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Resumen
La presente investigacion titulada “Influencia del Clima Organizacional en el desempefio laboral
de los colaboradores del restaurante Mr. Bolon” tuvo como objetivo analizar de que manera el
Clima Organizacional influye en el desempefio de los trabajadores; el Clima Organizacional es un
factor importante en todas las empresas, de acuerdo a que, un buen clima desarrolla actitudes y
aptitudes de todas las personas que laboran en una institucion. Mediante bases tedricas que se han
desarrollado desde 1960 hasta la actualidad se observé muchas investigaciones dadas con base a
estas variables estudiadas; la existencia de problemas observados en el restaurante Mr. Bolon tales
como, motivacion, trabajo en equipo, comunicacion, hacen que esta investigacion resulte de
importancia para reconocer factores que se pueden mejorar en dicha institucion, mediante
antecedentes nacionales e internacionales se desarrolla esta investigacion que, para llegar a su
objetivo, desarrollé una metodologia descriptiva-no experimental, de disefio cuantitativo, basado
en un cuestionario de 20 preguntas para los once colaboradores que convergen en este espacio
fisico en jornadas laborales. Los resultados obtenidos en el instrumento utilizado, dieron como
respuesta que el Clima Organizacional si influye en el desempefio laboral; en este caso especifico
se observaron que existen factores especificos que influyen méas que otros, por lo cual se realizo
una propuesta con estrategias para fortalecer el clima organizacional del restaurante Mr. Bolon de
la ciudad de Manta. Concluyendo que, el Clima Organizacional influye mediante el ambiente
fisico, ambiente social y comportamiento organizacional en el desempefio de los colaboradores,

resaltando indicadores como Motivacion, Recompensa, Manejo de conflictos, comunicacion

interna en la intervencién y mejoramiento del Clima Organizacional.
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Palabras clave: Clima Organizacional, Desempefio laboral, Comportamiento Organizacional,

Ambiente Social, Ambiente Fisico, Resultados, Metas, Habilidades.

Abstract

The objective of this research entitled “Influence of the Organizational Climate on the work
performance of the employees of the Mr. Bolon restaurant” was to analyze how the Organizational
Climate influences the performance of the workers; The Organizational Climate is an important
factor in all companies, according to the fact that a good climate develops attitudes and skills of
all the people who work in an institution. Through theoretical bases that have been developed from
1960 to the present, many investigations were observed based on these studied variables; The
existence of problems observed in the Mr. Bolon restaurant such as motivation, teamwork,
communication, make this research important to recognize factors that can be improved in said
institution, through national and international background, this research is developed that , to reach
its objective, developed a descriptive-non-experimental methodology, with a quantitative design,
based on a 20-question questionnaire for the eleven collaborators who converge in this physical
space during work days. The results obtained in the instrument used gave the answer that the
Organizational Climate does influence work performance; In this specific case, it was observed
that there are specific factors that influence more than others, which is why a proposal was made
with strategies to strengthen the organizational climate of the Mr. Boldn restaurant in the city of
Manta. Concluding that, the Organizational Climate influences the performance of collaborators
through the physical environment, social environment and organizational behavior, highlighting
indicators such as Motivation, Reward, Conflict Management, internal communication in the
intervention and improvement of the Organizational Climate.

Keywords: Organizational Climate, Work Performance, Organizational Behavior, Social
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Environment, Physical Environment, Results, Goals, Skills.

CAPITULO |

1. Introduccién

El presente trabajo de investigacion es desarrollado con la finalidad de determinar si existe
influencia del Clima Organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores del restaurante

Mr. Boldn.

Es necesario comprender que el Clima Organizacional es uno de los principales temas de
investigacion a nivel administrativo, de acuerdo a que, de este puede depender el comportamiento
de los colaboradores en una empresa.

Es imperativo que en cada institucion se cultive un ambiente propicio que facilite una
comunicacion fluida y la realizacion eficiente de las actividades. Esto, a su vez, contribuye a
alcanzar los objetivos establecidos por la empresa y fomenta el optimo desempefio de los
empleados en sus respectivos roles y areas de trabajo (Bordas Martinez, 2016). Bajo esta
perspectiva, los empleados son reconocidos como elementos fundamentales para el éxito de
cualquier organizacion.

En toda organizacion es importante que cada trabajador cumpla con sus tareas de acuerdo
a sus capacidades/habilidades y lo realicen con efectividad, ahorrando recursos y pudiendo lograr
estas tareas en el menor tiempo posible, es asi como ademas del clima, el desempefio laboral es
una variable de alto valor para esta investigacion y de esta perspectiva, los colaboradores son pieza
clave en el crecimiento de toda organizacion.

En el primer capitulo se describe por qué es necesario realizar este trabajo de investigacion
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y su conveniencia para sus beneficiarios; para ello, junto a bases tedricas que han estado presentes
desde décadas atras, existen antecedentes investigativos tanto nacionales como internacionales que
aportan a la expansion de las variables y que han sido estudiadas por otros autores, que, en su
momento, aportaron valor al Clima Organizacional, como, asimismo, para el Desempefio Laboral.

En el segundo capitulo se desarrolla la metodologia aplicada en la investigacién, definiendo
las variables y sus dimensiones que ayuden a focalizar el trabajo realizado dando el resultado
esperado, de la misma manera, se expone la situacion problematica, los objetivos y el disefio
metodoldgico que permite realizar técnicas de recoleccion de datos de las variables estudiadas.

En el tercer capitulo se exponen los resultados que son analizados de manera técnica y
objetiva para comprobar hipétesis y aportar una discusion de resultados de manera reflexiva y
critica, siendo estos resultados bases para futuras investigaciones.

Finalmente, de acuerdo a lo desarrollado en la investigacion, se realiza una propuesta que
aporte al restaurante Mr. Boldn de la ciudad de Manta en el mejoramiento del desempefio de sus
colaboradores, en base a un fortalecimiento del Clima Organizacional, con las respectivas
conclusiones y recomendaciones se espera aportar al desarrollo empresarial de dicha

Organizacion.
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1.1 Justificacion

El presente trabajo de investigacidn tiene como finalidad determinar la influencia del Clima
Organizacional en el Desempefio Laboral de los colaboradores del restaurante Mr. Bolén y surge
de la necesidad de realizar un analisis que determine si existe influencia en las variables
mencionadas anteriormente.

Mediante bases tedricas, esta investigacion se justifica porque aporta al conocimiento de
los beneficios que puede brindar un buen Clima Organizacional y estos beneficios puedan ser
canalizados hacia el desempefio de los colaboradores en forma directa del restaurante Mr. Bolon.

De manera practica, luego de finalizar este trabajo se deben tomar decisiones que
perfeccionen resultados de los colaboradores, porque la influencia del Clima Organizacional
beneficia y soluciona problemas en cualquier organizacion, de tal manera que, si existe un clima
optimo, el desempefio resultaria beneficioso para los fines econémicos de la organizacion y de
igual manera es de beneficio para todas las personas que conforman este restaurante.

En la actualidad, las empresas se desenvuelven en un contexto altamente competitivo,
donde es crucial proporcionar condiciones 0ptimas para sus trabajadores. El clima organizacional
se considera fundamental como vehiculo para alcanzar los objetivos y metas delas compafiias. Este
clima debe ser evaluado desde una perspectiva integral, tratando a la empresa como un sistema
complejo. Esta vision sistémica facilita una autoevaluacion reflexiva basada en la percepcion de
los colaboradores. (Sotelo & Figueroa , 2017)

En este sentido, comprender y gestionar adecuadamente el clima en la organizacion se
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convierte en una prioridad estratégica para las organizaciones que aspiran a mantenerse
competitivas y atractivas para sus colaboradores.

