Angeles de Chimbote, El
motivo de la carta tiene por finalidad presentarme, SULCA LLIUYA, claudio con cddigo de matricula

3111151323, de la Carrera Profesional de Administracién, quién solicita autonzacion para ejecutar
de manera remota o virtual, el proyecto de investigacion titulasdo- PROPUESTA DE MEJORA

DEL CLIMA LABORAL ¥ ROTACION DEL PERSONAL EN LA MICROEMPRESA
DE AUTO DETAILING JUSCORP 8.A.C. DISTRITO DE AYACUCHO, 2022, durante los

4 meses (Julio- octubre) del presente afio.

Por este motivo, mucho agredeceré me brinde ¢l acceso y las facilidades & fin de gjecutar
satisfactoriamente mi investigacion la misma que redundara en beneficio de su organizacion. En

espera de su amable atencidn, quedo de usted

Atentamenie,

SULCA LLIUYA CLAUDIO
(Tesista)
DNL N° 71544556
Cadigo; 51111323
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Anexo 5: Consentimiento Informado

UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES
CHIMBOTE

PROTOCOLO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA ENCUESTAS
Ls finalidad de este protocolo en Cienciss Sociales, es informarle sobre el proyecto de
investigacién y solicitarle su consentimicnto. De aceptar, el investigisdor y usted sc quedarnin con
una copia.
La presente investigacidn se titulu propuesta de mejora del elima laboral ¥ rotacidn del
personal en la micro empresa de Auto Detalling JUSCORP 5.A.C., distrito de Avacucho, 2021y
es dirigido por Sulea Lliuya, Clandio investigador de la Universidad Catélica Los Angeles de
Chimbote, El propdsito de la investigacion es: Establecer la propuesta de mejora del clima
laboral y rotacién del personal en la micro empresa de Auto Detailing JUSCORP S A.C.
Distrito de Ayacucho, 2022,

Para ello, sc lc invita a participar en una encuesta que le lomn’o minutos de su tiempo

Su participucion en la investigacin es completamente voluntaria y andnima. Usted puede decidir
interrumpirle en cualquier momento, sin que ello Je genere ningin perjuicio, Si tuviers alguna
inquietud y/o duda sobre la investigacion, puede formularia cuando crea conveniente,

Al concluir la investigacién, usted serd informado de los resultados a trayés de
ha%EAAL.. i desea, también poded escribir al comeo, APl Gapara recibir
mayor informacidn. Asimismo, para consultas sobre aspectos éticos, pucde comunicarse con ¢l
Comité de Etica de la Investigacién de Ia universidad Catélica los Angeles de Chimbote.

Si esta de acuerdo con los punitos anderiores, complete sus datos a continuacion:
Feeha: |0 — A bosTe ~ TR

Correo electrénico: MO‘*"C“*“""Q (5'“"‘) Lo

Firma del participante: ’_g

Firma del investigador (o encargado de recoger informacién):
- ﬂ C.

po et pants MpReles Lof0e | SAR

pulLs a3 652317

D,&eor{o
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UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES
CHIMBOTIE

PROTOCOLO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA ENCUESTAS
La finalidad de este protocolo en Ciencias Sociales, es informarle sobee el proyecto de

investigacidn y solicitarle su consentimiento. De aceptar, el investigador y usted se quedarin con
UNa COPia.

La presente investigacion se titula propuesta de mejora del clima laboral v rotacion del
personal en la micro empresa de Auto Detailing JUSCORP SA.C. disirito de Ayacncho, 2022y
es dirigido por Sulea Lliuya, Claudio investigador de la Universidad Cadlica Los Angeles de
Chimbote. El propésito de la investigacién es: Extablecer la propuesta de mejora del clima

labaral y rotacidn del personal en la micro empresa de Awto Detatling JUSCORP § A.C
Distrito de Ayacucho, 2022,

Para ellg, se le invita a participar en una encuesta que le toma.. [ 9..... minatos de su tiempo

Su participacion en l2 investigacion es complétamente voluntaria y andnima. Usted puede decidir
interrumpirla en cualquicr momento, sin que ello le genere ningtn perjuicio. Si tuviers alguna
inquictud y/o duda sobre ln investigacitn, puede formularka cuando crea convenients.

