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INTRODUCCIÓN
En el dinámico entorno empresarial contemporáneo, la retención de talento y la estabilidad del equipo de trabajo son factores cruciales para el éxito sostenible de las organizaciones. La presente tesis se embarca en una investigación exhaustiva centrada en el corporativo Mucha Onda, con el objetivo de desentrañar la compleja red de elementos que constituyen el clima laboral y su influencia directa en la alta rotación de personal en la empresa. 
La comprensión profunda de esta problemática es esencial no solo para identificar los desafíos actuales que enfrenta la organización, sino también para proponer estrategias efectivas que puedan mejorar significativamente la satisfacción y la retención de los colaboradores.
El clima laboral, un constructo multidimensional que abarca la esencia emocional y motivacional de un entorno de trabajo, se erige como un elemento fundamental en esta investigación. Se entiende como un conjunto de percepciones y sentimientos compartidos por los miembros de una organización, que se manifiestan tanto en la dimensión física como en la mental del ámbito laboral. El análisis de este fenómeno se presenta como una herramienta valiosa para desentrañar los motivos subyacentes de la alta rotación de personal, proporcionando una visión holística de las dinámicas organizativas y relacionales presentes en el corporativo Mucha Onda.
En este contexto, se explorarán los factores clave que actúan como detonantes en el clima laboral de la organización, prestando especial atención a dimensiones cruciales como el desarrollo personal, la comunicación efectiva, el trabajo en equipo y la satisfacción personal. Estos elementos se identifican como piedras angulares en la construcción de un entorno laboral saludable y productivo. La interrelación de estos factores no solo se analizará en términos de su impacto individual, sino también en la forma en que se entrelazan para configurar la experiencia global de los empleados en el corporativo Mucha Onda.
Al explorar el complejo entramado que constituye el clima laboral en esta organización específica, esta investigación no solo buscará comprender los desafíos existentes, sino también proponer recomendaciones estratégicas concretas para abordar y mitigar la alta rotación de personal. Este estudio aspira a contribuir significativamente al cuerpo de conocimientos en gestión de recursos humanos, ofreciendo perspectivas prácticas y aplicables que pueden ser implementadas para cultivar un ambiente laboral más estable, satisfactorio y, en última instancia, exitoso en el corporativo Mucha Onda.
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ANTECEDENTES
Para Dessler (1979), el clima laboral se crea a partir de las interpretaciones que posee la persona sobre la organización en la que se encuentra, así como también las 12 creencias que posee de la empresa. De suma importancia la filosofía laboral y la forma en que las organizaciones son identificadas por los trabajadores. Plantea que no hay un consenso en cuanto al significado del término, las definiciones giran alrededor de factores organizacionales puramente objetivos como estructura, políticas y reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos como la cordialidad y el apoyo. Dessler (1993). 
El origen del estudio de clima organizacional nace de dos escuelas denominadas Escuela de la Gestalt y escuela Funcionalista (Marín, 2003 y Rodríguez, 2010). Dichas escuelas su principal fuente de estudio fue el comportamiento humano. 
De igual forma, un adecuado clima laboral va orientado hacia las metas universales, mientras que el clima laboral negativo, perjudica el entorno laboral a través de manifestaciones de disputas y bajo desempeño por parte del trabajador (Serrano & Cruz, 2008). Motivo por el cual el cumplimiento de los objetivos de la organización depende de forma directa o indirecta del clima laboral que se ejecute dentro de la misma. Uno de los factores que influye sobre la satisfacción laboral es el clima organizacional, un conjunto de propiedades medibles del ambiente de trabajo que son percibidos por las personas que trabajan en ella e influencian su motivación y comportamiento (Ahmed, Khan, & Butt, 2012).Es aquí de la donde se encuentra la importancia de este estudio científico.
Anteriormente ejecutaron estudios sobre el tema Litwin y Stringer (Sandoval, C, 2004), se determinó que el clima organizacional posee nueve dimensiones: estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, apoyo, relaciones-calor, estándares de desempeño, conflicto e identidad, y que las mismas ayudan a explicar el clima existente en una determinada empresa. Siendo este un proceso administrativo medible y evaluable.
Al dar importancia al clima laboral Salazar, Guerrero, Machado y Cañedo (2009), buscan  elevar el valor del clima laboral promoviendo la salud de los miembros de la organización, para promover la calidad de vida laboral y en consecuencia mejorar el rendimiento y posibilidades de éxito de la organización. Aportar a los trabajadores es uno de los objetivos principales del estudio del clima laboral.
Según, (Pope & Stremmel, 1992).El clima organizacional y la satisfacción laboral son dos constructos distintos, pero relacionados; el primero hace referencia a información relacionada a atributos institucionales, mientras que la satisfacción laboral se enfoca en las actitudes y percepciones que tienen los individuos hacia su trabajo. Es por eso que se deben analizar distintas perspectivas a cerca del estudio de este tema.
En aportación al estudio para Hall (1996) el clima organizacional se define como un conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibidas directamente o indirectamente por los empleados que se supone son una fuerza que influye en la conducta del empleado. La importancia de aportar a este conjunto de propiedades un valor agregado en beneficio del trabajador y por consiguiente de la empresa.
Para (Drucker, 1999), el clima laboral es de vital importancia dentro de una organización, la estabilidad de los empleados de la misma va a generar mayor productividad y beneficio para el sector, su gran cohesión y buen enlace de comunicación juega un papel muy importante dentro de las relaciones entre compañeros de trabajo. Se observa que existe una relación entre el bien estar de los trabajadores y los resultados de la productividad que se obtienen.
Al igual que Martínez (2001) señala al clima organizacional como un fenómeno interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias para la organización (productividad, satisfacción, rotación, entre otros. Es aquí la importancia de la motivación como factor proactivo dentro de las organizaciones.
El clima laboral es la agrupación de pensamientos y representaciones mentales que poseen los trabajadores hacia su lugar de trabajo (Ramírez & Lee, 2011). El sentir de los trabajadores y la forma en la que logran su desarrollo personal y profesional dentro de una organización implicará el interés que demuestren con la empresa.
El clima organizacional es un fenómeno socialmente construido, que surge de las interacciones individuo – grupo – condiciones de trabajo. Investiga  Pérez de Maldonado (2004), El entorno psicosocial del individuo es vital para el clima laboral.
Además para Silva (2002) se refiere a clima como “El ambiente psicológico que resulta de los comportamientos, los modelos de gestión y las políticas organizacionales, que se refleja en las relaciones interpersonales”. La labor de importancia de tener un sano clima laboral.
Hoy para Chiavenato (2007) define El clima organizacional como “la calidad o propiedad del ambiente organizacional que se observa o experimenta por los participantes de la organización y que influencia su conducta”. Resaltar la relación que siempre ha existido entre el humano y su desarrollo.
El estudio de  Ouchi (1992) identifica el clima como un componente más de la cultura, pues plantea que la tradición y el clima constituyen la cultura organizacional de una compañía. Una empresa con una cultura logra el rendimiento de sus recursos más importantes como lo es el capital humano.
En la siguiente tabla se muestran los diferentes estudios realizados relacionados al clima laboral. Los casos de estudio y cuales han sido los resultados obtenidos por los investigadores, quienes dan un visión del tema en diferentes situaciones y casos, los cuales alcanzan diferentes conclusiones, aunando a la importancia que tiene este tema dentro de la organización, empresa, institución donde se realizó la investigación.
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	AUTOR
	OBJETIVO
	CONCLUSION

	(Cuadra Peralta, A., & Veloso Besio, 2007, p. 43,58).


	“El presente estudio tiene como propósito confirmar, las relaciones de liderazgo transformacional, transaccional, consideración e iniciación de estructura con satisfacción y clima organizacional.”.
	“Por tanto, se puede establecer que, liderazgo ejerce una influencia positiva y significativa en variables como satisfacción y clima laboral, por ejemplo, en el presente estudio, se encontró que liderazgo explica el 49% de la varianza del clima general y un 31% de la varianza de la satisfacción laboral, lo cual no constituye un hecho menor, siendo, tal como se dijo en la introducción, una de las variables que más peso tiene en la organización“.

	(Jiménez-Bonilla & Jiménez-Bonilla  2016, p. 26,34)




	“El objetivo es determinar de qué manera el clima laboral está afectando el grado de satisfacción de los empleados”.
	“Es así como el estudio de los factores influyen en el clima laboral, y las causas de la existencia del hostigamiento laboral”.


	(Varela –Osvaldo ,Puhl, S. M.& Izcurdia, M. D. 2013. p.23, 26).




(Kamasi Garcia 2018, p.2,4)







(León-Manrique & Rodríguez- Cuba 2023, p.2,10)



(Sánchez- Silvera, Betancourt- García & Falcón Rodríguez, 2012, p. 52,62)


(Manosalvas- Vaca, Manosalvas Vaca & Nieves Quintero, 2015, p. 5,15)





	“En tanto el clima laboral puede verse imbuido por situaciones de mobing, lo que genera en todos los casos consecuencias negativas para el trabajador como para el empleador. 



“El presente trabajo surge a raíz del interés por el estudio de la relación entre el síndrome de burnout y el clima laboral en el ámbito organizacional, desde una perspectiva conceptual y a partir de la revisión de antecedentes actuales”.

“El objetivo de esta revisión aplicada fue determinar la relación entre liderazgo y clima de trabajo”.




“La presente investigación tiene como objetivo evaluar cómo el clima organizacional laboral influye en la
Comportamiento de los empleados en una institución turística.”


“Este artículo analiza la relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en organizaciones que brindan servicios de salud, específicamente en un hospital”.




	“En las empresas analizadas, se observa cierta tendencia a adoptar un enfoque estratégico al abordar la gestión de la responsabilidad social empresarial, destacando que todas las empresas analizadas   dedican recursos a acciones socialmente responsables dirigidas a los empleados”.