La investigacién aporta al campo de la administracion y mediante los resultados obtenidos
puede ser utilizada como antecedentes para futuras investigaciones donde intervengan variables

como el Clima Organizacional y Desempefio Laboral.

1.2.Perspectiva Teodrica
1.2.1. Antecedentes de Investigacion.

1.2.1.1.Antecedentes Nacionales.

La Investigacion realizada por (Ruth Sumba, 2022) con el titulo “Clima Organizacional
como Factor Laboral en las MiPymes en Ecuador” tiene como objetivo determinar de qué
manera el clima organizacional influye en el desempefio laboral de los trabajadores de las
MiPymes de Ecuador, este articulo se realiz6 con un enfoque cualitativo por el método inductivo-
deductivo, se utilizé la ficha bibliogréafica en distintas paginas para la recoleccién de informacion.
Los autores concluyeron que es importante y muy necesario la creacién de un Clima
Organizacional para el desempefio laboral en las MiPymes teniendo en cuenta la comunicacion,
liderazgo, relaciones interpersonales, motivacion, participacién, evaluacion de desempefio.

El autor (Bravo, 2016) realiz6 una investigacion titulada “Diagnostico del Clima
Organizacional y propuesta de intervencion en una cadena de restaurantes — caso de estudio
del clima organizacional y su importancia en un restaurante de la ciudad de Quito Ecuador”,
tuvo como objetivo Diagnosticar el Clima Organizacional del restaurante , para disefiar una
propuesta de intervencion, su investigacion fue de tipo cualitativa tuvo como muestra 60

colaboradores de cuatro &reas del restaurante (&4rea comercial, area administrativo, departamento
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de cocina, y departamento de adquisiciones) su diagndstico tuvo como resultado que el restaurante
no cubria con los aspectos para un bienestar del personal factores como la falta de comunicacion
de los directivos sobre los empleados.

La autora de una investigacion titulada “Diagnoéstico de clima organizacional y una
propuesta de plan de accion en la empresa restaurantes entretenimiento y servicios Ress Cia.
Ltda. (Jennifer Ortiz, 2021) realiz0 esta investigacion con el objetivo elaborar un diagnéstico del
clima organizacional y proponer un plan de accién, utilizé una metodologia de enfoque mixto para
la recoleccion de datos y desarrollo bibliografico. El estudio tuvo como muestra 36 colaboradores,
utilizaron el instrumento desarrollado por Litwin y Stringer con la escala de Likert tuvo como
resultado fue una creacion de un plan de reforzamiento del clima organizacional con actividades
responsables, aplicacién de estrategias de mejoria, tomar en cuenta las dimensiones de: estructura,
responsabilidad, recompensa, riesgo, apoyo y conflicto.

Aplicar un plan de reforzamiento aporta al desarrollo de la empresa, la perspectiva del colaborador
es de suma importancia para mejorar procesos y ser méas eficaz, tener un equipo de trabajo
motivado incrementa la productividad de la organizacion.

La tesis de (Guallimba, 2019) con su tema “Impacto del clima organizacional en el
desempefio laboral en los trabajadores del Asadero restaurant la Fogata deluchi situado
canton Tena Provincia de Napo en Ecuador.” buscO determinar cudles son los factores
influyentes en el clima organizacional y su investigacion fue de tipo cualitativo-cuantitativo, se
realizé con desarrollo bibliografico se utiliz6 como herramienta las encuestas y evaluacion 360°
su investigacion tuvo como muestra 12 colaboradores con lo que obtuvo como resultadoque en
Clima organizacional incide directamente en el desempefio de cada uno de los colaboradores, el

50% de los encuestados no manejan una buena comunicacién lo cual afecta directamente al
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compromiso de los trabajadores, es factor del cual depende del éxito y productividad del asadero
y también se concluyé en qué factores como comunicacion, liderazgo, relaciones interpersonales,
motivacion, participacion, inexistencia de una evaluacion de desempefio, entre otros influyen
directamente en la creacion de clima organizacional en una institucion, y que su mal manejo puede
conllevar a su deterioro afectando directamente el desempefio de sus colaboradores, pues afectara
el compromiso, satisfaccion e identidad del colaborador pues no se cumple con las expectativas de
los mismos hacia la empresa.

(Franklin Jimenez, 2018) en su Investigacién sobre “La rotacién del talento humano en
las cadenas de comidas rapidas y su impacto en la productividad y el clima laboral”, concluyé
que en el andlisis y diagnostico del clima organizacional efectuado, se puede determinar que el
indice de rotacidn existente en la empresa, no sobrepasa los limites normales esperados, sin
embargo, no deja de existir un indice, que puede estar generando copiosos gastos en liquidaciones
y procesos de reclutamiento, preseleccion, seleccion y mantenimiento. Esto representa una
amenaza y un eventual peligro para la empresa ya que puede dar como resultados efectos negativos
para la imagen corporativa y por ende pérdida de la competitividad. Dentro del ambiente interno,
la empresa presenta fortalezas que, segun las encuestas aplicadas al personal operativo, consideran
que la calidad y los procesos operativos para la elaboracién del producto son relativamente buenos,
mientras que si se llega a descuidar de la comunicacion, motivacién, capacitacion y
reconocimientos podrian ser debilidades organizacionales.

La investigacion realizada por (Meza Luque, 2021) en su obtencidn de titulo de Magister
en Administracion de Empresas tiene como titulo “Influencia del Clima Organizacional en el
Desempefio Laboral de los colaboradores de la empresa Mendotel S.A.” Tiene como objetivo

determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de
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la empresa Mendotel S. A., para el disefio de una propuesta de mejora. La metodologia que se usé
consistio en un enfoque cuantitativo, método deductivo, de alcance correlacional. Como técnica
se utiliz6 la encuesta a una muestra de 62 trabajadores. Los resultados que se hallaron en la
investigacion demostraron que el clima organizacional fue deficiente, el desempefio se calificd
como regular encontrando problemas como la falta de apoyo de la institucion, asi como de
reconocimiento por logros y cumplimientos de metas. Ademas, la ausencia de colaboracion y
cooperacion entre compafieros. Se concluyd que existe una relacion positiva y significativa entre
el clima organizacional y el desempefio laboral.

En la Investigacion realizada por (Ortiz Bravo, 2023) con el titulo “El clima
organizacional y su influencia en la comunicacion interna de la EPAM (empresa publica
aguas de manta) periodo 2022-2023.” Se determind la importancia del Clima Organizacional en
la Comunicacion Interna; en este proyecto de estudio se empled, investigacion descriptiva no
experimental, puesto que, se realiz6 una planificacion para la recoleccion de datos y examinar la
informacion; mediante encuestas se determinaron resultados dando paso asi a las conclusiones
como que la motivacion dentro de la EPAM (Empresa Publica Aguas de Manta) influye en la
comunicacion interna, porque si los colaborades de la institucion no estan satisfechos, animados,
0 muestran ese interés, su productividad y eficiencia al realizar sus actividades seran por cumplir
y no con el compromiso que se requiere. Asimismo que, el trabajo en equipo dentro de la
organizacioén de la EPAM (Empresa Publica Aguas de Manta) influye en la comunicacion interna,
los resultados revelaron que es importante mejorar la comunicacién interna con la adecuada
asignacion de responsabilidades.