Al concluir la investigacion, usted seri informado de los resultados @ través de
mayor informacitn, Asimismo, para consultas sobre aspectas éticos, puede comunicarse con el
Comité de Etica de Ia Investigacidn de la universidad Catélica los Angeles de Chimbote.

Si esta de acuerdo con los puntos anteriores, complete sus datos a continuacién:
Fecha: /O AbeSTe—~ 202% "

%ﬁr\;& ELEDE
Corren clectrénico: awﬁaﬂv‘*"“@

Firma del participante: %&—'
Firma del Investigador (o eacargado de recoger Informacién): [ A

ppnjmﬂwf‘f.' Tonnmea Uillas, @olew
P UssCag9,
—Tefe 08 Alwace
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UNIVERSIDAD CATOLICA 1LOS ANGELES
CHIMBOTE

PROTOCOLO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA ENCUESTAS
La finnlidad de este protocolo en Ciencias Sociaies, es informarle sobre el proyecto de
investigacién y solicitarle su consentimiento, De acepiar, el investigadar y usted se quedardin con
una copia.
La presente investigacidn se titula propuesta de mejora del clima laboral y rotacidn del
personal en la micro empresa de Auto Detailing JUSCORP SA.C. distrito de Ayacucho, 2022 y
es dirigido por Sulca Lliuya, Claudio investigador de fa Universidad Catdlica Los Angeles de
Chimbote. El propdsito de la investigacion es: Establecer [a propuesta de mejora del clima
laboral y rotacidn del personal en la micro empresa de Auto Detailing JUSCORP SAC
Distrito de Avacucho, 2622,

Para ello, s¢ le invita o parlicipar €n una cncuesta que Ietam‘la\o minutos de su tiempo

Su participecitn en la investigncién es completamente voluntaria y andnima. Usted puede decidir
intesrumpirla en cuslquier momento, sin que ello le genere ningdn perjuicio. Si tuviera algann
inquietud y/o duca sobre Ia investigacion, puede formularia cuando crea conveniente.

Al concluir la investigacién, usted seri informade de los resultados a traves de

INGESA PP, Si desca. también podré escribic al mﬁ%@%@@w recibir
mayor informacién, Asimismo, para consultas sobre aspectos Eticos. puede comunicarse con el
Comité de Etica de la Investigacion de Ia universidad Catdlics los Angeles de Chimbote.,

Si est de acuerdo con los puntes anteriores, complete sus datos  continuacion:
Fecha: /0 —~ A GOSTo — 2002
Correo electronico: k}u"s@%w\z;(' W

Firma del participante:

Firma del Investigador (o encargada de recoger informacion):

mw{¢cifwrg: VeRToRo Fené2, Teete s
DI & FISYYS R DE

é‘ { '#g}q’émf'
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Anexo 6: Instrumento de recoleccion de datos

UNIVERSIDAD CATOLICA LLOS ANGELES
CHIMBOTE )
FACULTAD DE CIENCIAS E INGENIERIA

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

El presente Cuestionario se aplicara a los trabajadores de la microempresa Auto
Detailing JUSCORP S.A.C. distrito de Ayacucho, 2022.

INSTRUCCIONES: A continuacion, le presentamos las preguntas, le solicitamos que
frente a ellas exprese su opinién personal, considerando que no existen respuestas
correctas ni incorrectas, marcar con un aspa (x) en la hoja de respuestas aquella que
mejor exprese su punto de vista, de acuerdo a las siguientes alternativas.

Variable 1: CLIMA LABORAL

Alternativas de respuesta

Nada satisfecho Poco Neutral (3) Muy Demasiado
) satisfecho (2) Satisfecho (4) satisfecho
(%)

V1: Clima Laboral

D1: Satisfaccion (Ambiente, condiciones, recompensa)

1 | ¢Qué tan satisfecho estas con la infraestructura del local? 11234

2 | ¢Qué tan satisfecho estas con la seguridad e higiene del local? 112|134

3 | ¢Qué tan satisfecho estas con las (condiciones) horario y dias del | 1|2 | 3| 4
trabajo?

4 | ¢Qué tan satisfecho estas con las condiciones de proteccion personal | 1| 2 | 3| 4
(uniforme)?