“Se evidenció que un buen Clima Laboral posee relación directa con el Síndrome de Burnout, de tal manera que un saludable clima laboral reduce la aparición del Síndrome de Burnout”.





“Se concluye que existe una relación positiva y significativa entre liderazgo y clima organizacional. El liderazgo influye de manera positiva y significativa sobre el clima organizacional”.



“Se ha concebido en la investigación una integración de los elementos que influyen en la dinámica del comportamiento empresarial, así como los principales indicadores que determinan el clima organizacional”.



“Los resultados obtenidos muestran una relación significativa entre clima organizacional y satisfacción laboral, corroborando resultados de otros estudios relacionados a esta temática”.








El clima laboral depende del nivel de satisfacción del personal que haya en la organización, por eso es tan importante tenerlo en cuenta, evaluarlo y tomar todas las medidas oportunas para que exista siempre un buen ambiente en el trabajo.
Los niveles de satisfacción de los colaboradores de una empresa son medibles y pueden interpretarse para obtener datos que determine la rotación, satisfacción de salarios, asignación de tareas, liderazgo y estilos de comunicación.
Con el análisis del clima laboral se puede estudiar entonces, la relación entre la satisfacción y el desempeño ya que el rendimiento laboral y el alcance de objetivos siempre dependerán de la interiorización que ese colaborador realice acerca del objetivo general de la empresa. 
Por otra parte, la cultura está vinculada a las normas escritas e incluso en ocasiones las no  escritas de una organización, estas deben ser seguidas por las partes interesadas para  asegurar el adecuado funcionamiento de la organización. Puede incluir planes estratégicos  (visión, misión, valores y objetivos) y la gestión empresarial (procedimientos).
Para que una organización tenga un buen o mal clima organizacional aporta resultados a la  organización, que pueden ser positivos o negativos. Los resultados positivos, el clima laboral  puede aportar logros, incremento de la productividad, satisfacción de los empleados,  innovación, reducción de la tasa de rotación, por mencionar algunos ejemplos y los resultados negativos se puede destacar disminución de la productividad, déficit de innovación ausentismo laboral, incremento de la tasa de rotación. Según las características que tenga el sistema organizacional, reflejará en un clima organizacional concreto, repercutiendo en las motivaciones de los trabajadores de la empresa y sobre su modo de actuar. El comportamiento de los trabajadores es el desencadenante de que se produzcan consecuencias positivas o negativas dentro de la empresa.
Los comportamientos tienen una gran variedad de consecuencias para la organización como, por ejemplo, productividad, satisfacción, rotación y adaptación a puestos. Algunas de las variables del clima organizacional y que facilitan su detección son: Nivel de motivación, grado de liderazgo, Integración de los equipos, Confianza entre los miembros de la empresa, grado de comunicación, grado de colaboración, nivel de participación, creatividad y desarrollo profesional.
En los resultados del clima organizacional se desprende la retroalimentación, es decir, la  enseñanza de nueva información sobre uno mismo, de los demás compañeros, de los procesos y del desarrollo organizacional. En todas las empresas, los colaboradores en general cambian su conducta, actitud y valores en función de los cambios normativos. Si los resultados del clima organizacional son positivos, se logra incrementar la interacción y la comunicación entre los trabajadores de la compañía.
Entre las funciones del clima organizacional destacan los siguientes: define límites, genera sentido de identidad para los miembros, Facilita el compromiso, Posibilita el mantenimiento de la estabilidad y unidad de la organización, Establece pautas y normas y Controla y guía los comportamientos de los empleados.
Desde el punto de vista metodológico, básicamente se utilizan fuentes secundarias, traducidas en la revisión de publicaciones, principalmente artículos de revistas académicas y algunos libros de la especialidad que han abordado esta temática.
En cuanto al contenido, en primera instancia se presenta información relacionada con aspectos históricos provenientes desde algunas escuelas administrativas que han colocado el acento en el ámbito de las personas; luego se pasa revista al concepto de clima laboral; finalizando con algunas breves reflexiones realizadas a modo de colofón. 








DEFINICIÓN DEL PROBLEMA
El corporativo Mucha Onda, a pesar de su posición destacada en el sector empresarial, enfrenta una problemática crítica que amenaza la estabilidad y el rendimiento sostenible: la alta rotación de personal. Este fenómeno, que ha sido identificado como un desafío significativo para la organización, se manifiesta como una sucesión constante de ingresos y egresos de empleados, generando no solo desafíos operativos sino también repercusiones emocionales y financieras.
La raíz de esta problemática se encuentra en el análisis detallado del clima laboral en Mucha Onda. La percepción compartida por los empleados, derivada de factores como el desarrollo personal, la comunicación, el trabajo en equipo y la satisfacción personal, actúa como un motor directo de la alta rotación. Es esencial comprender la naturaleza de estos factores y su impacto en la dinámica organizativa para abordar de manera efectiva la problemática.
El desarrollo personal, identificado como uno de los detonantes principales, revela una desconexión entre las oportunidades de crecimiento individual ofrecidas y la retención del personal. La comunicación, piedra angular en la construcción de relaciones laborales sólidas, muestra brechas que afectan la percepción del clima laboral. El trabajo en equipo, vital para la cohesión organizativa, se encuentra comprometido, contribuyendo a la inestabilidad del personal.
Este escenario se ve agravado por la falta de un análisis financiero detallado que ilustre las implicaciones económicas de la alta rotación. Sin una comprensión clara de los costos asociados con la rotación de personal, la organización carece de un fundamento sólido para la toma de decisiones estratégicas y la implementación de medidas correctivas.
La definición del problema, por lo tanto, radica en la necesidad apremiante de entender y abordar los factores que intervienen en el clima laboral de Mucha Onda y su vinculación directa con la alta rotación de personal. La falta de una estrategia integral para mejorar la satisfacción, el compromiso y el desarrollo de los empleados amenaza la estabilidad organizativa y pone en riesgo el rendimiento a largo plazo del corporativo Mucha Onda.
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Justificación del Estudio del Desarrollo Personal como Factor Clave en el Clima Laboral del Corporativo Mucha Onda:
El análisis del clima laboral y su relación con la alta rotación de personal en el corporativo Mucha Onda requiere una justificación detallada para la elección específica de los factores a investigar. Entre estos, el desarrollo personal surge como un elemento central que merece atención y exploración minuciosa. A continuación, se presentan las razones que respaldan la justificación para este enfoque particular en el desarrollo personal:
Impacto en la Satisfacción Laboral: El desarrollo personal está intrínsecamente vinculado a la satisfacción laboral de los empleados. Un entorno que fomente el crecimiento y el avance personal contribuye a una mayor satisfacción, generando un impacto positivo en la retención del personal y la productividad.
Estímulo a la Motivación y Compromiso: El desarrollo personal actúa como un poderoso catalizador para la motivación y el compromiso de los empleados. Cuando las organizaciones ofrecen oportunidades de crecimiento y aprendizaje personal, se crea un sentido de propósito que fortalece el compromiso de los empleados con la empresa.
Fomento del Desarrollo Profesional: El desarrollo personal no solo abarca aspectos personales, sino que también se entrelaza con el desarrollo profesional. La inversión en el crecimiento personal de los empleados impulsa el desarrollo de habilidades y competencias que son beneficiosas tanto para los individuos como para la organización.
Reducción del Estrés y Mejora del Bienestar: Un enfoque en el desarrollo personal puede contribuir a la reducción del estrés laboral y al mejoramiento del bienestar general de los empleados. El apoyo a la gestión del equilibrio entre la vida laboral y personal puede reducir los niveles de agotamiento y aumentar la calidad de vida laboral.
Fomento de un Ambiente de Colaboración y Apoyo: El desarrollo personal no solo se limita al crecimiento individual, sino que también puede cultivar un ambiente de colaboración y apoyo entre los miembros del equipo. La promoción de una cultura que valore el desarrollo personal crea un entorno en el que los empleados se respaldan mutuamente en sus metas y aspiraciones.
Al considerar estas razones, se evidencia que el desarrollo personal no es solo un factor aislado, sino un componente esencial que influye directamente en el clima laboral y, por ende, en la retención del personal. A través de este enfoque, la investigación no solo buscará entender el impacto del desarrollo personal, sino también proponer estrategias específicas que puedan implementarse en el corporativo Mucha Onda para mejorar significativamente el clima laboral y reducir la alta rotación de personal.
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OBJETIVO GENERAL
Analizar los factores que intervienen en el clima laboral y su impacto en la alta rotación del personal del corporativo Mucha Onda. 
[bookmark: _Toc151710131]OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