1.2.1.2. Antecedentes Internacionales.

El autor (Olivera-Garay, 2021) en la Ciudad de Lima-Pert realiz6 una investigacion
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titulado “Clima Organizacional y su influencia en el desempefio laboral de los trabajadores
de la empresa Cotton life” que tuvo como objetivo el estudio del clima organizacional y su
correlacion con la variable desempefio laboral, su condicion de trabajo, comunicacion empresarial
y la adaptacion al cambio, la muestra de la investigacion son de 80 colaboradores, la metodologia
de esta fue correlacional casual, no experimental con un enfoque de tipo cuantitativo como
resultado se obtuvo que se destaca la importancia de las dimensiones del clima organizacional
como: comunicacion, liderazgo, motivacion y relaciones interpersonales ademas de la innovacién
tecnoldgica y la estructura dela empresa su articulo concluye que hay una influencia directa entre
el clima organizacional y el desempefio laboral de los empleados de la empresa Cotton.

En su tesis Doctoral, (Moreira Moreira, 2018) desarrollé una investigacién en titulada “El
Clima Organizacional y su incidencia en la Productividad Laboral en las IES de la Provincia
de Manabi”, en la cual, determind que el Clima ocupa un lugar preferente dentro de las
organizaciones, ya que de la percepcidn positiva 0 negativa que tenga su personal del entorno que
lo rodea depende su compromiso, sentido de pertenencia, el cumplimiento de las actividades
requeridas, la motivacion y en definitiva su productividad laboral. En esta investigacion se propuso
un sistema para la recoleccion de datos mediante la obtencion de informacion y de esta forma
analizar e interpretar los resultados. En torno a estos aspectos, la tesis tuvo como objetivo de
investigacion establecer como influye el clima organizacional en la productividad laboral en las
Instituciones de Educacion Superior (IES) Publicas de la Provincia de Manabi. El tipo utilizado en
la investigacion cuantitativa fue aplicado con un nivel de caracter descriptiva-transversal y
observacional. A través de Los resultados obtenidos se logra comprobar que el clima
organizacional si influye en la productividad laboral del Talento Humano en las Instituciones de

Educacion Superior (IES) Pablicas de la Provincia de Manabi. (Moreira Moreira, 2018)
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(Torres Bermudez, 2020) en su articulo “Modelo de Cultura y Clima Organizacional en
restaurantes de la ciudad de Medellin en tiempos de incertidumbre” tuvo como objetivo
proponer un modelo optimo del Cultura y Clima Organizacional, esta investigacion se realizé un
método cientifico con un enfoque cualitativo, se desarrollo bibliografia para buscar solucion a el
objetivo de la investigacion, se obtuvo como resultado que el modelo de cultura y clima
organizacional son de mucha importancia para el funcionamiento de los restaurantes, los
restaurantes deben trabajar en un clima y una cultura que permita desarrollar nuevas estrategias
para la mejora continua y adaptabilidad a la competencia.

La investigacion titulada “Influencia del clima organizacional en el desempefio laboral,
de los colaboradores del hospital regional de Cajamarca en el area de hospitalizacion, 2016”
realizada por (Aliaga Cabrera & Julcamoro Chavez, 2016) se llevo a cabo con la aplicacién de una
escala por cada variable aplicada a una poblacién de 36 colaboradores y la muestra es de 9
colaboradores que laboran en el area de hospitalizacion. Los instrumentos aplicados fueron dos
escalas para evaluar el clima organizacional y el desempefio laboral, los mismos que tuvieron un
resultado de confiabilidad de 0.91 establecido con el Alfa de Cronbach. La investigacion es de tipo
bésicay del nivel correlacional. Los resultados muestran, segln la prueba estadistica chi-cuadrado,
cuyo valor P valué es 0.30, que existe una relacion significativa entre el clima organizacional con
el desempefio laboral. Ademas, existe una relacion significativa entre el clima organizacional y las
dimensiones de la variable desempefio laboral.

El autor (Quispe Segundo, 2022) en su tesis titulada *“ Clima Organizacional y
Desempefio Laboral en Colaboradores de Tiendas de Starbucks, Lima 2021” tuvo como
objetivo determinar la relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral en

colaboradores, la investigacion se realizé con una metodologia de enfoque cuantitativo no



24

experimental correlacional la muestra fue 64 colaboradores ( gerentes, supervisores y personal
operativo) se obtuvo como resultados que el clima organizacional afecta psicolégicamente a los
empleados en sus emociones lo cual afecta la productividad de la cafeteria, la empresa debe
mejorar el clima organizacional y buscar beneficiar a la organizacién general tanto al empleador
como el trabajador.

(Santur, 2018) en su tesis “Comunicacion interna para mejorar la satisfaccion laboral
de los colaboradores del Restaurante "Manos Piuranas” de Chiclayo, Lambayeque- Peri.”
tuvo como objetivo disefiar un plan estratégico tomando en cuenta la investigacion fue de tipo
Descriptivo/ Proyectivo, se trabajo con una muestra de 25 colaboradores, tuvo como resultados que
la comunicacion interna es negativa, esta ligada a la satisfaccion laboral gracias al estudio se pudo
disefiar un plan de comunicacién interna que haga a la organizacién mas competitiva.

(Gonzalez, 2021) en su articulo titulado “Estilo de Liderazgo y Clima Organizacional en
restaurantes en tiempos de pandemia” tuvo como objetivo determinar la relacion que tiene el
estilo de liderazgo y clima organizacional de los restaurantes de la ciudad de Tarapoto, Perd. Su
investigacion fue realizada con un método cuantitativo no experimental con un alcance
descriptivo_ correlacional se utiliz6 un cuestionario multifactorial de liderazgo que respondieron
117 colaboradores como resultado se obtuvo que el liderazgo y el climaorganizacional
tienen una relacion significativa de forma positiva concluyendo que la organizacion en los tiempos
de pandemia necesito de un estilo de liderazgo transformacional presente con habilidades para
dirigir a los colaboradores, como buscar mantener la productividad, cumplir con los objetivos
organizacionales y como fortalecer la motivacion del personal.

1.2.2. Bases Teoricas

1.2.2.1.Clima Organizacional.
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1.2.2.1.1. Conceptualizacion-Teorias.

Entre muchos autores que indican la importancia de medir el clima organizacional
encontramos a (Litwin & Stringer, 1968) los cuales lo pudieron definir como las percepciones
directas o indirectas de la gente, sobre un conjunto de propiedades del ambiente laboral en que
esas personas trabajan y que se supone influye en sus motivaciones y conductas.

Al pasar los afios han surgido teorias con sus respectivas definiciones de Clima
Organizacional que terminan siendo comdn en el estudio exhaustivo de poner observar una vision
global de las Organizaciones, por ello, se presentan definiciones que son de vital importancia para
esta investigacion.

El clima organizacional fue introducido por (Guellerman, 1960), en el campo de la
psicologia industrial/organizacional, por ello no hay consenso con respecto a la union entre
definiciones y metodologias que permita tener una definicién clara, lo que no permiten la
unificacion de conceptos.

Segun (Ganga, Pifiones, & Saavedra, 2015), el interés de las empresas por comprender la
influencia del individuo y sus relaciones sociales en la productividad tiene sus raices en la Escuela
Humanistica de la Administracion, encabezada por Elton Mayo. Esta escuela, derivadade la Teoria
de las Relaciones Humanas, postulaba que el comportamiento de los empleados respondia
principalmente a motivaciones sociales y no solo econdmicas.