5 | ¢Que tan satisfecho estas con el salario que percibes por tu trabajo? | 1| 2 | 3| 4

6 | ¢Qué tan satisfecho estas con las recompensas econdmicas entu | 1| 2 | 3| 4
trabajo?

D2: Relaciones Interpersonales (respeto, reconocimiento, comunicacion)

7 | ¢Queé tan satisfecho estas con el trato de respeto entre los | 1|2 | 3| 4
trabajadores de la empresa?

8 | ¢Que tan satisfecho estas con el respeto de tu jefe hacia a ti? 112|134
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9 | ¢Qué tan satisfecho estas con el reconocimiento por tu labor? 11234
10 | ¢Qué tan satisfecho estas con la capacitacion, para tu crecimiento | 1|2 | 3| 4
personal?
11 | (Qué tan satisfecho estas con la comunicacion entre los| 1|2 | 3|4
trabajadores?
12 | ;Qué tan satisfecho estas con la comunicacion del jefe hacialos |12 | 3| 4
trabajadores?
Variable 2: Rotacion de personal
Alternativas de respuesta
Nada satisfecho Poco Neutral (3) Muy Demasiado
Q) satisfecho Satisfecho satisfecho
) (4) ()

V1: Rotacion de personal

D1: Renuncia laboral (migracién, salario insuficiente, inestabilidad laboral)

1 | ¢Estas satisfecho con que tus comparieros migren a otras 112 |3 |4
empresas?

2 | ¢Estas satisfecho con el abandono laboral de tus compafieros? |1 |2 |3 |4

3 | ¢Estas satisfecho con el sueldo que percibes? 112 |3 |4

4 | ;Consideras satisfecho la forma de pago (semanal quincenal, |1 |2 |3 |4
mensual)?

5 | ¢consideras satisfecho la estabilidad laboral que te ofrece la |1 |2 |3 |4
empresa?

6 | ¢estas satisfecho con las funciones que realizas? 1 12 |3 |4

D2: mejores oportunidades (mejores cargos, mejores beneficios, linea de carrera)

7 | ¢Estas satisfecho con el cargo que ocupas actualmente? 112 |3 |4

8 | ¢Estas satisfecho con las oportunidades de crecimiento quete |1 |2 |3 |4
brinda la empresa?

9 | ¢Estas satisfecho con los beneficios que recibes aparte del |1 |2 |3 |4
sueldo?

10 | ¢estas satisfecho con la estimulacion laboral que recibes? 1 12 |3 |4

11 | ¢estas satisfecho con el crecimiento personal que te ofrecela |1 |2 |3 |4
empresa?

12 | ;Qué tan satisfecho estas con las capacitaciones y orientaciones |1 |2 |3 |4

que recibes?

122




Anexo 7: Validaciéon de instrumento de datos

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:
1.1, Apelldos y nombres del informante (Experto): (0ksbe Medind \wtiber
1.2. Grado Académico: Yiagin\er €n adeiata\ocioh
1.3, Profesion: Ddwgat\vador
1.4, Institucion donde labora: Q) EVERSOAO PiummOL saw CpateBal OF TupuGA
1.5. Cargo que desempena: Dicewte Ga OOMLLTY RB0
1.6, Danominacion del instrumento: ¢, csvioppeil
1.7, Autor del instrumento: S co Lwyd cloudio

1.8. Carrera: DM i STRACLN

1. VALIDACION:
tems correspondientes a la variable 1: CLIMA LABORAL
Validez de Validez de Validez de criterio
contenido constructo
El ftem corresponde | El item contribuye |  Elitem permite
a a alguna dimension a medir el clasfficar a los Observaciones
N* de fem de ta variable indicador sujetos en las
planteado categorias
establecidas
S | NO § [ N0 | S | N
Dimension 1. SATISFACION (ambiente, condiciones, recompensas
1 ¥ X P YA ornrd
2 % K A J]
3 X (2.9 oL 1)
4 X 5 > T
5 ol ol | 1)
6 2)<( Pt o U
Dimensin 2: RELACIONES INTERPERSONALES {Respeto, reconocimiento, comunicacion)
7 X L .4 i
8 S X o/ 1
9 X 0’( ol [+
10 X : ~ i
1 X o ok I :
12 X X O~ .
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ltems correspondientes a la variable 2; ROTACION DE PERSONAL