1) Evaluar el Impacto del Desarrollo Personal en el Clima Laboral del corporativo.
2) Investigar la Efectividad de las Estrategias de Comunicación en el Fomento de un Clima Laboral Positivo.
3) Analizar la Dinámica del Trabajo en Equipo y su Relación con la Rotación de Personal.
4) Explorar las Implicaciones Financieras de la Alta Rotación de Personal en Mucha Onda.
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MARCO TEORICO
Por clima laboral cabe entender “el conjunto de cualidades, atributos o propiedades relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto que son percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que componen la organización empresarial y que influyen sobre su conducta”. (Gonçalves, 2000).
Chiavenato (2000) arguye que 
“el clima organizacional puede ser definido como las cualidades o propiedades del
 ambiente laboral que son percibidas o experimentadas por los miembros de la 
organización y que además tienen influencia directa en los comportamientos de los 
empleados. Analizando ambos conceptos del clima, se entiende que el clima tiene gran 
valor al estar involucradas las personas, buscando así lo mejor para alcanzar su
 máximo desempeño”. 
Brunet (1987), además, considera que el Clima Organizacional es un fenómeno circular en el que los empleados perciben lo que ocurre en la organización de acuerdo a sus propias características personales, y los resultados vienen a confirmar dichas percepciones.
El clima laboral, se compone de un gran número de factores, tanto físicos como emocionales, que inciden en el comportamiento y desempeño de los integrantes del equipo de trabajo (García, 2009). Se entiende que se involucran aspectos internos y externos a la organización por lo que se deben considerar resultados variables al ser interpretados. 
El clima organ	izacional de una empresa va a caracterizar los niveles de productividad que emita cada colaborador, manteniendo un clima idóneo, los colaboradores se sentirán identificados con el objetivo y los elementos de la cultura que delimita y contextualiza el enfoque de una organización. Un punto importante a analizar será la dirección de la empresa entendida como las decisiones que toman los líderes claves de la organización, pues al estar en las actividades administrativas y la toma de decisiones de la empresa, también van a tener resultados específicos a medida que la comunicación y la asignación de tareas correspondan a las condiciones acordadas en las relaciones laborales establecidas. (D. & Edgar, 2016)
Jiménez-Bonilla, D. y Jiménez-Bonilla, E. (2016) mencionan  un estudio realizado por Lewin en el año de 1951 llamado “Field theory in Social Science” que mencionaba al clima laboral desde la visión de instaurar su estudio considerando los factores psicológicos que están en el ambiente de un individuo; considerando el clima laboral, refiere al entorno en donde se desenvuelven los colaboradores. El análisis del medio ambiente en el que se desempeñe un trabajador afectará de manera positiva o negativa los resultados de las actividades laborales. Se relacionan directamente los aspectos psicológicos con los niveles de productividad que se buscan alcanzar.

[bookmark: _Toc151710135]TEORÍAS EN EL ESTUDIO DEL CLIMA LABORAL

[bookmark: _Toc151710136]TEORÍA CLÁSICA

El comienzo de la preocupación por el hombre y sus relaciones sociales -como causas de productividad en una organización- tiene como punto de partida formal y más conocido, en el surgimiento de la Escuela Humanística de la Administración desarrollada por Elton Mayo en Estados Unidos, teoría que nació de las necesidades de corregir la fuerte tendencia a la deshumanización del trabajo, provocadas por la aplicación in extremis de métodos rigurosos y prácticas organizacionales despreocupadas del ser humano y sus necesidades psicológicas y/o sociales. (Hernández y Rodríguez 1994,) 
De todos modos, en este punto habría que reconocer los planteamientos previos realizados por Robert Owen; considerado por muchos estudiosos en el ámbito de la administración, como el auténtico padre de la administración moderna de personal y un gran innovador del management moderno (Ganga, Piñones y Valderrama 2014, 692). 
[bookmark: _Toc151710137]TEORÍA HUMANISTICA

La Escuela Humanística de la Administración, aparece con la Teoría de las Relaciones Humanas la cual considera al hombre como un ser social, con sentimientos, temores y deseos; describiendo al comportamiento del trabajador como una consecuencia de muchos factores motivacionales (Chiavenato 1994. P.136).


	
[bookmark: _Toc151710138]TEORÍA DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL 

En el año 1950, surge la Teoría del Comportamiento o Teoría Behaviorista, la cual nace de la Teoría de las Relaciones Humanas. Esta Teoría del Comportamiento se preocupa de la psicología organizacional en la administración y el factor motivacional del trabajador; propone a este último como un agente decisorio que se basa en la información que recibe de su ambiente, lo procesa de acuerdo a sus convicciones adoptando actitudes, opiniones y puntos de vista en todas las circunstancias. Siguiendo esta misma línea, se establece que la organización es vista como un sistema de decisiones, en donde todos sus trabajadores se comportan racionalmente según un conjunto de informaciones que consiguen obtener de sus ambientes laborales, visualizando a la organización como un organismo social que tiene vida y culturas propias

[bookmark: _Toc151710139]2.2.4 TEORÍA DE LOS SISTEMAS.

Otra teoría que germinó en los años 50 fue la Teoría de Sistemas, la cual tiene su punto de partida gracias al Biólogo Alemán Ludwig Von Bertalanffy. Este enfoque tiene una tendencia hacia la integración de las diversas ciencias naturales y sociales, se basa en el concepto de “Hombre Funcional”, en donde el individuo desempeña un rol dentro de la organización, interrelacionándose con los demás individuos como un sistema abierto. En sus acciones, en un conjunto de roles, mantiene expectativas en cuanto al rol de los demás participantes y procura dar a conocer a los demás las suyas. Esta interacción cambia o refuerza el papel o rol, ya que las organizaciones son sistemas de roles, en las cuales el papel de cada funcionario tiene efectos en los demás aspectos de la organización (Hernández y Rodríguez 1994, p.139).

[bookmark: _Toc151710140]2.2.5 TEORÍA DEL COMPORTAMIENTO HUMANO.

En los años 60, aflora una nueva teoría producto del intenso cambio que presenta el mundo, su origen puede encontrarse en la Teoría del Comportamiento. Fusionó el estudio de la estructura y el estudio del comportamiento humano en las organizaciones, integradas a través de un tratamiento sistémico (Hernández y Rodríguez 1994, p.68).

[bookmark: _Toc151710141]FILOSOFIA TEA

Durante las últimas décadas ha comenzado a aparecer nuevamente un gran interés en el factor humano de la organización; las organizaciones se están proponiendo nuevas metas, tales como lograr el equilibrio entre lo tangible e intangible del trabajo, siendo considerado una meta a corto plazo, a dicho interés se le ha denominado la Filosofía TEA (Total Environment into Administration, que traducido al español se entiende como “Medio Ambiente Total Dentro de la Empresa”). Esta filosofía nace de la necesidad de contar con una tendencia o pensamiento que vincule a las personas con su entorno, facilitando su identificación con él. Esta óptica puede entenderse como el punto ideal de lo que debe ser la comunidad laboral, porque resalta la necesidad de la armonía en todos sus sentidos. La base de la Filosofía TEA, se encuentra en el mejoramiento del plataforma laboral del trabajador, además del desarrollo del bienestar de aquel, con la finalidad de influir en él, y aprovechar al máximo su potencial y la relación horas-hombre, pero ahora acompañada de la necesidad del beneficio mutuo.
En virtud de las concepciones anteriores, acerca de la importancia del sujeto humano dentro de las organizaciones y el valor que ella le da a las relaciones sociales dentro de ésta, las motivaciones del empleado y su medio ambiente laboral, es preciso resaltar que “una organización sólo existe cuando una o más personas se juntan para cooperar entre sí y alcanzar objetivos comunes, que no pueden lograrse mediante iniciativa individual” (Suares1996, p.36).
El clima organizacional nace de la idea de que los sujetos humanos viven en ambientes complejos y dinámicos, puesto que las organizaciones están compuestas de personas, grupos y colectividades que generan comportamientos diversos y que afectan ese entorno (García, 2009).
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[bookmark: _Toc151710144]DESCRIPCIÓN DE LA EMPRESA 
	El presente trabajo de investigación es acerca del clima laboral, investigación que se realiza dentro del corporativo “Mucha Onda”, el cual es un corporativo con el giro empresarial de alimentos y bebidas localizado en la zona conurbada Veracruz – Boca del Río. Este corporativo está conformado por tres unidades de negocio las cuales son:
· Marchante, 
· Bugambilia, 
· Papá Diablo.
El corporativo cuenta con un estimado de 60 personas, los horarios de servicios dependen de la unidad de negocio a la que está adscrito, algunos colaboradores tienen una jornada de 2:00 p.m. a 1:00 a.m. y otros de 10:00 p.m. a  6:00 a.m. Esto se adapta a la unidad de negocio a la que pertenecen.
El corporativo presta sus servicios desde Julio de 2019 teniendo como apertura de la primera unidad de negocio Marchante, que bajo las condiciones de la contingencia derivada del COVID – 19, los ejecutivos se vieron en la necesidad de cerrar el local durante 8 meses, pero se reaperturó al público en la fecha de Noviembre del 2020  bajo ciertas restricciones indicadas por la Secretaria de Salud. Durante el 2021 y el año en curso se aperturaron 2 nuevas unidades de negocio siendo “Bugambilia” y la más reciente “Papá Diablo”. 
Cabe hacer mención que con la contingencia  en sus inicios se tomó la decisión de liquidar en ese momento activo en la plantilla (25 colaboradores); pero al reactivarse la actividad comercial con las restricciones establecidas por la Secretaria de Salud para poder operar la unidad de negocio sólo se requirió la mano de obra de 15 empleados, ya que no podían operar más que al 60% de la capacidad. Es a partir de esta situación que se inicia una constante rotación del personal de operaciones, dado a que en ocasiones solo generaban de uno a dos días de trabajo a la semana y mejor optaban por buscar una mejor opción de trabajo más seguro y constante. Dentro de los registros en las plantillas de personal en el último año que coordina cada gerencia perteneciente al corporativo se tiene registrado que la rotación ha ido incrementando, siendo los siguientes datos:
Tabla No. 2  Rotación y su medición anual por unidad de negocio. [image: ]
Fuente: Elaboración propia

De acuerdo a esta información, para Bugambilia la rotación mensual alcanzada fue del 6.66% mensual, por otra parte para Papá Diablo se registró una rotación mensual del 6.04% y finalmente para Marchante se alcanzó un registro de rotación mensual del 4.19%. Lo cual impacta directamente en los alcances de metas establecidos por la dirección general, ya que no se estaba logrando el objetivo de rentabilidad de los negocios, y no por falta de afluencia de consumidores sino por los costos elevados que de forma indirecta está generando la rotación dentro del corporativo, es por eso que era necesario realizar un análisis e investigación del origen del problema.
A principios del año en curso, la dirección del corporativo toma la decisión de  ofrecer sus servicios a sus clientes al 100% de su operatividad por lo que se ven en la necesidad de contratar personal para los diversos puestos siendo estos:
· Gerentes
· Cocineros
· Meseros
· Garroteros
· Hostess
· Bartender
· Auxiliares de Limpieza
· Vendedores
· Personal de Seguridad
El corporativo ofrece a sus empleados las prestaciones de ley al igual que salarios acorde al puesto que se ejecuta con una paga semanal.
En promedio la edad de los empleados está en un rango de 18 a 35 años. Es importante aclarar que no es requisito tener experiencia para ciertos puestos.
A partir de la apertura del segundo negocio en la fecha de septiembre del año 2021 se hicieron diversas estrategias gerenciales para tener una dirección y control de los grupos de trabajo de las tres unidades de negocio sin embargo el resultado que se ha presentado desde entonces es un alto índice de rotación de personal afectando así al alcance de las metas y objetivos por parte de la dirección del corporativo.
Figura 1. A Organigrama corporativo Mucha Onda.
[image: ]
Fuente: Elaboracion propia
[bookmark: _Toc151710146]TIPOS DE INVESTIGACIÓN
El tipo de investigación que se utilizó en este trabajo de investigación es cualitativa descriptiva porque el objeto de estudio es la conducta, la actitud de los trabajadores ante ciertas situaciones, analizando las formas en como desempeña su trabajo, la calidad personal que aporta al realizarlo.