“El clima laboral es un duplo conceptual que tiene en la actualidad un espacio
relevante e ineludible en las organizaciones, y que, segun los expertos, constituye una
variable integradora y un factor critico de éxito en los procesos que involucran
necesariamente a los grupos de individuos que se desempefian en una organizacion. Se

define a partir de las percepciones de cada persona y permite dar paso a un sentido de
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pertenencia en la respectiva institucion, lo que ayuda a generar mejores ambientes de

trabajo, satisfaccion laboral y finalmente una mayor productividad. Considerando esta

realidad, en este articulo se pretende llevar a cabo una sumaria mirada de los basamentos
conceptuales con el fin de reflexionar y reafirmar la importancia que tiene el ambiente
organizacional en el logro 6ptimo de proyectos y metas institucionales.” (Ganga, Pifiones,

& Saavedra, 2015).

Posteriormente, surgié la Teoria del Comportamiento, que profundizé en el andlisis dela
psicologia organizacional y determind que la organizacion se puede entender como un sistema de
decisiones en el que participan tanto individuos como grupos. Este enfoque dio pasoa la Teoria de
los Sistemas, que considera al individuo como un elemento clave dentro de la empresa y lo
visualiza en interaccién con otros roles y elementos organizacionales. En este contexto, se
reconoce la importancia de comprender las dindmicas internas de la organizaciény como estas
influyen en el desempefio individual y colectivo.

(Litwin & Stringer, 1968) también mencionan que es un proceso psicoldgico que interviene
entre el comportamiento y las caracteristicas organizacionales.

Asimismo, (Moreira Moreira, 2018) mencionando a (Campbell, , Dunnette, & Lawler,
1970) que el Clima Organizacional “Es un conjunto de atributos especificos de una organizacion
que particular que puede ser inducido por el modo como la organizacién se enfrenta con sus
miembros y su entorno. Para el miembro en particular dentro de la organizacion, el clima toma la
forma de un conjunto de actitudes y de expectativas que describen las caracteristicas estaticas de
la organizacidn, y las contingencias del comportamiento —resultado y del resultado-resultado.”

(Stringer, 2002) presenta una revision y actualizacion del enfoque propuesto por Litwin y

Stringer en su obra "Motivacion y Clima Organizacional” de 1968. Segun el autor, aunque la teoria
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original era solida en el &mbito académico, resultaba dificil de aplicar en la practica empresarial.

Sostiene que “El clima organizacional es el factor determinante del desempefio de una
organizacion, ya que ejerce una influencia significativa en la motivacion de los empleados, un
elemento crucial en su rendimiento laboral.”

(Goncalves, 2000), afirma que “el Clima Organizacional es un fendmeno que media entre
los factores del sistema Organizacional y las tendencias organizacionales y las traducen en un
comportamiento que tiene consecuencia sobre las organizaciones a través de multiples factores
que influyen, entre ellos podemos rescatar: La motivacidn, el incentivo salarial, el ambiente fisico,
la comunicacion y la cultura organizacional, entre otros”.

(Chiavenato, Administracion de recursos humanos., 2002), menciona que “el Clima
Organizacional es la cualidad del ambiente organizacional, la cual es percibida por los miembros
de la organizacién e influye en el comportamiento, en donde los individuos buscan un estado de
ajuste”.

Segun (Fiallo, Alvarado, & Soto, 2015) el clima organizacional se define como “las
relaciones establecidas entre los miembros de la empresa que forman el ambiente en el que los
empleados realizan sus actividades”. El clima organizacional puede ser un vinculo positivo o un
obstaculo para su desempefio organizacional”.

El clima organizacional segun Méndez (2006) “es la forma como las personas establecen
procesos de accion social y estos procesos son influenciados por un sistema de valores, actitudes
y creencias, asi como también su ambiente interno.” Esta definicion segiin Méndez (2006) ha
tenido una buena aceptacion y ha sido tomado en cuenta en varias organizaciones de diferentes
sectores y tamafios, para medicion de técnicas, analisis e interpretacion de metodologias

particulares en area de gestion humana y organizacional.
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1.2.2.1.2. Importancia del Clima Organizacional.

El clima organizacional nace de la idea de que el hombre vive en ambientes complejos y
dindmicos, puesto que las organizaciones estan compuestas de personas, grupos y colectividades
gue generan comportamientos diversos y que afectan ese ambiente.

Las organizaciones son Unicas, cada una tienes su propia cultura, tradicion, y métodos de
accion, procedimientos, etc. Los cuales en su totalidad constituyen el clima laboral. En nuestra
realidad caracterizada por la intensa competencia en el &mbito nacional e internacional, el Clima
Organizacional se ha constituido en el instrumento por excelencia para el cambio, en busca del
logro de una mayor eficiencia organizacional; resulta cada vez mas necesario comprender aquello

que influye sobre el rendimiento de los colaboradores en el trabajo. (Daza Rivera, 2016)

Figura 1
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Fuente: (Kolb, Rubin, & Mclntyre, 2001) “Psicologia de las Organizaciones”

1.2.2.1.3. Tipos de Clima Organizacional.

Para (Moreira Moreira, 2018) citando a (Goncalves, 2000) y (Brunet, 1987) existen tipos
de Clima Organizacional de manera Autoritaria y Participativo; estos tipos de Clima se estudian
desde décadas atras hasta la actualidad, menciona (Garcia & Ibarra, 2012) que estos dos tipos de
climas tienen sus divisiones como se explica a continuacién de acuerdo a estos autores:

Clima de tipo Autoritario-Explotador: La direccion no tiene confianza en sus empleados, la
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mayor parte de las decisiones y el disefio de los objetivos, se efectlan en la cima de la organizacion
y se distribuye en sentido descendente segun funciones. Los individuos trabajan dentro de una
atmaosfera de miedo, de castigos, de amenazas y ocasionalmente de recompensas. La comunicacion
de ladireccion con los empleados no existe, sélo se transmiten drdenes e instrucciones especificas.
Clima de tipo Autoritario - Paternalista: La direccion tiene confianza condescendiente en sus
empleados. Las decisiones se toman en la cima. Bajo este tipo de clima, la direccion juega con las
necesidades sociales de las personas. (Moreira Moreira, 2018)

Clima de tipo Participativo-Consultivo: Es aquel donde las decisiones se toman generalmente
en la cima, pero se permite a los subordinados que tomen decisiones mas especificas en los niveles
inferiores. La direccion tiene confianza en sus trabajadores, la comunicacion es de tipo
descendente, hay recompensas, y los castigos son ocasionales, se trata de satisfacer las necesidades
de prestigio y estima. (Moreira Moreira, 2018)

Clima Participativo- en grupo: El proceso de toma de decisiones estd diseminada por toda la
organizacion y existe integracion en cada uno de los niveles. La direccion posee confianza en los
empleados, hay relaciones integradas, la comunicacién fluye en todos los sentidos (descendente,
ascendente y lateral). Los trabajadores estdn motivados por la participacion y la implicacion en el
establecimiento de objetivos de rendimiento. Existe relacion de amistad y confianza entre superior

y subordinado. (Goncalves, 2000)

1.2.2.1.4. Dimensiones del Clima Organizacional.
(Stringer, 2002) Segun su enfoque, llegd a la conclusién de que el clima organizacional
puede ser descrito a través de seis dimensiones principales:

e La dimension de estructura: refleja la percepcion de los empleados sobre la
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organizacion del trabajo, entendiendo sus responsabilidades y roles de manera clara.

e La dimension de estandares: se refiere a las normas de rendimiento y al nivel de
orgullo que los colaboradores experimentan al realizar un trabajo de calidad.

e La dimension de Responsabilidad: describe el grado en que los empleados se
sienten capaces de tomar decisiones y de ser autbnomos en su trabajo.

e La dimensién de reconocimiento: refleja la sensacion de ser valorados y
recompensados por un buen desempefio laboral.

e La dimension de apoyo: hace referencia al ambiente de confianza y colaboracion
dentro del equipo de trabajo.

e Dimension de compromiso: plasma el grado de identificacion y dedicacion del
trabajador hacia las metas y valores de la organizacion. Estas dimensiones permiten
medir y comprender el clima organizacional, asi como la percepcion que los
empleados tienen de la organizacion en la que trabajan. (Stringer, 2002)

(Moreira Moreira, 2018) citando a (Litwin & Stringer, 1968), postulan la existencia de
nueve dimensiones que explicarian el clima existente en una determinada empresa. Cada una de
estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organizacién, tales como:

1. Estructura: Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacion acerca
de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en
el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacion pone el énfasis en la burocracia,
versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado.