Validez de Validez de Validez de criterio
contenido constructo
El item corresponde | El ilem contribuye | E) ilem permite
N® de fiem a alguna dimension a medir el clasficar a los Observaciones
de la variable indicador sujotos en tas
planteado categorias
establecidas
s | NO St | NO St | NO
Dimensitn 1: RENUNCIA LABORAL (migracidn, salario mm_._mslabﬂldad laborai)
13 X o~ o A st
14 A e Y U'_'
15 > ke .
16 *% L ok ¥
17 » A o~ I
18 Al 7 r!
Dimensidn 2. MEJ( ESOPORWNmDES(mbmswgos.miues.beneﬁws.lmdecam)
18 24 oA A Naaiynd:
20 N o oA \
21 & oA A ')
2 e ~ e o
73 i's e ﬂ- o
2 % - fo.8 of

Otras observaciones generales: (\aple Co® lor Qesuestie Saphlaides

>

WieeeE
os y Nombres del L QsPE theosh
DNIN® 3184 3890

Nota: se adjunta el proyecto de investigacion
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
I. DATOS GENERALES:

1.1, Apellidos y nombres del informante (Expoﬂo):'g A QM:L DAVA
1.2, Grado Académico: Yooisker en Pt T T '
13. Profesion: Netatshea, s

14 Institucion donde labora: Yt [ aqcn
1.5. Cargo que desempofia: (renerke e Petent \umnanos
18. Denominacion dei instrumento: (.t SHUONSELD
17. Autor del instrumento: Sulca )uga, ¢ aulo
1.8, Carrera: Adweishads
IL. VALIDACION:
Items correspondientes a la variable 1: CLIMA LABORAL

Validez de Validez de Validez de criterio
contenido constructo i
Elitem correspande | El lkem contribuye | ) flem pemite
a alguna dimension amedirel ciasificar a los Observaciones

" do hem de la variable indicador sufetos enlas
planteado calegorias
establecidas
Sl | NO S T NO sl [N
Dimensidn 1:  SATISFACION (ambiente, condiciones, recompensas
L X P >4
2 X X X_| wiyter
3 X X X,
4 ,\( L X
5 X X X
6 % .S .
Dimensidn 2: RELACIONES INTERPERSONALES (Respeto, reconocimiento, comunicacin)
7 A
8 X,
4 X
w2
X
e

YR = P =X
bl b o R Y

125




ftems correspondientes a a variable 2: ROTACION DE PERSONAL

Validez de Validez de Validez de criterio
contenido constructo
El ilem comesponde | El ilem contribuye |  El tem permile
N de ftem a alguna dimension a medir el clasificar a los Observaclones
de la variable indicador sujetos en las
planizado calegorias
establecidas
sl [ NO si_| NO S | NO
Dimension 1; RENUNCIA LABORAL (migracién, salario insuficiente, inestabilidad laboral)
13 1 % L
14 X A >
15 % X, <
16 * 2N ~
17 o£ * »
18 2 e I ol
Dimensién 2: MEJORES OPORTUNIDADES (mejores cargos, mejores beneficios, linea de camera)
19 Py X x
20 2% A A
21 £ 4 2 & Covrad v
2 X % .
2 % P e 4
24 < P R

Otras observaciones generales: (o m¥\e

Nombres del
DNIN®: pq 383224
C\o0 - 0991

Nota: se adjunta ef proyecto de investigacion
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:
11, Apelidos y nombres del nformante (Expertol. RoQEST Rude CASTIG
1.2, Grado Académico: MACISTER Bw ADMINGTEALGN
1.3, Profesion: (Lempscingg Bk ATMIGGULACON
14. Institucion donde labora; @-ssnlee  CHinmgots,
15. Cargo que desempefia:  PpcteQupont  AIMMSTIAATWE
1.8. Denominacion del instrumento: (' ¢ st 0kp\D
1.7 Autor del Instrumento: Gu\ @ Lhaa,  C\AWDS
1.8, Carrera, A dminis V¢ Ten