Etapa 1: 
Durante la etapa 1 del este proyecto se realizó la investigación teórica, la búsqueda de información en fuentes bibliográficas y en sitios de internet; con la finalidad de tener las bases necesarias.
Etapa 2:
Una vez obtenida la información fundamental de las bibliografías, linkografías y los diferentes autores, se llevó a cabo una entrevista estructurada al propietario del corporativo Mucha Onda. 
Etapa 3:
En esta etapa se contó con un instrumento de obtención de información, en este proyecto de investigación la encuesta de clima laboral que fue aplicada a los trabajadores de las empresas que conforman al corporativo Mucha Onda.
Etapa 4:
Con base a los resultados obtenidos en las encuestas aplicas,  generar una propuesta que ayude a mejorar el clima laboral y en específico reducir y en su totalidad eliminar la rotación de personal en el corporativo.
El presente estudio es de tipo descriptivo, dado a que ayuda a encontrar las características más importantes de personas, grupos o fenómenos estudiando, en relación a su forma de manifestación, frecuencia y desarrollo. Tal es el caso de los estudios de opinión que tienen las personas o grupos acerca de ciertas situaciones; la predicción del comportamiento de las personas.
La herramienta está basada en la escala de Likert como método de medición con el cual se evalúa la opinión y actitudes de los colaboradores de forma cualitativa.





[bookmark: _Toc151710147]POBLACIÓN DE ESTUDIO
La población de estudio son todos los colaboradores del corporativo Mucha Onda, siendo estos de todas las áreas de operación iniciando por hostess, bartenders, ayudantes de bartender, meseros, vendedores, cajeros, encargados de turno, gerentes y al dueño de las empresas, siendo así un total de 60 personas las que participan en la investigación.
[bookmark: _Toc151710148]INSTRUMENTOS UTILIZADOS
Los instrumentos de medición empleados en este trabajo, fueron:
· Cuestionario
· Encuestas a los empleados 

CUESTIONARIO
Se elaboró una entrevista estructurada dirigida al gerente del corporativo. En su estructura se dividió en las siguientes varias temáticas:
· Comunicación (6 preguntas) para conocer la forma en la cual se ejecuta la comunicación entre mandos altos, mandos medios y entro colaboradores del mismo nivel jerárquico. 
· Trabajo en equipo (4 preguntas) con la finalidad de saber en qué forma se están llevando a cabo las relaciones interpersonales dentro de las unidades de negocio. 
· Satisfacción laboral (3 preguntas), con el objetivo de saber si ya formando parte del corporativo, existe identidad afín a sus intereses personales.
· Desarrollo de Personal (5 preguntas), con la finalidad de saber en aspecto individual se está alcanzando el desarrollo interpersonal.
· Toma de decisiones (3), para poder identificar en que etapas se tiene por parte de los colaboradores participación.
La entrevista se llevó a cabo al principio de este trabajo de investigación, con la finalidad de tener un punto de partida y poder identificar que situaciones se presentan, cuál era la visión de la dirección referente a lo que ocurría y a la vez poder identificar el parteaguas de la problemática. Poder identificar como investigador que teorías, herramientas de obtención de datos se necesitaban implementar con la finalidad de poder diagnosticar el origen central y las variables que se manifestaban, y así generar un plan de acción acorde a la necesidad de la organización.
ENCUESTA	
El formato de la encuesta se puede ver en el anexo 1, a través de este formato se logró obtener los datos y la información por parte de los colaboradores del corporativo que conforman las unidades de negocios, para su creación fueron tomados en consideración las respuestas que se obtuvieron por parte de la dirección general, a través la entrevista estructurada, ya que fue la herramienta central para poder identificar las variables con las cuales se implementaría el modelo de estudio.
El diseño de la encuesta cuenta con 17 preguntas, clasificadas en cinco ítems los cuales son factores considerados en el clima laboral como pilares para establecer en forma idónea las relaciones interpersonales dentro de las organizaciones, ya que estos ítems al ser identificados y trabajados en forma correcta serán un medio por el cual se pueden alcanzar en forma óptima el desarrollo y la armonía de los integrantes que conforman la organización, y como resultado de este efecto se pueden alcanzar las metas y los objetivos por los cuales se creó la organización, generando así una sinergia positiva, la cual se podrá manifestar de forma tangible e intangible pero siempre a favor de los que integran a la célula organizativa.
La escala de Likert empleada  en este trabajo de investigación es de cinco rangos, los cuales tienen un valor aritmético a cada una de las respuestas  o enunciados, los cuales se mencionan a continuación: con el valor más bajo o bien uno, se encuentra el enunciado nunca, para el valor siguiente se encuentra el enunciado pocas veces con un valor de dos, para el enunciado que muestra una respuesta más nula o neutral se encuentra el enunciado algunas veces con el valor aritmético de tres, seguido del valor cuatro con el enunciado casi siempre y finalmente con el mayor valor se encuentra el enunciado siempre teniendo este un valor de cinco. 
Estos enunciados cada uno con su valor correspondiente, funcionarán como eje primordial para poder interpretar los resultados obtenidos de los colaboradores de cada unidad de negocio pertenecientes al corporativo.
Este instrumento se aplicó a los 60 empleados de las tres unidades de negocio del corporativo Mucha Onda,; 20 colaboradores de cada una de las unidades de negocio participaron en esta dinámica, a los cuales se les agradece su participación en este proyecto de investigación, ya que gracias a su apoyo y su participación se logró lograron alcanzar los objetivos de esta investigación, a cada uno de ellos que participaron  en sus respectivos centros de trabajo y en sus horarios de labores, brindaron su participación.
[bookmark: _Toc151710149]
LIMITACIONES
Fue una logística compleja dado a que la operación siempre fue demandante para los colaboradores, y en el momento de la operación era la única forma de poderlos atender a todos, pero gracias a su compromiso se pudo realizar todo al cien por ciento. Fueron jornadas difíciles pero muy gratas y satisfactorias al verlos motivados y participativos en dicha dinámica de aplicación de las encuestas. Muchos de los colaboradores nunca habían realizado una encuesta de clima laboral en la cual se pudieran expresar o bien ser tomados en cuenta, estos los motivo a formar parte de esta dinámica con mucho entusiasmo. Sin embargo, a pesar de las adversidades de tiempo y espacio lograban completar cada uno su encuesta de forma completa.   
Hubo algunas limitaciones para la aplicación de la encuesta, como el reunir a los colaboradores, dar el tiempo y la pauta para explicar el motivo del ejercicio también a su vez hacer la entrega de las encuestas una vez ya contestadas, muchos de los colaboradores no podían realizarla el día y en el momento que se los solicitaba, sin embargo, días más tarde a través del gerente de su unidad de negocio, a quienes también agradezco sus amables atenciones y disponibilidades para conmigo, podían entregarme las encuestas que se iban terminando hasta finalizar con las 20 encuestas aplicadas en cada una de las unidades de negocio pertenecientes al corporativo.
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RESULTADOS
A continuación se presentan en tablas por unidad de negocio del corporativo Mucha Onda, el vaciado de las respuestas obtenidas por los trabajadores que fueron encuestados para la obtención de información, también las tablas de dimensiones con las cuales a detalle se filtra la información obtenida para tener identificadas las áreas de oportunidad que presentan a través de las variables de cada una de las unidades de negocio. El número de trabajadores encuestados por negocio es el siguiente:

[bookmark: _Toc150558455]Tabla 2. Unidades de negocio y total de evaluados de cada una.
	UNIDAD DE NEGOCIO
	NÚMERO DE TRABAJADORES

	“PAPÁ DIABLO”
	20

	“MARCHANTE”
	20

	“BUGAMBILIA”
	20



Fuente: Elaboracion propia














[bookmark: _Toc150558456]Tabla 3 Datos obtenidos unidad de negocio Papá Diablo

	PAPA DIABLO
	NUNCA
1
	POCAS VECES
2
	ALGUNAS VECES
3
	CASI SIEMPRE
4
	SIEMPRE
5

	1. Al ingresar le fueron informados los objetivos y políticas de la empresa.
	5
	2
	2
	4
	7

	2. Cuenta con los medios de comunicación adecuados para comunicarse a otras áreas.
	1
	2
	7
	5
	5

	3. Puede comunicarse abiertamente con sus jefes y demás áreas.
	1
	0
	5
	9
	5

	4. Al ingresar a la empresa se le informó sobre sus consignas, labores a desempeñar y obligaciones.
	0
	2
	8
	5
	5

	5. Recibe recompensa por el cumplimiento de sus metas.
	0
	0
	5
	10
	5

	6. El trabajo que realiza y actividades satisface sus necesidades económicas, de ascensos y de aprendizaje
	0
	0
	5
	10
	5