2. Responsabilidad: Sentimiento de los miembros de la organizacion acerca de su
autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervisién

que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener
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doble control de su trabajo.

3. Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza mas el
premio que el castigo.

4. Desafio: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacién acerca
de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacion promueve la aceptacion
de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

5. Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como
entre jefes y subordinados.

6. Cooperacion: Sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un
espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo. El énfasis esté puesto
en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.

7. Estandares: Percepcién de los miembros acerca del énfasis que pone las organizaciones
sobre las normas de rendimiento.

8. Conflictos: Implica el grado en que los miembros de la organizacion, tanto pares como
superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan
pronto surjan.

9. Identidad: Sentimiento de pertenencia a la organizaciéon y que se es un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacion de compartir los
objetivos personales con los de la organizacion. (Litwin & Stringer, 1968)

Referente a las dimensiones del Clima Organizacional (Salazar Estrada, 2009)

menciona que “Definir el concepto de clima organizacional implica tratar un grupo de
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componentes y determinantes que, en su conjunto, ofrecen una vision global de la

organizacion. Como nocién multidimensional comprende el medio interno de la

organizacion.” (Salazar Estrada, 2009)

Para este autor las dimensiones que deben ser los componentes y determinantes que se
consideran con frecuencia son:

» Ambiente fisico: comprende el espacio fisico, las instalaciones, los equipos instalados, el
color de las paredes, la temperatura, el nivel de contaminacion, entre otros.

« Caracteristicas estructurales: como el tamafio de la organizacion, su estructura formal,
el estilo de direccion, etcétera.

» Ambiente social: que abarca aspectos como el compafierismo, los conflictos entre
personas o entre departamentos, la comunicacion y otros.

« Caracteristicas personales: como las aptitudes y las actitudes, las motivaciones, las
expectativas, etcétera.

« Comportamiento organizacional: compuesto por aspectos como la productividad, el

ausentismo, la rotacion, la satisfaccion laboral, el nivel de tensidn, entre otros.

“La caracterizacion del Clima Organizacional proporciona retroalimentacion
acerca de los procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo
introducir cambios planificados en actitudes y conductas de los miembros, en la estructura
organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la componen. Al respecto cabe
precisar que, de los diversos enfoques sobre el concepto de Clima Organizacional, el que

ha demostrado mayor utilidad es el que utiliza como elemento fundamental las
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percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en su medio

laboral.” (Moreira Moreira, 2018)

1.2.2.2.Desempefio Laboral.

Un clima favorable lleva a los colaboradores a dar su mayor esfuerzo porque se sienten
recompensados de muchas maneras respecto a su desarrollo dentro de una organizacién y un clima
desfavorable llevaria a todo lo contrario ocasionando conflictos, ausencias y un desinterés por la
organizacion en la que trabaja.

De acuerdo a Chiavenato, en su libro de Gestién del Talento Humano menciona que:
“El desempefio humano en la organizacion depende de muchas contingencias. Varia de una
persona a otra y de una situacion a otra, porque depende de innumerables factores
condicionantes que influyen en él. El valor de las recompensas y la percepcion de que éstas
dependen del esfuerzo determinan la medida del esfuerzo individual que la persona esta
dispuesta a hacer. La forma en que cada persona percibe la relacion costo/beneficio evalla
la medida en que considera que vale la pena hacer determinado esfuerzo.” (Chiavenato,

2009)

la definicion de productividad laboral se puede resumir en que es la relacion entre la
cantidad de bienes y servicios producidos y la cantidad de recursos utilizados. (Koonts, Weihrich,
& Cannice, 2012)

En términos de las competencias de cada individuo y su nivel de contribucién a la empresa
es el comportamiento del trabajador en busca de los objetivos fijados, este constituye la estrategia
individual para lograr dichos objetivos. Las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades
que interact(an con la naturaleza del trabajo y de los cambios sin precedentes que estan dando las

organizaciones. (Aliaga Cabrera & Julcamoro Chavez, 2016)
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El desempefio laboral puede ser considerado como una variable para desarrollar la
efectividad y éxito de una organizacion; por tal razon existe interés para las personas que dirigen
organizaciones analizar los aspectos que permitan no solo medirlo sino también mejorarlo y ser
mas competitivos.

En este sentido, “El desempefio son aquellas acciones o comportamientos observados en
los empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacion, y pueden ser medidos en
términos de las competencias de cada individuo y su nivel de contribucion a la empresa.” (Pedraza,
Amaya, & Conde, 2010)

En referencia a como podemos desarrollar el personal, (Pérez Montejo, 2009) en su articulo
cientifico, menciona lo siguiente:

= Para ser eficaz, una organizacion necesita empleados con el conocimiento, las habilidades

y la experiencia para hacer su trabajo y ejecutar la estrategia de la organizacion. No siempre

se puede contratar a las personas adecuadas, por lo que a veces vale la pena elegir a los

trabajadores adecuados y brindarles oportunidades de aprendizaje para cumplir con los
requisitos del trabajo.

= Oportunidad de avanzar y crecer en el trabajo, es mas probable que se sientan motivadas.
Una mayor motivacién conduce a un trabajo méas productivo.

= Ofrecer oportunidades de crecimiento personal. Una organizacién de este tipo suele ser
mas eficaz porque mantiene el conocimiento y el aprendizaje de la organizacion.

= Para los individuos la oportunidad de aprender y crecer conduce a la satisfaccion laboral y
un sentido de logro.

= Las oportunidades de aprendizaje y crecimiento permiten a los empleados desarrollar sus

carreras dentro y fuera de la organizacion. (Pérez Montejo, 2009)
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1.2.2.3.Dimensiones del Desempefio Laboral.

Para (Chiavenato, 2009)“Los factores de la evaluacion son comportamientos y actitudes
que selecciona y valora la organizacion”, por ello se ha considerado un niimero reducido de
factores a evaluar considerando lo mencionado por el autor, los factores considerados para dicho
estudio son en base a los que plantea el autor Chiavenato en su libro de Gestion del Talento
Humano, detallando un listado de factores involucrados en tres grupos, como lo son;
habilidades/capacidades, comportamientos, por Gltimo, Metas y Resultados. (p.254).