II. VALIDACION:
tems correspondientes a la variable 1: CLIMA LABORAL
| Validez do Validezde | Validez de criterio
| contenido constructo

El #em comesponde | El liem contribuye |  Elitem permite

N® de fiem a aguna dimension amedirel clasificaralos | Observaciones
de la variable indicador sujetos en las
planteado categorias
pstablecidas “
Si NO 8l NO Sl NO
Dimensidn 1. SATISEACION (amblente, condiclones, recompensas =
1 v v, vy Cosole
2 v v V. \
R v /,
A
: , vV ===
e |V V4 7
Dimension 2: RELACIONES INTERPERSONALES (Respeto, reconacimiento, comunicacion)
7 A Vs v, Cowple
& |V % z,
8| vy 5 5 .
10 Vi : L0
A / 0
12 v 4 v/ >
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items correspondientes a [a variable 2: ROTACION DE PERSONAL

Validez de Validez de Validez de criterio
contenido constructo
El item cormesponde | El item contribuye | El llem permite
N® de liem a alguna dimension a medir el dasificar a ks Observaciones
de la variabie indicador sujetos en las
pianteado categorias
estabiecidas
Sl | NO S | NO St | NO
Dimensidn 1: RENUNCIA LABORAL (migracion, salario insuficiente, inestabilidad laboral)
13 V4 v vV, Cumole
1 V v Vv \
15 V4 v Vi )
® | v % /. (
7|V, % J N
18 v v v
Dimension 2: MEJORES OPORTUNIDADES (mejores cargos, mejores beneficios, linea de carrera)
19 v v v/ Cunsdbe
x| J v, i
a_ |/, v, v ]
2 Vv v v, |
p) /) v v [
% v v V. .9
Otras observaciones generales:
3
Apelidos Y Hombres defexperto: ‘e Q6% T 2000 CAs (Lo
DNIN® g 38 2921
Clad | O\ 35%
Nota: se adjunta e proyecto de investigacion
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Anexo 8: Hoja de Tabulacion

Tabla 1: Caracteristicas de satisfaccion del clima laboral en la Micro Empresa de Auto
Detailing JUSCORP S.A.C. Distrito de Ayacucho, 2022.

Preguntas Respuestas Tabulacion | Frecuencia | Frecuencia
Absoluta Relativa
Satisfaccion con la Nada satisfecho I 1 20.00
infraestructura del local Poco satisfecho Il 3 60.00
Neutral |  --—---- 0 0.00
Muy satisfecho I 1 20.00
Demasiado satisfecho |  ------ 0 0.00
Total T 5 100.00
Satisfaccion con la Nada satisfecho I 1 20.00
seguridad e higiene Poco satisfecho i 3 60.00
Neutral I 1 20.00
Muy satisfecho |  ----- 0 0.00
Demasiado satisfecho |  ----- 0 0.00
Total 1 5 100.00
Satisfaccion con las Nada satisfecho I 1 20.00
(condiciones) horario y dias Poco satisfecho 1 2 40.00
del trabajo Neutral I 1 20.00
Muy satisfecho I 1 20.00
Demasiado satisfecho |  ----- 0 0.00
Total i 5 100
Satisfaccion con Nada satisfecho I 1 20.00
condiciones de proteccion Poco satisfecho il 4 80.00
personal Neutral | = -—--- 0 0.00
(uniforme) Muy satisfecho | = ----- 0 0.00
Demasiado satisfecho |  ----- 0 0.00
Total T 5 100.00
Satisfaccion con el salario Nada satisfecho |  ----- 0 0.00
percibido Poco satisfecho i 3 60.00
Neutral I 2 40.00
Muy satisfecho | = ----- 0 0.00
Demasiado satisfecho |  ----- 0 0.00
Total 1 5 100.00
Satisfaccion con las Nada satisfecho |  ----- 0 0.00
recompensas econémicas Poco satisfecho [ 5 100.00
Neutral | = ----- 0 0.00
Muy satisfecho | = ----- 0 0.00
Demasiado satisfecho |  ----- 0 0.00
Total i 5 100.00

Fuente. Elaboracion propia
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Tabla 2. Caracteristicas de relaciones interpersonales del clima laboral en la Micro
Empresa Auto Detailing JUSCORP SA.C. Distrito de Ayacucho, 2022.