	7.  Se siente orgulloso de pertenecer a la empresa.
	0
	1
	1
	13
	5

	8.  Está a gusto en el área donde se desempeña.
	0
	0
	1
	11
	8

	9. Son buenas las relaciones con sus compañeros de trabajo.
	0
	2
	2
	10
	6

	10. Soluciona las diferencias que tiene con sus compañeros de trabajo.
	1
	0
	2
	8
	9

	11. Existe confianza entre los colaboradores de su equipo de trabajo.
	1
	1
	3
	6
	9

	12. Usted participa en las decisiones que se toman y afectan su trabajo.
	0
	1
	2
	10
	7

	13. Sus jefes o superiores muestran interés en usted como trabajador.
	2
	0
	3
	9
	6

	14. Encuentra apoyo y confianza en sus superiores para el desarrollo de sus actividades.
	0
	0
	2
	13
	5

	15. Recibe retroalimentación constante sobre su desempeño en el cargo.
	0
	0
	1
	14
	5

	16. Le brindan las herramientas necesarias para optimizar su trabajo.
	0
	0
	0
	13
	7

	17. Recomendaría usted a algún amigo o familiar la empresa donde labora actualmente.
	0
	0
	1
	10
	9


 Fuente: Elaboracion propia

A continuación se presenta la tabla de dimensiones con la información clasificada. Esta herramienta se aplica para poder clasificar las variables que se están midiendo y así poder tener a manera de detalle a cuales se debe inclinar la propuesta. 

[bookmark: _Toc150558457]Tabla 4 Tabla de dimensiones Papá Diablo
	DIMENSIONES DEL CUESTIONARIO “CLIMA LABORAL”.
PAPÁ DIABLO.

	
COMUNICACIÓN
	
TRABAJO EN EQUIPO 
	
SATISFACCIÓN LABORAL
	
DESARROLLO PERSONAL

	
TOMA DE DECISIONES

	Líneas de comunicación.

	¿Cómo se establecen y cómo se aceptan?
	Trabajo en equipo, participación.
	Estatus, poder, satisfacción en el trabajo.
	Quién y cómo
Se toman decisiones

	1,2,3,4.
	9,10,11.
	5,7,8.16
	6,14,15
	12,13,17.

	1. Siempre 35%
2. Siempre 25%
3. Siempre 25%
4. Siempre 25%

Promedio: 27.50%

	9. Siempre 30%
10. Siempre 45%
11. Siempre 45%

Promedio:
40%
	5. Siempre 25%
7. Siempre 25%
8. Siempre 40%
16. Siempre 35%
Promedio:
31.25%


	





6. Siempre 25%
14. Siempre 25%
15. Siempre 25%

Promedio:
25% 
	
12. Siempre 35%
13. Siempre 30%
17. Siempre 45%

Promedio:
36.66%


Fuente: Elaboracion propia

Con base en los resultados obtenidos en la aplicación de la encuesta de clima laboral en la empresa Papá Diablo, se detectaron las dimensiones de clima laboral que reflejan las fortalezas y debilidades. En las fortalezas resaltan dos dimensiones, obteniendo así un 36.66% en la dimensión Toma de decisiones y un 40.00% en la dimensión Trabajo en equipo están por debajo de la media, no lo veo una gran fortalez. Dichos resultados reflejan que los colaboradores de la empresa Papá Diablo,  tiene su fortaleza de trabajo en equipo y saben cómo se establecen y cómo se aceptan como equipo de trabajo al igual que quien y como se toman las decisiones dentro de su unidad de negocio tamaño de letra. En las debilidades resalta con un 27.50 % en el proceso de comunicación  y un 25.00% en el desarrollo personal. Dichos resultados reflejan que los colaboradores de Papá Diablo tienen sus debilidades en líneas de comunicación y en el desarrollo personal estatus, poder, satisfacción en el trabajo.
A continuación se presenta la tabla de los datos obtenidos en la unidad de negocio Marchante.
[bookmark: _Toc150558458]Tabla 5 Datos obtenidos unidad de negocio Marchante.
	MARCHANTE
	NUNCA
1
	POCAS VECES
2
	ALGUNAS VECES
3
	CASI SIEMPRE
4
	SIEMPRE
5

	1. Al ingresar le fueron informados los objetivos y políticas de la empresa.
	1
	3
	4
	8
	4

	2. Cuenta con los medios de comunicación adecuados para comunicarse a otras áreas.
	0
	2
	10
	7
	1

	3. Puede comunicarse abiertamente con sus jefes y demás áreas.
	0
	2
	6
	10
	2

	4. Al ingresar a la empresa se le informó sobre sus consignas, labores a desempeñar y obligaciones.
	1
	5
	6
	6
	2

	5. Recibe recompensa por el cumplimiento de sus metas.
	1
	2
	6
	10
	1

	6. El trabajo que realiza y actividades satisface sus necesidades económicas, de ascensos y de aprendizaje
	1
	5
	4
	9
	1

	7.  Se siente orgulloso de pertenecer a la empresa.
	4
	2
	7
	5
	2

	8.  Está a gusto en el área donde se desempeña.
	0
	1
	5
	12
	2

	9. Son buenas las relaciones con sus compañeros de trabajo.
	0
	4
	4
	5
	7

	10. Soluciona las diferencias que tiene con sus compañeros de trabajo.
	6
	1
	3
	4
	6

	11. Existe confianza entre los colaboradores de su equipo de trabajo.
	0
	3
	7
	9
	1

	12. Usted participa en las decisiones que se toman y afectan su trabajo.
	0
	1
	8
	7
	4

	13. Sus jefes o superiores muestran interés en usted como trabajador.
	1
	4
	4
	7
	4

	14. Encuentra apoyo y confianza en sus superiores para el desarrollo de sus actividades.
	2
	0
	9
	7
	2

	15. Recibe retroalimentación constante sobre su desempeño en el cargo.
	1
	3
	3
	10
	3

	16. Le brindan las herramientas necesarias para optimizar su trabajo.
	0
	0
	6
	9
	5

	17. Recomendaría usted a algún amigo o familiar la empresa donde labora actualmente.
	1
	0
	3
	9
	7


 Fuente: Elaboracion propia


A continuación se puede observar la tabla de dimensiones con los resultados obtenidos.
[bookmark: _Toc150558459]Tabla 6 Resultados dimensionados unidad de negocio Marchante.
	DIMENSIONES DEL CUESTIONARIO “CLIMA LABORAL”.
MARCHANTE.

	
COMUNICACIÓN
	
TRABAJO EN EQUIPO 
	
SATISFACCIÓN LABORAL
	
DESARROLLO PERSONAL

	
TOMA DE DECISIONES

	Líneas de comunicación.

	¿Cómo se establecen y cómo se aceptan?
	Trabajo en equipo, participación.
	Estatus, poder, satisfacción en el trabajo.
	Quién y cómo
Se toman decisiones

	1,2,3,4.
	9,10,11.
	5,7,8.16
	6,14,15
	12,13,17.

	1. Siempre 20%
2. Siempre 5%
3. Siempre 10%
4. Siempre 10%
Promedio: 11.25%

	9. Siempre 35%
10. Siempre 30%
11. Siempre 5%

Promedio:
23.33%
	5. Siempre 5%
7. Siempre 10%
8. Siempre 10%
16. Siempre 25%
 Promedio:
12.50%


	





6. Siempre 5%
14. Siempre 10%
15. Siempre 15%

Promedio:
10% 
	
12. Siempre 20%
13. Siempre 20%
17. Siempre 35%
Promedio:
25%


Fuente: Elaboracion propia

Tomando en cuenta los resultados obtenidos en la aplicación de la encuesta de clima laboral en la empresa Marchante, se encontraron las magnitudes de clima laboral que reflejan las fortalezas y debilidades. En las fortalezas se enfatizan dos dimensiones. Obteniendo un 25.00% en la dimensión Toma de decisiones y un 23.33% en la dimensión Trabajo en equipo. Dichos resultados reflejan que los colaboradores de la empresa Marchante tiene su fortaleza de trabajo en equipo y saben cómo se establecen y cómo se aceptan dentro del equipo de trabajo al igual que quien y como se toman las decisiones dentro de su unidad. En las debilidades resalta con un 11.25 % en la comunicación  y un 10.00% en el área de desarrollo personal. Dichos resultados reflejan que los trabajadores de Marchante tienen sus debilidades en líneas de comunicación y en el desarrollo personal estatus, poder, satisfacción en el trabajo.
La siguiente tabla representa los resultados obtenidos en las encuestas aplicadas en la unidad de negocio Bugambilia.
[bookmark: _Toc150558460]Tabla 7 Datos obtenidos unidad de negocio Bugambilia.
	BUGAMBILIA
	NUNCA
1
	POCAS VECES
2
	ALGUNAS VECES
3
	CASI SIEMPRE
4
	SIEMPRE
5

	1. Al ingresar le fueron informados los objetivos y políticas de la empresa.
	0
	0
	7
	10
	3

	2. Cuenta con los medios de comunicación adecuados para comunicarse a otras áreas.
	0
	0
	1
	9
	10

	3. Puede comunicarse abiertamente con sus jefes y demás áreas.
	0
	0
	5
	10
	5

	4. Al ingresar a la empresa se le informó sobre sus consignas, labores a desempeñar y obligaciones.
	0
	0
	10
	5
	5

	5. Recibe recompensa por el cumplimiento de sus metas.
	0
	0
	4
	9
	7

	6. El trabajo que realiza y actividades satisface sus necesidades económicas, de ascensos y de aprendizaje
	0
	1
	1
	10
	8