Figura 2

Indicadores del desempefio

Habilidades/capacidades/

necesidades/rasgos TR Metas y resultados

Conocimiento del puesto Desempenio de la tarea Cantidad de trabajo
Conocimiento del negocio Espiritu de equipo Calidad del trabajo

Puntualidad Relaciones humanas Atencion al cliente

Asiduidad Cooperacion Satisfaccion del cliente

Lealtad Creatividad Reduccion de costos

Honestidad Liderazgo Rapidez de soluciones
Presentacion personal Habitos de seguridad Reduccion de subterfugios

Buen juicio Responsabilidad Ausencia de accidentes
Capacidad de ejecucion Actitud e iniciativa Mantenimiento del equipamiento
Comprension de situaciones Personalidad Cumplimiento de los plazos

Facilidad para aprender Soltural Enfoque en los resultados

Fuente: (Chiavenato, Gestion del Talento Humano, 2009).

Habilidades/Capacidades: La habilidad de acuerdo con Chiavenato (2006) es la “capacidad de
transformar el conocimiento en accion y que resulta en un desempefio deseado” (p.21). Ya que se
trata de saber hacer, sea para enfrentar situaciones o resolver problemas, ademas de innovar o
crear. (Chiavenato, Gestion del Talento Humano, 2009)

Metas/Resultados: Se define como metas aquello que un ente o individuo se esfuerza para
conseguir. Dichas metas para la persona son importantes ya que las mismas son las que motivan y
guian los actos del ser humano. (Locke, 1968)

De acuerdo a (Prado, 2015) La productividad es la relacion entre los recursos y los
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productos dentro de un periodo de tiempo en referencia a la calidad, es decir, la relacion entre el
nimero de bienes producidos y el nimero de recursos empleados.

La productividad: equivalente al rendimiento, desde una perspectiva sistematica, se
considera que un trabajador es productivo cuando emplea una cantidad de insumos en un periodo
de tiempo determinado y obtiene el méximo de bienes.

Eficiencia: estd relacionada con la productividad, por lo que se establece como el
cumplimiento de las actividades del personal, midiendo los recursos utilizados frente a los
programados, dando como resultado el nivel en el que se aprovechan los insumos y se los
transforma en bienes y servicios.

Eficacia: Evalla la productividad del personal en sus actividades de transformacion de
bienes y prestacion de servicios. Esta valoracion considera la calidad y cantidad utilizada, para
satisfacer al cliente o impactar en el mercado. (Prado, 2015)
1.2.2.4. Evaluacion de Desempefio.

Para Chiavenato la evaluacion de desempefio es de mucha importancia porque es una
definicién de criterios y normas del desempefio para evaluar a los ocupantes, metas y resultados
que se deben alcanzar, etcétera. (Chiavenato, 2009)

El desempefio laboral es el grado en que el empleado cumple con los requisitos de su
trabajo, depende las dimensiones para evaluar el desempefio laboral para el personal que trabaja
dentro de las organizaciones. (Chiavenato, 2002)

“La evaluacion del desempefio es un procedimiento continuo, sistematico, organico y

escalonado de expresion de juicios del personal de una empresa en relacién con su trabajo

habitual destinado a sustituir los juicios ocasionales y expuestos de acuerdo con los méas

variados criterios.” (Fernandez, 2010)
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1.2.2.5.Factores en la Evaluacidén de Desempefio.
Para el autor (Fernandez, 2010) existen factores que deben ser considerados al realizar una

evaluacion de desempefio, tales como:

e Esun procedimiento en curso.

e Esun procedimiento sistematico.

e Este es un procedimiento organico, es decir, afecta a toda la organizacion.

e Esun procedimiento jerarquico en el que cada jefe evalla a todos y s6lo a sus subordinados o

colaboradores directos.

e Este es un procedimiento para expresar juicios.

e Se pretende analizar y cuantificar el valor que las personas aportan a la organizacion.

e Tiene una perspectiva historica.

e Tiene una perspectiva de futuro.



CAPITULO I

2. Metodologia

2.1.Disefo Tedrico

2.1.1.

2.1.2.

Definicion de Variables
Variable Independiente: Clima Organizacional.

Variable Dependiente: Desempefio Laboral.

Objeto y Campo de Accidn
Objeto: Influencia del Clima Organizacional en el desempefio Laboral.

Campo de Accion: Restaurante Mr. Bolon de la ciudad de Manta.

Figura 3

Ubicacion de Mr. Boldn
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Estructura organizacional de la compafia Mr. Bolon
En relacién con la estructura Organizacional, la empresa cuenta con los siguientes puestos:
e Administrador (1)
e Recursos Humanos (1)
e jefe de Cocina (1)
e Produccion (1)
e Marketing y Publicidad (1)
e Cocineros (3)

e Atencion al cliente/meseros (3)

Figura 4
Estructura organizacional de Mr. Bolén



Administrador

R.R.H.H. Produccién
Marketingy |
Publicidad
| |
Cocina Atencion al Cliente

Nota: Elaboracion Propia.

2.1.3. Operacionalizacion de las Variables

Tabla 1

Operacionalizacion de las Variables

40

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
“Es la cualidad Espacio Fisico.
del ambiente

INDEPENDIENTE

CLIMA

ORGANIZACIONAL

organizacional, la
cual es percibida
por los miembros
de la
organizacion e
influye en el
comportamiento,
en donde los
individuos
buscan un estado
de ajuste”.

Ambiente Fisico

Herramientas y
Materiales.

Instalaciones

Ambiente de
Trabajo

Ambiente Social

Trabajo en Equipo

Manejo de
Conflictos

Motivacion

Recompensa

Comportamiento
Organizacional

Rotacién

Satisfaccion

Liderazgo
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(Chiavenato, Comunicacién
2002) Interna
"Acciones o Proactividad
comportamientos Conocimiento de
DEPENDIENTE observados en los  Habilidades/Capacidades puestos
empleados que son Valores
DESEMPENO relevantes en el Aprendizaje
LABORAL logro de los Calidad de trabajo
objetivos de la Satisfaccion de
organizacion” Metas/Resultados cliente
(Chiavenato, 2002) Nuevos

Conocimientos
Enfoque

2.1.4. Formulacion del Problema

El clima organizacional es un concepto global que tiene su aparicién desde los afios 60 e
integra todos los componentes de una empresa. Estos componentes han sido tratados por diferentes
autores con bases cientificas, (Stringer, 2002) plantean la existencia de indicadores que deben ser
analizados para estudiar el Clima Organizacional, estos factores considerados como: estructura,
responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones, cooperacion, estandares, conflictos e identidad.

Actualmente, no solo internacionalmente sino local, existe un tema que es fundamental en
las empresas, el cual es la pregunta de como tener un Clima Organizacional que ayude a que cada
colaborador se sienta comprometido con las tareas encargadas en cada area que una empresa
necesite ser productiva; por ellos factores como menciona (Pereira & Solis, 2019) que mediante el
estudio del Clima Organizacional “Conseguiremos una vision mas dinamica de la organizacion y

sus relaciones, como elemento fundamental, asi como la percepcion del empleado sobre las
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estructuras de la organizacion y los procesos que se desarrollan en el entorno laboral” (Pereira &
Solis, 2019)

Las Organizaciones cada dia buscan ser mas competitivas en un mercado cada vez mas
agresivo y utilizar estrategias adecuadas es fundamental para ellas, para poder obtener esa
competitividad deben pensar en potencializar su talento humano que podria ser una de las claves
del éxito, claro que, sin descuidar todas las areas de la empresa.