Preguntas Respuestas Tabulacion | Frecuencia | Frecuencia
Absoluta Relativa
El trato y respeto Nada satisfecho I 1 20.00
entre Poco satisfecho I 4 80.00
trabajadores de la | Neutral | ------ 0 0.00
empresa mejora las | Muy satisfecho | ----- 0 0.00
relaciones Demasiado satisfecho | ------ 0 0.00
interpersonales Total I 5 100.00
Satisfaccion por el | Nada satisfecho | ----- 0 0.00
respeto de jefe a | Poco satisfecho il 4 80.00
colaborador Neutral I 1 20.00
Muy satisfecho | ----- 0 0.00
Demasiado satisfecho | ----- 0 0.00
Total I 5 100.00
Satisfaccion por el | Nada satisfecho | ----- 0 0.00
reconocimiento en | Poco satisfecho Il 5 100.00
el trabajo Neutral | - 0 0.00
Muy satisfecho | ----- 0 0.00
Demasiado satisfecho | ----- 0 0.00
Total 11 5 100.00
Satisfaccion por la | Nada satisfechno | ----- 0 0.00
ayuda de | Poco satisfecho il 4 80.00
crecimiento Neutral I 1 20.00
personal al | Muy satisfecho | ----- 0 0.00
trabajador. Demasiado satisfecho | ----- 0 0.00
Total 11 5 100.00
La comunicacion | Nada satisfecho I 2 40.00
mejora las | Poco satisfecho I 2 40.00
relaciones Neutral I 1 20.00
interpersonales entre | Muy satisfecho | ----- 0 0.00
trabajadores Demasiado satisfecho | ----- 0 0.00
Total I 5 100.00
La  comunicacion | Nada satisfecho I 1 20.00
entre jefe y | Poco satisfecho il 4 80.00
trabajadores mejora | Neutral | ----- 0 0.00
las relaciones | Muy satisfecho | --—--- 0 0.00
interpersonales Demasiado satisfecho | ----- 0 0.00
Total I 5 100.00

Fuente. Elaboracién propia
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Tabla 3. Caracteristicas de renuncia laboral en la rotacion de personal de la micro
empresa Auto Detailing JUSCORP S.A.C. Distrito de Ayacucho, 2022.

Preguntas Respuestas Tabulacion | Frecuencia | Frecuencia
Absoluta Relativa
Satisfaccion por la | Nada satisfecho I 1 20.00
migracion de Poco satisfecho il 4 80.00
comparieros de Neutral | - 0 0.00
trabajo a otras Muy satisfecho | = ------ 0 0.00
empresas Demasiado satisfecho |  ------ 0 0.00
Total 11 5 100.00
Satisfaccionconel | Nada satisfecno |  ------ 0 0.00
abandono laboral Poco satisfecho [l 5 100.00
Neutral | - 0 0.00
Muy satisfecho | = ------ 0 0.00
Demasiado satisfecho |  ------ 0 0.00
Total 1 5 100
Satisfaccion porel | Nada satisfecho I 1 20.00
salario percibido Poco satisfecho Il 3 60.00
Neutral I 1 20.00
Muy satisfecho | = ------ 0 0.00
Demasiado satisfecho |  ------ 0 0.00
Total I 5 100.00
Satisfaccion conla | Nadasatisfecho |  ------ 0 0.00
forma de pago. Poco satisfecho il 4 80.00
Neutral | - 0 0.00
Muy satisfecho I 1 20.00
Demasiado satisfecho |  ------ 0 0.00
Total I 5 100.00
Satisfaccién porla | Nada satisfecho | = ------ 0 0.00
estabilidad laboral | Poco satisfecho I 2 40.00
Neutral Il 3 60.00
Muy satisfecho | = --—--- 0 0.00
Demasiado satisfecho |  ------ 0 0.00
Total 1 5 100.00
Seguridad por la Nada satisfecho | = ------ 0 0.00
permanenciaen el Poco satisfecho il 4 80.00
cargo Neutral I 1 20.00
Muy satisfecho | = ------ 0 0.00
Demasiado satisfecho |  ------ 0 0.00
Total 11 5 100.00

Fuente. Elaboracién propia
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Tabla 4. Caracteristicas de mejores oportunidades en la rotacidn de personal de la micro
empresa Auto Detailing JUSCORP S.A.C. Distrito de Ayacucho, 2022.