	7.  Se siente orgulloso de pertenecer a la empresa.
	2
	2
	6
	5
	5

	8.  Está a gusto en el área donde se desempeña.
	2
	2
	5
	7
	4

	9. Son buenas las relaciones con sus compañeros de trabajo.
	2
	2
	7
	4
	5

	10. Soluciona las diferencias que tiene con sus compañeros de trabajo.
	1
	1
	1
	13
	4

	11. Existe confianza entre los colaboradores de su equipo de trabajo.
	3
	2
	5
	5
	5

	12. Usted participa en las decisiones que se toman y afectan su trabajo.
	0
	0
	5
	8
	7

	13. Sus jefes o superiores muestran interés en usted como trabajador.
	4
	3
	2
	5
	6

	14. Encuentra apoyo y confianza en sus superiores para el desarrollo de sus actividades.
	0
	0
	9
	4
	7

	15. Recibe retroalimentación constante sobre su desempeño en el cargo.
	0
	0
	4
	9
	7

	16. Le brindan las herramientas necesarias para optimizar su trabajo.
	0
	7
	8
	2
	3

	17. Recomendaría usted a algún amigo o familiar la empresa donde labora actualmente.
	4
	3
	5
	5
	3


 Fuente: Elaboracion propia

En la siguiente tabla se presenta la tabla de dimensiones donde se interpretan las necesidades que presenta la unidad de negocio Bugambilia.
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	DIMENSIONES DEL CUESTIONARIO “CLIMA LABORAL”.
BUGAMBILIA.

	
COMUNICACIÓN
	
TRABAJO EN EQUIPO 
	
SATISFACCIÓN LABORAL
	
DESARROLLO PERSONAL

	
TOMA DE DECISIONES

	Líneas de comunicación.

	¿Cómo se establecen y cómo se aceptan?
	Trabajo en equipo, participación.
	Estatus, poder, satisfacción en el trabajo.
	Quién y cómo
Se toman decisiones

	1,2,3,4.
	9,10,11.
	5,7,8.16
	6,14,15
	12,13,17.

	1. Siempre 15%
2. Siempre 50%
3. Siempre 25%
4. Siempre 25%
	
Promedio: 28.75%

	9. Siempre 25%
10. Siempre 20%
11. Siempre 25%

Promedio:
23.33%
	5. Siempre 35%
7. Siempre 25%
8. Siempre 20%
16. Siempre 15%
Promedio:
23.75%


	





6. Siempre 40%
14. Siempre 35%
15. Siempre 35%

Promedio:
36.66% 
	
12. Siempre 20%
13. Siempre 20%
17. Siempre 35%

Promedio:
25%


Fuente: Elaboración propia

Interpretando los resultados arrojados en la aplicación de la encuesta de clima laboral en la empresa Bugambilia, se identificaron las magnitudes de clima laboral que reflejan las fortalezas y debilidades. En las fortalezas se hayan dos dimensiones que son las siguientes, obteniendo un 36.66 % en la dimensión Desarrollo de Personal, donde los colaboradores se identifican con el estatus, el poder, la satisfacción adecuada dentro del trabajo, y con un 28.75% en la dimensión de la comunicación, donde los colaboradores utilizan de forma correcta las líneas de comunicación. En las debilidades están con un 23.75% en la satisfacción laboral y con un 23.33% en el área de trabajo en equipo. Estos resultados reflejan que los trabajadores de Bugambilia, poseen sus debilidades, áreas de oportunidad en cómo se establecen como equipo y como se aceptan, y también en la satisfacción laboral. 

GRÁFICAS: 

[bookmark: _Toc150558328]Ilustración 1 Pregunta 1 encuesta clima laboral.

Fuente: Elaboración propia

Con los resultados obtenidos de los 20 trabajadores encuestados en la empresa Papá Diablo, en mayoría respondieron la opción de siempre obteniendo esta respuesta  un porcentaje del 35%, seguido por la respuesta nunca con un 25%, en tercer lugar la respuesta casi siempre con un 20% y finalmente con el 10% cada uno siguió Pocas veces y algunas veces.
En el caso de Marchante fueron diferentes los datos obtenidos, ya que 8 de los 20 colaboradores encuestados eligieron casi siempre obteniendo así el mayor porcentaje con el 40%, seguido por algunas veces y siempre cada una con 4 respuestas obteniendo el 20% y 20% cada una y con 3 respuestas obtenidas en pocas veces obteniendo el 15% y con la mínima de 1 respuesta  finalmente nunca obteniendo el 5%.
Para la empresa Bugambilia los datos fueron los siguientes, la respuesta casi siempre fue seleccionada por 10 de los 20 colaboradores encuestados obteniendo un porcentaje del 50% mientras que la opción  algunas veces obtuvo 7 respuestas dándole un porcentaje del 35% mientras que la opción siempre obtuvo 3 respuestas obteniendo el 15%.

[bookmark: _Toc150558329]Ilustración 2 Pregunta 2 encuesta clima laboral.

Fuente: Elaboración propia

Resultado de los 20 colaboradores encuestados en las unidades de negocio Papá diablo, Marchante y Bugambilia se  obtienen los siguientes datos. De los 20 trabajadores encuestados en la empresa Papá Diablo, la opción con más respuestas obtenidas fue algunas veces seleccionada por 7 de ellos dando un porcentaje del 35%. Seguido por casi siempre y siempre con 5  respuestas cada una obteniendo el 25%  y 25%, seguido de pocas veces con 2 repuestas con el 10% y finalmente nunca con 1 repuesta 5%. 
La información obtenida en Marchante fue la siguiente, 10 de ellos seleccionaron la opción algunas veces dando el 50%,seguido por casi siempre seleccionada por 7 de los 20 encuestados siendo el 35%, seguido de la opción pocas veces con 2 respuestas 10% y finalmente siempre con una 1 respuesta 5%.
Para la empresa Bugambilia los datos obtenidos fueron, la respuesta siempre fue seleccionada por 10 de los 20 colaboradores encuestados obteniendo un porcentaje del 50%, mientras que la opción  casi siempre obtuvo 9 respuestas dándole un porcentaje del 45%, mientras que la opción algunas veces obtuvo 1 respuestas obteniendo el 5%.

[bookmark: _Toc150558330]Ilustración 3 Pregunta 3 encuesta clima laboral.

Fuente: Elaboración propia

En la siguiente pregunta aplicada a los 60 colaboradores 20 de cada unidad de negocio, los resultados fueron los siguientes. En Papá Diablo el 45% eligió casi siempre, seguido por algunas veces y siempre con el 25% y el 25% y finalmente nunca con el 5%. 
Mientras que en Marchante los resultados fueron los siguientes; el 50% eligió casi siempre, mientras que la respuesta algunas veces obtuvo el 30%, seguido por la opción pocas veces y siempre obteniendo cada una el 10% y el 10%.
Los resultados obtenidos en la unidad de negocio Bugambilia fueron los siguientes, con el 50% la respuesta casi siempre, seguida de algunas veces con el 25% y con el mismo porcentaje 25% siempre.  

[bookmark: _Toc150558331]Ilustración 4 Pregunta 4 encuesta clima laboral.

Fuente: Elaboración propia

Los datos obtenidos en la siguiente pregunta  son los siguientes, en papá diablo la opción con más respuestas fue algunas veces obteniendo el 40%, seguido de casi siempre con el 25% al igual que siempre con 25% finalmente con el 10% pocas veces.
Los datos en Marchante fueron los siguientes con el 30% algunas veces, al igual con el 30% casi siempre, seguidos de pocas veces con el 25% y con menos elección siempre con un porcentaje del 10% y por último nunca con el 5%.
Dentro de la unidad de negocio Bugambilia los resultados obtenidos fueron los siguientes: 50% respondió algunas veces, mientras el 25% casi siempre, y el otro 25% indicó que siempre.


[bookmark: _Toc150558332]Ilustración 5 Pregunta 5 encuesta clima laboral.

Fuente: Elaboración propia

En la siguiente gráfica se observan los resultados obtenidos en Papá Diablo con el 50% casi siempre, seguido del 25% de algunas veces y el 25% siempre.
Para Marchante el 50% también eligió casi siempre, mientras que el 30% seleccionó algunas veces, seguido con el 10% pocas veces y con el 5% nunca y 5% siempre.
En Bugambilia ocurrió el siguiente resultado con el 45% casi siempre, seguido del 35% de siempre y finalmente el 20% de algunas veces.


[bookmark: _Toc150558333]Ilustración 6 Pregunta 6 encuesta clima laboral.

Fuente: Elaboración propia

En Papá Diablo se obtuvieron los siguientes datos, con el 50% casi siempre. Seguida del 25% algunas veces al igual con el 25% siempre.
La información obtenida en Marchante fue la siguiente con el 45% casi siempre, con el 25% pocas veces, con el 20% algunas veces, y con el 5% pocas veces y el otro 5% algunas veces.
Finalmente en Bugambilia los resultados fueron los siguientes, con el 50% casi siempre, después con el 40% siempre y por último pocas veces y algunas veces con el 5% cada una.



[bookmark: _Toc150558334]Ilustración 7 Pregunta 7 encuesta clima laboral.

Fuente: Elaboración propia

Los resultados en Papá diablo indican la siguiente información con el 65%  casi siempre, seguido con el 25% siempre y finalmente con el 5% cada opción están pocas veces y algunas veces.
En Marchante estuvo muy variado el resultado ya que con el 35% algunas veces como la opción con más respuestas, seguido casi siempre con el 25%, después nunca con el 20% , y por últimos siempre y pocas veces con el 10% cada uno.
Bugambilia por su parte tuvo resultados con una tendencia más variada, con el 30% de las respuestas está la opción algunas veces, seguido con el 25% casi siempre y siempre, finalmente con el 10% se encuentran nunca y pocas veces.