La situacion problematica que se presenta en esta investigacion requiere su enfoque en
como tener un Clima que ayude a cada colaborador a sentirse parte de la empresa, en lo que
respecta a la empresa Mr. Boldon de la ciudad de Manta, en lo que se puede observar, tiene un
personal que se desempefia bien, pero deberian potenciar sus habilidades para realizar tareas con
mayor eficiencia, es por ello, hay que encontrar una causa que esté evitando que los colaboradores
sean mas comprometidos, de la misma manera, se observan problemas a nivel de comunicacion y
el ambiente social que se desarrolla en algunas actividades laborales que afectan en los trabajadores
en relacion a la motivacién, lo que perciben como reconocimientos mucha veces hace que no
desarrollen toda su capacidad. De esta manera, se toma una postura de investigacion hacia el Clima
Organizacional que tiene la empresa para poder obtener respuestas desde el campo de la
administracion.

Existen muchas posibilidades que puedan afectar en desempefio laboral, dentro los factores
que inciden tenemos los pertenecientes al Clima Organizacional y hace que los directivos se
generen preguntas como: ¢Serd la estructura fisica? ;Ambiente Social? ¢Comportamiento
Organizacional? ; Motivacién? Y entre otras preguntas que nos podemos hacer para identificar si
el Clima esté influyendo en el desempefio laboral de los colaboradores del restaurante Mr. Bolon

de la ciudad de Manta.
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De acuerdo a lo anterior, nos lleva a realizar las preguntas cientificas que daran desarrollo
a esta investigacion.
2.1.4.1.Problema Cientifico General.
¢De qué manera el Clima Organizacional Influye en el Desempefio Laboral de los
colaboradores del restaurante Mr. Bolon?
2.1.4.2.Problemas Especificos.
v ¢De qué manera el ambiente fisico influye en el Desempefio Laboral de los colaboradores
del restaurante Mr. Bolon?
v ¢De qué forma el Ambiente social influye en el Desempefio Laboral de los colaboradores
del restaurante Mr. Bolon?
v' ¢Como el comportamiento organizacional influye en el Desempefio Laboral de los
colaboradores del restaurante Mr. Bolon?
2.1.5. Objetivos
2.1.5.1.0bjetivo General.
Analizar de qué manera el Clima Organizacional Influye en el Desempefio Laboral de los
colaboradores del restaurante Mr. Bolon.
2.1.5.2.0bjetivos Especificos.
e Determinar de qué manera el ambiente fisico influye en el Desempefio Laboral de los
colaboradores del restaurante Mr. Bolon.
e Describir de que forma el Ambiente social influye en el Desempefio Laboral de los
colaboradores del restaurante Mr. Bolon.
e Examinar como el comportamiento organizacional influye en el Desempefio Laboral de

los colaboradores del restaurante Mr. Bolén.
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2.1.6. Formulacion de Hipdtesis
2.1.6.1.Hipotesis General.

El Clima Organizacional Influye de manera significativa en el Desempefio Laboral de los
colaboradores del restaurante Mr. Bolon.

2.1.6.2.Hipotesis Especificas.
e El ambiente fisico incide el Desempefio Laboral de los colaboradores del restaurante Mr.
Bolon.
e Elambiente social impacta en el Desempefio Laboral de los colaboradores del restaurante
Mr. Bolon.
e EIl comportamiento organizacional influye significativamente en el Desempefio Laboral
de los colaboradores del restaurante Mr. Bolon.
2.2. Disefio Metodoldgico
2.2.1. Enfoque, Disefio, Alcance de la investigacion

El método cientifico, el proceso de tratar de obtener informacion relevante para
comprender, probar, corregir o aplicar el conocimiento” (Tamayo, 2014)

Enfoque de la Investigacion. Tiene un enfoque Cuantitativo, de acuerdo a que, la
investigacion cuantitativa considera que el conocimiento debe ser objetivo, y que este se genera a
partir de un proceso deductivo donde se prueban hipoétesis previamente formuladas usando la
recoleccion de datos para probarlas con base a la medicion numérica y el analisis estadistico.
(Hernandez Sampieri, Ferndndez Collado, & Baptista Lucio, 2010)

Disefio de la Investigacion. La investigacion es de disefio Descriptivo porque detalla las
caracteristicas mas relevantes del problema en estudio, permite identificar las caracteristicas

demogréficas de la muestra estudiada, identificando formas de conducta, actitudes y
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comportamientos concretos de las mismas, pudiendo comprobar la posible relacién de las variables
de investigacion. (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2010)

Alcance de la Investigacion. Esta investigacion es de alcance Cuantitativo — No
experimental, de acuerdo a que, los estudios descriptivos realizan analisis cuantitativos e
instrumentos estandarizados como cuestionarios, observacion estructurada, entre otros. El estudio
descriptivo: “pretende medir o recoger informacion de manera independiente o conjunta sobre los
conceptos o las variables a las que se refieren. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014)

2.2.2. Poblaciény Muestra

Poblacion. La poblacion es “el conjunto de objetos o cosas con una o mas caracteristicas
comunes que existen en un espacio o territorio y cambian con el tiempo” (Vara Horna, 2015)

El restaurante Mr. Boldn esta ubicado en la Avenida 24 entre calles 16 y 17 en el cual
existe un total de 12 colaboradores en diferentes areas, por lo tanto, estos colaboradores son la
poblacion en esta investigacion.

Muestra. Para Tamayo “El muestreoes un instrumento de gran validez, en la
investigacion, con el cual el investigador selecciona las unidades representativas a partir de las
cuales obtendré los datos que le permitira extraer inferencias acerca de la poblacion sobre la cual
se investiga.” (Tamayo, 2014)

“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.” (Hernandez Sampieri, Ferndndez Collado, & Baptista Lucio, 2010)

Para esta investigacion, dado que la poblacion es finita y no representa un nimero superior
a 40, se escogera la misma poblacion como muestra, en este caso, seran 12 colaboradores del

restaurante Mr. Bolon de la ciudad de Manta, ubicado en la avenida 24, entre calles 16 y 17.
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2.2.3. Instrumento de medicion y recoleccidn de datos

Para esta investigacion se realiza una encuesta a aplicar de tipo Likert, misma que se dara
bajo una escala de valoracion del 1 al 5, compuesta por 20 afirmaciones que deben calificarse
segun la categoria de escala correspondientes a:

1 muy en desacuerdo

2 en desacuerdo

3 neutral

4 de acuerdo

5 muy de acuerdo

Serd realizada de manera On-Line a través del uso de herramientas tecnoldgicas, las
mismas que seran aplicadas a los colaboradores del Restaurante “Mr. Bolon™ para determinar la
influencia de las variables mencionadas en esta investigacion.

CAPITULO Il
3. Resultados
3.1.Resultados y Analisis
Dimension: Ambiente Fisico

1) El espacio fisico donde Ud. realiza sus labores es el adecuado para ejecutar sus tareas.

Tabla 2

Espacio Fisico
Variables Frecuencia Porcentaje
Muy de acuerdo 3 27%
De acuerdo 6 55%
Neutral 2 18%
En desacuerdo 0 0%
Muy en desacuerdo 0 0%

Total 11 100%
Fuente: investigacion en restaurante Mr. Bolén.

Figura 5

Espacio Fisico
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0% 0%

= Muy de acuerdo
= De acuerdo
Neutral
En desacuerdo
= Muy en desacuerdo

Nota: Investigacion realizada al personal del restaurante Mr. Boldn.

Andlisis e Interpretacion: De los colaboradores encuestados del Restaurante Mr. Bolon
se obtiene que el 55% esta de acuerdo, el 27% muy de acuerdo y existe un 18% que se mantiene
neutral en referencia a que el espacio fisico es el adecuado en el mencionado restaurante; dado
esto, se puede mencionar que si existe un ambiente fisico a nivel general para realizar las tareas

encargadas a los colaboradores.