.. | Frecuencia | Frecuencia
Preguntas Respuestas Tabulacion Absoluta Relativa
Nada satisfecho | ------ 0 0.00
. ., Poco satisfecho I 4 80.00
Slatlsfacmon con Neutral I 1 50.00
(ejeg:rrr?ge%l;e Muy sa_tisfecho_ ------ 0 0.00
Demasiado satisfecho | ------ 0 0.00
Total I 5 100.00
i ., Nada satisfecho | ------ 0 0.00
Satisfaccion con g catisfecho i 5 100.00
T E—— CH——
que brinda la Muy sa_tlsfecho_ ------ 0 0.00
empresa Demasiado satisfecho | ------ 0 0.00
Total I 5 100.00
Nada satisfecho | ------ 0 0.00
Satisfaccion con Poco satisfecho 1 5 100.00
los beneficios Neutral | - 0 0.00
adicionales Muy sa_tlsfechq ------ 0 0.00
Demasiado satisfecho | ------ 0 0.00
Total i 5 100.00
Nada satisfecho | ------ 0 0.00
Poco satisfecho | ------ 0 0.00
Satisfaccion con Neutral | - 0 0.00
estimulo laboral Muy satisfecho Il 4 80.00
Demasiado satisfecho | | 1 20.00
Total I 5 100.00
Nada satisfecho | ------ 0 0.00
. Poco satisfecho 11 4 80.00
Saﬁgrﬁggé‘:"’l‘?ne;a Neutral_ | 1 20.00
de carrera Muy sa_tlsfecho_ ------ 0 0.00
Demasiado satisfecho | ------ 0 0.00
Total I 5 100.00
Nada satisfecho | ------ 0 0.00
. ., Poco satisfecho 1] 3 60.00
ISatlfsfacplon ¢ dor: Neutral I 2 40.00
pausesl:cr)luones ¢ Muy satisfecho | ------ 0 0.00
Demasiado satisfecho | ------ 0 0.00
Total T 5 100.00

Fuente. Elaboracién propia
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Anexo 9. Figuras

Caracteristicas de satisfaccion del clima laboral en la Microempresa de Auto Detailing
JUSCORP S.A.C. Distrito de Ayacucho, 2022.

0%

b

B Nada satisfecho M Poco satisfecho ™ Neutral ® Muy satisfecho M Demasiado satisfecho

Figura 1. Satisfaccion con la infraestructura del local

Fuente: Tabla 1

0% 0%

b
4

B Nada satisfecho M Poco satisfecho M Neutral © Muy satisfecho B Demasiado satisfecho

Figura 2. Satisfaccion con la seguridad e higiene del local

Fuente: Tabla 1



0%

m Nada satisfecho m Poco satisfecho m Neutral
m Muy satisfecho m Demasiado satisfecho

Figura 3. Satisfaccion con las condiciones de horario y dias de trabajo

Fuente: Tabla 1

0% 0%

m Nada satisfecho m Poco satisfecho m Neutral
m Muy satisfecho m Demasiado satisfecho

Figura 4. Satisfaccion con las condiciones de proteccion de personal(uniforme)

Fuente: Tabla 1
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0% 0%

® Nada satisfecho m Poco satisfecho = Neutral
m Muy satisfecho m Demasiado satisfecho

Figura 5. Satisfaccion con el salario percibido

Fuente: Tabla 1

m Nada satisfecho ® Poco satisfecho = Neutral
= Muy satisfecho m Demasiado satisfecho

Figura 6. Satisfaccion con las recompensas

Fuente: Tabla 1
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Caracteristicas de relaciones interpersonales del clima laboral en la Microempresa
Auto Detailing JUSCORP SA.C. Distrito de Ayacucho, 2022.

0% 0% 004

m Nada satisfecho m Poco satisfecho m Neutral
= Muy satisfecho m Demasiado satisfecho

Figura 7.Satisfaccion con el trato y respeto entre trabajadores.