[bookmark: _Toc150558335]Ilustración 8 Pregunta 8 encuesta clima laboral.

Fuente: Elaboración propia

En esta pregunta los datos son mayormente inclinados hacia la derecha en las 3 unidades de negocio. Por ejemplo en Papá Diablo con el 55% casi siempre, seguido de siempre con el 40%, y por último algunas veces con el 5%.
En Marchante se presenta la siguiente información. Con el 60% casi siempre, le continúa algunas veces con el 25% y con el 10% siempre y por último con el 5% pocas veces.
Los datos obtenidos en Bugambilia arrojan lo siguiente, casi siempre con el 35%, con el 25% algunas veces, seguida de siempre con el 20% y con 10% están nunca y pocas veces.

[bookmark: _Toc150558336]Ilustración 9 Pregunta 9 encuesta clima laboral.

Fuente: Elaboración propia

 La siguiente gráfica arroja los siguientes datos: en Papá Diablo el 50%  afirman que casi siempre, mientras que el 30% afirman que siempre, por otro lado el 10% afirma que pocas veces y el otro 10% algunas veces.
En Marchante son variados los resultados, donde el 35% afirma que siempre, el 25% afirma que casi siempre y el resto que pocas veces y algunas veces cada una con el 20%.
Los resultados de Bugambilia indican que el 35% algunas veces, el 25% que siempre, el 20% casi siempre y por otro lado 10 % indican que nunca y otro 10% que pocas veces.

[bookmark: _Toc150558337]Ilustración 10 Pregunta 10 encuesta clima laboral.

Fuente: Elaboración propia

Los datos indican que dentro de Papá Diablo el 45% de los encuestados afirma que siempre, el 40% que casi siempre, el 10% algunas veces y el 5% señala que nunca.
Dentro de la unidad de negocio Marchante las gráficas indican lo siguiente: el 30% que siempre y otro 30% que nunca, y en la media se encuentra el 20% con la respuesta casi siempre, el 15% señala que algunas veces y finaliza el 5% con la respuesta pocas veces.
La información dentro de Bugambilia indica que el 65% casi siempre,, un 20% indicaron que siempre por otro lado el 5% indicó que nunca , otro 5% que pocas veces y el último 5% señaló que algunas veces. 
[bookmark: _Toc150558338]Ilustración 11 Pregunta 11 encuesta clima laboral.

Fuente: Elaboración propia

En papá Diablo los resultados son los siguientes: el 45% dijo que siempre, otro 30% comento que casi siempre, un 15% que algunas veces y finalmente un 5% indicó que pocas veces y otro 5% que nunca.
El caso en Marchante fue otro, un 45% señaló que casi siempre, seguido de un 35% algunas veces, 15% pocas veces y el 5% que siempre.
En la unidad de negocio Bugambilia los datos arrojan la siguiente información: 25% siempre, 25% casi siempre, 25% algunas veces y el 15% nunca finalmente el 10% pocas veces.

[bookmark: _Toc150558339]Ilustración 12 Pregunta 12 encuesta clima laboral.

Fuente: Elaboración propia
Los encuestados en Papá Diablo contestaron que el 50% casi siempre, el otro 35% que siempre, y finalmente un 10% que algunas veces, y el 5% pocas veces.
Para Marchante las encuestas muestran los siguientes datos, el 40% algunas veces, el 35% casi siempre, el 20% siempre y el 5% pocas veces.
En Bugambilia las respuestas de los encuestados dicen que el 40% casi siempre, el 35% siempre y el 25% algunas veces.


[bookmark: _Toc150558340]Ilustración 13 Pregunta 13 encuesta clima laboral.

Fuente: Elaboración propia

Los datos en la siguiente gráfica indican que en Papá Diablo el 45% casi siempre, el 30% siempre, después el 15% algunas veces y el 10% nunca.
En Marchante el 35% casi siempre, seguido del 20% pocas veces, 20% algunas veces y el otro 20% de siempre finalmente el 5% indican que nunca. 
Para Bugambilia los resultados fueron: 30% siempre, 25% casi siempre, 20% nunca, 15% pocas veces, 10% algunas veces.




[bookmark: _Toc150558341]Ilustración 14 Pregunta 14 encuesta clima laboral.

Fuente: Elaboración propia

Los datos obtenidos son los siguientes. En Papá Diablo el 65% respondió que casi siempre, mientras que el 25% siempre, seguido de algunas veces con el 10%.
En Marchante las repuestas indican lo siguiente. El 45% de los encuestados respondió que algunas veces, seguido de un 35% con casi siempre finalizando un 10% para siempre y otro 10% para nunca.
En la unidad de negocio Bugambilia los datos fueron: el 45% respondió que algunas veces, el otro 35% siempre y el 20% respondió casi siempre.
	

[bookmark: _Toc150558342]Ilustración 15 Pregunta 15 encuesta clima laboral.

Fuente: Elaboración propia

En Papá Diablo los resultados son los siguientes: el 70% de los encuestados respondió que casi siempre, mientras que el 25% que siempre y finalmente el 5% algunas veces
En Marchante los datos son los siguientes: 50% casi siempre, 15% siempre, 15% algunas veces, 15% pocas veces y por último 5% nunca.
Bugambilia: 45%  casi siempre, 35% siempre, algunas veces con el 20%.


[bookmark: _Toc150558343]Ilustración 16 Pregunta 16 encuesta clima laboral.

Fuente: Elaboración propia

Los resultados obtenidos en la siguiente pregunta arrojan los siguientes datos: 
Papá Diablo: 65% casi siempre y el 35% siempre.
En Marchante: el 45% respondieron casi siempre, seguido de algunas veces con el 30%, finalizando con el 25% siempre.
En Bugambilia: el 40% algunas veces, el 35% algunas veces, 15% siempre y el 10% casi siempre.


[bookmark: _Toc150558344]Ilustración 17 Pregunta 17 encuesta clima laboral.

[bookmark: _GoBack]Fuente: Elaboración propia

Las respuestas obtenidas en Papá Diablo son: el 50% casi siempre, el 45% siempre y el 5% algunas veces.
En la unidad de negocio Marchante el 45% casi siempre, el 35% siempre, 15% algunas veces y el 5% nunca.
Bugambilia los datos fueron el 25 % en casi siempre, 25% en algunas veces, el 15% siempre y el otro 15% pocas veces, 20% nunca.
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CONCLUSIONES
De acuerdo a los resultados obtenidos de ha determinado que los principales factores para que ocurra la rotación de personal en el corporativo mucha onda son:
1. El desarrollo Personal
2. La comunicación
3. El trabajo en equipo
4. Satisfacción Personal
Sin embargo, esto se presenta de diferentes niveles en cada una de las tres unidades de negocio que pertenecen al corporativo (Papá Diablo y Marchante), sin embargo, se logramos determinar importantes coincidencias en variables como: desarrollo personal y la comunicación, por su parte dentro de unidad de negocio Bugambilia se manifiestan otras necesidades como los son: Trabajo en equipo y Satisfacción Personal. 
Los puntos de mejora que a partir de la realización de este trabajo dentro del corporativo Mucha Onda se enfocan en la comunicación interna entre mandos altos, mandos medios, y por consecuencia entre colaboradores del mismo nivel, como consecuencia de una mala comunicación se manifiestan como resultado el sentimiento de un desarrollo personal óptimo para los integrantes de la misma y a la vez crea otra variable como lo es el trabajo en equipo.
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ANEXO 1
FORMATO DE ENCUESTA

Encuesta de Clima Laboral
EN LAS SIGUIENTES AFIRMACIONES MARCA UNA DE LAS OPCIONES INDICADAS A CONTINUACIÓN.
	Calificación
	Puntuación

	Nunca
	1

	Pocas veces
	2

	Algunas veces
	3

	Casi siempre
	4

	Siempre
	5



	No.
	Preguntas
	1
	2
	3
	4
	5

	1
	Al ingresar le fueron informados los objetivos y políticas de la empresa
	
	
	
	
	

	2
	Cuenta con los medios de comunicación adecuados para comunicarse a otras áreas
	
	
	
	
	

	3
	Puede comunicarse abiertamente con sus jefes y demás áreas.
	
	
	
	
	

	4
	Al ingresar a la empresa se le informó sobre sus consignas, labores a desempeñar y obligaciones.
	
	
	
	
	

	5
	Recibe recompensa por el cumplimiento de sus metas.
	
	
	
	
	

	6
	El trabajo que realiza satisface sus necesidades económicas, de ascensos y de aprendizaje.
	
	
	
	
	

	7
	Se siente orgulloso de pertenecer a la empresa.
	
	
	
	
	

	8
	Está a gusto en el área donde se desempeña.
	
	
	
	
	

	9
	Son buenas las relaciones con sus compañeros de trabajo.
	
	
	
	
	

	10
	Soluciona las diferencias que tiene con sus compañeros de trabajo.
	
	
	
	
	

	11
	Existe confianza entre los colaboradores de su equipo de trabajo.
	
	
	
	
	

	12
	Usted participa en las decisiones que se toman y afectan su trabajo.
	
	
	
	
	

	13
	Sus jefes o superiores muestran interés en usted como trabajador.
	
	
	
	
	

	14
	Encuentra apoyo y confianza en sus superiores para el desarrollo de sus actividades.
	
	
	
	
	

	15
	Recibe retroalimentación constante sobre su desempeño en el cargo.
	
	
	
	
	

	16
	Le brindan las herramientas necesarias para optimizar su trabajo.
	
	
	
	
	

	17
	Recomendaría usted a algún amigo o familiar  la empresa donde labora actualmente.
	
	
	
	
	











ANEXO 2

	TABLA DE DIMENSIONES DEL CUESTIONARIO “CLIMA LABORAL”.