Fuente: Tabla 2

0%_ 9% 0%

m Nada satisfecho m Poco satisfecho m Neutral
m Muy satisfecho m Demasiado satisfecho

Figura 8. Satisfaccion con el respeto de jefe hacia los trabajadores
Fuente: Tabla 2
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0096

m Nada satisfecho m Poco satisfecho m Neutral
m Muy satisfecho m Demasiado satisfecho

Figura 9. Satisfaccion por reconocimiento al trabajador

Fuente: Tabla 2

0% 0%

®m Nada satisfecho m Poco satisfecho m Neutral
= Muy satisfecho ®m Demasiado satisfecho

Figura 10. Satisfaccion por la ayuda a crecimiento personal del trabajador
Fuente: Tabla 2
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0% 0%

m Nada satisfecho m Poco satisfecho = Neutral
= Muy satisfecho m Demasiado satisfecho

Figura 11. Satisfaccion con la comunicacion entre trabajadores

Fuente: Tabla 2

0% 0% 0%

m Nada satisfecho m Poco satisfecho m Neutral
m Muy satisfecho m Demasiado satisfecho

Figura 12. Satisfaccion con la comunicacion entre jefe y trabajadores
Fuente: Tabla 2
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Caracteristicas de renuncia laboral en la rotacion de personal de la microempresa Auto
Detailing JUSCORP S.A.C. Distrito de Ayacucho, 2022.

0,
0% 7 0%

M Nada satisfecho W Poco satisfecho m Neutral = Muy satisfecho m Demasiado satisfecho

Figura 13. Satisfaccion con la migracion de comparfieros

Fuente: Tabla 3

o 0%

m Nada satisfecho g Poco satisfecho g Neutral  ; Muy satisfecho g Demasiado satisfecho

Figura 14. Satisfaccion con el abandono laboral
Fuente: Tabla 3
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0% 0%

B Nada satisfecho B Poco satisfecho M Neutral ™ Muy satisfecho B Demasiado satisfecho

Figura 15. Satisfaccién con el sueldo
Fuente: Tabla 3

0% 0%

m Nada satisfecho  m Poco satisfecho  m Neutral ~m Muy satisfecho  m Demasiado satisfecho

Figura 16. Satisfaccion con la forma de pago
Fuente: Tabla 3
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B Nada satisfecho B Poco satisfecho ™ Neutral ™ Muy satisfecho B Demasiado satisfecho
Figura 17. Satisfaccion con la estabilidad de trabajo

Fuente: Tabla 3

B Nada satisfecho M Poco satisfecho M Neutral © Muy satisfecho B Demasiado satisfecho

Figura 18. Satisfaccién con la permanencia en cargo
Fuente: Tabla 3
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Caracteristicas de mejores oportunidades en la rotacion de personal de la micro
empresa Auto Detailing JUSCORP S.A.C. Distrito de Ayacucho, 2022.

B Nada satisfecho M Poco satisfecho M Neutral ™ Muy satisfecho B Demasiado satisfecho

Figura 19. Satisfaccion con el cargo que ocupas actualmente

Fuente: Tabla 4

B Nada satisfecho ™ Poco satisfecho ™ Neutral ™ Muy satisfecho ™ Demasiado satisfecho

Figura 20. Satisfaccion con oportunidades de crecimiento
Fuente: Tabla 4

142



B Nada satisfecho ™ Poco satisfecho ™ Neutral ™ Muy satisfecho ™ Demasiado satisfecho

Figura 21. Satisfaccién con los beneficios laborales
Fuente: Tabla 4

0%

B Nada satisfecho M Poco satisfecho ™ Neutral ™ Muy satisfecho Demasiado satisfecho

Figura 22. Satisfaccion con la estimulacién laboral
Fuente: Tabla 4
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0%

B Nada satisfecho ™ Poco satisfecho ™ Neutral ™ Muy satisfecho B Demasiado satisfecho

Figura 23. Satisfaccion con linea de carrera
Fuente: Tabla 4

B Nada satisfecho M Poco satisfecho M Neutral ¥ Muy satisfecho B Demasiado satisfecho

Figura 24. Satisfaccion con las funciones que realizas
Fuente: Tabla 4
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