	
COMUNICACIÓN
	
TRABAJO EN EQUIPO 
	
SATISFACCIÓN LABORAL
	
DESARROLLO PERSONAL

	
TOMA DE DECISIONES

	Líneas de comunicación.

	¿Cómo se establecen y cómo se aceptan?
	Trabajo en equipo, participación.
	Estatus, poder, satisfacción en el trabajo.
	Quién y cómo
Se toman decisiones

	1,2,3,4.
	9,10,11.
	5,7,8.16
	6,14,15
	12,13,17.

	
	
	

	





 
	



		










ANEXO 3
FORMATO DE ENTREVISTA ESTRUCTURADA
ENTREVISTA ESTRUCTURADA  DIRIGIDA AL DIRECTOR DE CORPORATIVO MUCHA ONDA
Buenas tardes, la siguiente entrevista será una herramienta de uso confidencial ya que la información obtenida solo será utilizada con fines de investigación.
COMUNICACIÓN: 
1. ¿Sabes  si entre tus colaboradores hay compañeros que les gusta hablar de las personas a sus espaldas?
2. ¿Consideras que en tus trabajadores y gerentes existe la crítica hacia los jefes o compañeros con otras personas?
3. ¿Consideras que la relación que existe entre los compañeros de áreas es agradable?
4. ¿Eres capaz de hablar de cualquier tema con los gerentes y trabajadores?
5. ¿Consideras que existe una excelente comunicación por parte de los gerentes contigo?
6. ¿Cuándo existen conflictos en con los trabajadores se solucionan buscando un beneficio?
TRABAJO EN EQUIPO:
7. ¿Consideras que los trabajadores cumplen con su horario de trabajo en su área de trabajo de forma correcta?
8. ¿Consideras que los trabajadores o jefes participan en alguna actividad que no  les compete a sus funciones sin embargo las acatan de buena manera?
9. ¿Confías que ante una problemática los colaboradores le apoyen?
10. ¿Percibes capacidades apropiadas en los colaboradores para hacer bien las cosas?

SATISFACCIÓN LABORAL:
11. ¿Reconoces el esfuerzo cuando los trabajadores y gerentes realizan un buen trabajo?
12. ¿Cuenta el personal con el equipo y herramientas necesarias para realizar de forma correcta su trabajo?
13. ¿Haz elaborado y aplicado alguna encuesta interna en materia de comunicación con tus colaboradores?
DESARROLLO PERSONAL:
14. ¿En qué experiencias se enfocan para realizar el proceso de reclutamiento y selección de personal?
15. ¿Los gerentes realizan el proceso de entrevistas estructuradas o por competencias?
16. ¿Existe un plan de desarrollo laboral dentro del corporativo, es decir, los empleados tienen crecimiento profesional dentro de la empresa?
17. ¿Los empleados de nuevo ingreso reciben la capacitación adecuada, para poder realizar sus funciones de forma correcta, y no sentir frustración a fallar?
18. ¿Realizas algún tipo de entrevista de salida en la cual mides los motivos principales por los que los trabajadores solicitan su baja de la empresa?
TOMA DE DECISIONES:
19. ¿Quién toma las decisiones dentro de cada una de las áreas?
20. ¿Tú como director decides sobre las actividades o tomas en cuenta a los gerentes?
21. ¿De qué forma los gerentes de áreas informan de los cambios acontecidos a los colaboradores?










1. Al ingresar le fueron informados los objetivos y políticas de la empresa.

PAPA DIABLO	
NUNCA
1	POCAS VECES
2	ALGUNAS VECES
3	CASI SIEMPRE
4	SIEMPRE
5	5	2	2	4	7	MARCHANTE	
1	3	4	8	4	BUGAMBILIA	
0	0	7	10	3	



2. Cuenta con los medios de comunicación adecuados para comunicarse a otras áreas.

PAPA DIABLO	
NUNCA
1	POCAS VECES
2	ALGUNAS VECES
3	CASI SIEMPRE
4	SIEMPRE
5	1	2	7	5	5	MARCHANTE	
0	2	10	7	1	BUGAMBILIA	
0	0	1	9	10	



3. Puede comunicarse abiertamente con sus jefes y demás áreas.


NUNCA
1	POCAS VECES
2	ALGUNAS VECES
3	CASI SIEMPRE
4	SIEMPRE
5	1	0	5	9	5	MARCHANTE	
0	2	6	10	2	BUGAMBILIA	
0	0	5	10	5	



4. Al ingresar a la empresa se le informó sobre sus consignas, labores a desempeñar y obligaciones.

PAPA DIABLO	
NUNCA
1	POCAS VECES
2	ALGUNAS VECES
3	CASI SIEMPRE
4	SIEMPRE
5	0	2	8	5	5	MARCHANTE	
1	5	6	6	2	BUGAMBILIA	
0	0	10	5	5	



5. Recibe recompensa por el cumplimiento de sus metas.

PAPA DIABLO	
NUNCA
1	POCAS VECES
2	ALGUNAS VECES
3	CASI SIEMPRE
4	SIEMPRE
5	0	0	5	10	5	MARCHANTE	
1	2	6	10	1	BUGAMBILIA	
0	0	4	9	7	



6. El trabajo que realiza y actividades satisface sus necesidades económicas, de ascensos y de aprendizaje.

PAPA DIABLO	
NUNCA
1	POCAS VECES
2	ALGUNAS VECES
3	CASI SIEMPRE
4	SIEMPRE
5	0	0	5	10	5	MARCHANTE	
1	5	4	9	1	BUGAMBILIA	
0	1	1	10	8	



7.  Se siente orgulloso de pertenecer a la empresa.

PAPA DIABLO	
NUNCA
1	POCAS VECES
2	ALGUNAS VECES
3	CASI SIEMPRE
4	SIEMPRE
5	0	1	1	13	5	MARCHANTE	
4	2	7	5	2	BUGAMBILIA	
2	2	6	5	5	



8.  Está a gusto en el área donde se desempeña.

PAPA DIABLO	
NUNCA
1	POCAS VECES
2	ALGUNAS VECES
3	CASI SIEMPRE
4	SIEMPRE
5	0	0	1	11	8	MARCHANTE	
0	1	5	12	2	BUGAMBILIA	
2	2	5	7	4	



9. Son buenas las relaciones con sus compañeros de trabajo.

PAPA DIABLO	
NUNCA
1	POCAS VECES
2	ALGUNAS VECES
3	CASI SIEMPRE
4	SIEMPRE
5	0	2	2	10	6	MARCHANTE	
0	4	4	5	7	BUGAMBILIA	
2	2	7	4	5	



10. Soluciona las diferencias que tiene con sus compañeros de trabajo.

PAPA DIABLO	
NUNCA
1	POCAS VECES
2	ALGUNAS VECES
3	CASI SIEMPRE
4	SIEMPRE
5	1	0	2	8	9	MARCHANTE	
6	1	3	4	6	BUGAMBILIA	
1	1	1	13	4	



11. Existe confianza entre los colaboradores de su equipo de trabajo.

PAPA DIABLO	
NUNCA
1	POCAS VECES
2	ALGUNAS VECES
3	CASI SIEMPRE
4	SIEMPRE
5	1	1	3	6	9	MARCHANTE	
0	3	7	9	1	BUGAMBILIA	
3	2	5	5	5	



12. Usted participa en las decisiones que se toman y afectan su trabajo.

PAPA DIABLO	
NUNCA
1	POCAS VECES
2	ALGUNAS VECES
3	CASI SIEMPRE
4	SIEMPRE
5	0	1	2	10	7	MARCHANTE	
0	1	8	7	4	BUGAMBILIA	
0	0	5	8	7	



13. Sus jefes o superiores muestran interés en usted como trabajador.

PAPA DIABLO	
NUNCA
1	POCAS VECES
2	ALGUNAS VECES
3	CASI SIEMPRE
4	SIEMPRE
5	2	0	3	9	6	MARCHANTE	
NUNCA
1	POCAS VECES
2	ALGUNAS VECES
3	CASI SIEMPRE
4	SIEMPRE
5	1	4	4	7	4	BUGAMBILIA	
NUNCA
1	POCAS VECES
2	ALGUNAS VECES
3	CASI SIEMPRE
4	SIEMPRE
5	4	3	2	5	6	



14. Encuentra apoyo y confianza en sus superiores para el desarrollo de sus actividades.

PAPA DIABLO	
NUNCA
1	POCAS VECES
2	ALGUNAS VECES
3	CASI SIEMPRE
4	SIEMPRE
5	0	0	2	13	5	MARCHANTE	
2	0	9	7	2	BUGAMBILIA	
0	0	9	4	7	



15. Recibe retroalimentación constante sobre su desempeño en el cargo.

PAPA DIABLO	
NUNCA
1	POCAS VECES
2	ALGUNAS VECES
3	CASI SIEMPRE
4	SIEMPRE
5	0	0	1	14	5	MARCHANTE	
1	3	3	10	3	BUGAMBILIA	
0	0	4	9	7	



16. Le brindan las herramientas necesarias para optimizar su trabajo.

PAPA DIABLO	
NUNCA
1	POCAS VECES
2	ALGUNAS VECES
3	CASI SIEMPRE
4	SIEMPRE
5	0	0	0	13	7	MARCHANTE	
0	0	6	9	5	BUGAMBILIA	
0	7	8	2	3	



17. Recomendaría usted a algún amigo o familiar la empresa donde labora actualmente.

PAPA DIABLO	
NUNCA
1	POCAS VECES
2	ALGUNAS VECES
3	CASI SIEMPRE
4	SIEMPRE
5	0	0	1	10	9	MARCHANTE	
1	0	3	9	7	BUGAMBILIA	
4	3	5	5	3	
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