2) Ensu lugar de trabajo existen las herramientas y materiales necesarios para realizar sus

tareas.

Tabla 3

Herramientas y Materiales
Variables Frecuencia Porcentaje
Muy de acuerdo 4 36%
De acuerdo 3 27%
Neutral 3 27%
En desacuerdo 0 0%
Muy en desacuerdo 1 9%

Total 11 100%
Fuente: investigacion en restaurante Mr. Bolon.

Figura 6

Herramientas y Materiales
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= Muy de acuerdo
= De acuerdo
= Neutral
En desacuerdo
= Muy en desacuerdo

Nota: Investigacion realizada al personal del restaurante Mr. Bolon.

Anélisis e Interpretacion: De los colaboradores encuestados del Restaurante Mr. Bolon
se obtiene que el 37% estda muy de acuerdo, mientras que el porcentaje de respuesta entre de
acuerdo y neutral es de 27%, finalmente un 9% que representa un colaborador mencioné que esta
muy en desacuerdo con que existan las herramientas y materiales necesarios para realizar sus
tareas; por lo tanto, en esta pregunta a nivel general podemos decir que existe medianamente
herramientas y materiales que ayuden a los empleados a desarrollar sus tareas.

3) Las instalaciones se encuentran en condiciones Optimas para realizar sus actividades sin
inconvenientes.
Tabla 4

Instalaciones

Variables Frecuencia Porcentaje
Muy de acuerdo 2 18%
De acuerdo 7 64%
Neutral 2 18%
En desacuerdo 0 0%
Muy en desacuerdo 0 0%

Total 11 100%
Fuente: investigacion en restaurante Mr. Bolon.

Figura 7

Instalaciones
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0% 0%

= Muy de acuerdo
= De acuerdo
= Neutral
En desacuerdo
= Muy en desacuerdo

Nota: Investigacion realizada al personal del restaurante Mr. Bolén.

Analisis e Interpretacion: De los colaboradores encuestados del Restaurante Mr. Bolon
se obtiene que el 64% esta de acuerdo, el 18% de acuerdo y otro 18% se mantiene neutral en
referencia a las condiciones optimas en el restaurante donde laboran diariamente; segun estos

resultados si existen unas instalaciones 0ptimas en este lugar de trabajo.

4) El ambiente (Iluminacion, limpieza, climatizacion, ruidos) es agradable para realizar las
actividades encomendadas.
Tabla 5
Ambiente de Trabajo

Variables Frecuencia Porcentaje
Muy de acuerdo 4 36%
De acuerdo 4 36%
Neutral 2 18%
En desacuerdo 1 9%
Muy en desacuerdo 0 0%

Total 11 100%
Fuente: investigacion en restaurante Mr. Boldn.

Figura 8
Ambiente de Trabajo
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0%

= Muy de acuerdo

= De acuerdo
Neutral
En desacuerdo

= Muy en desacuerdo

Nota: Investigacion realizada al personal del restaurante Mr. Bolén.

Anélisis e Interpretacion: en relacion al ambiente (iluminacion, limpieza, climatizacion,
ruidos) entre los colaboradores encuestados del Restaurante Mr. Bolon se obtiene que el 37 esta
muy de acuerdo, el 36% esta de acuerdo, el 18% neutral y existe un colaborador que esta en
desacuerdo con que el ambiente en estos aspectos nombrados sea el adecuado; a nivel general este
grafico transmite que si existe un ambiente agradable, sin descuidar al colaborador que se siente
inconforme con este ambiente y se refleja en toda la dimension presentada mediante sus
indicadores.

Dimension: Ambiente Social

5) Siempre que se necesita ayuda en una tarea hay comparieros dispuestos a colaborar.
Tabla 6

Trabajo en Equipo

Variables Frecuencia Porcentaje
Muy de acuerdo 3 27%
De acuerdo 4 36%
Neutral 3 27%
En desacuerdo 1 9%
Muy en desacuerdo 0 0%

Total 11 100%
Fuente: investigacion en restaurante Mr. Bolon.

Figura 9

Trabajo en Equipo
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0%

= Muy de acuerdo
= De acuerdo
= Neutral
En desacuerdo
= Muy en desacuerdo

Nota: Investigacion realizada al personal del restaurante Mr. Bolén.

Andlisis e Interpretacion: De los colaboradores encuestados del Restaurante Mr. Boldn
se obtiene, en la pregunta en referencia al Ambiente Social, tenemos que un 36% esté de acuerdo,
el 27% esta muy de acuerdo y neutral, mientras que el 9% que representa a un colaborador en
desacuerdo en referencia al comparierismo que existe en las tareas en el Restaurante, por lo tanto,
en su mayoria existe una respuesta positiva a que si existen comparieros dispuestos a colaborar
cuando un empleado necesita ayuda en alguna tarea encargada.

6) Cada vez que existe un conflicto se resuelve de manera rapida y se supera facilmente.
Tabla 7

Manejo de Conflictos

Variables Frecuencia Porcentaje
Muy de acuerdo 1 9%
De acuerdo 3 27%
Neutral 6 55%
En desacuerdo 1 9%
Muy en desacuerdo 0 0%

Total 11 100%
Fuente: investigacion en restaurante Mr. Bolon.

Figura 10

Manejo de Conflictos
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0%

= Muy de acuerdo
= De acuerdo
= Neutral
En desacuerdo
= Muy en desacuerdo

Nota: Investigacion realizada al personal del restaurante Mr. Bolén.

Anélisis e Interpretacion: De los colaboradores encuestados del Restaurante Mr. Bolon
se obtiene que su mayor porcentaje de respuestas es neutral con el 55%, un 27% de acuerdo, un
compartiendo un 9% en desacuerdo y muy de acuerdo; por lo tanto, se observa un porcentaje
importante que se mantiene neutral respecto a la existencia de manejos de conflictos de manera
rapida, esto hay que tenerlo muy presente porque dentro de un clima organizacional que no
resuelve rapido sus conflictos puede desencadenar en un desempefio que perjudique a las funciones
de cada colaborador.

7) Se realizan; talleres, reconocimientos, recompensas, incentivos, entro otros. Al cumplir

sus tareas de manera efectiva.

Tabla 8

Motivacion
Variables Frecuencia Porcentaje
Muy de acuerdo 1 9%
De acuerdo 3 27%
Neutral 2 18%
En desacuerdo 5 45%
Muy en desacuerdo 0 0%

Total 11 100%
Fuente: investigacién en restaurante Mr. Bolon.
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Figura 11

Motivacién
0%

= Muy de acuerdo

De acuerdo
46% .

0,
21% Neutral

En desacuerdo
Muy en desacuerdo

18%

Nota: Investigacion realizada al personal del restaurante Mr. Bolén.

Andlisis e Interpretacion: De los colaboradores encuestados del Restaurante Mr. Bolon
se obtiene que en el indicador de Motivacion existe un 46% en desacuerdo, 27% de acuerdo, un
18% neutral y un 9% muy en desacuerdo en que se realicen talleres, recompensas, incentivos al
cumplir con sus tareas de manera efectiva. En el orden de la mayor cantidad de respuestas se puede
notar un rechazo a la existencia de la motivacién dentro del ambiente social que juega un papel
muy importante en el Clima Organizacional y que puede afectar en el desempefio laboral, siendo
un indicador a tomar en consideracién para realizar mejoras en la organizacion.

8) Esrecompensado de manera justa de acuerdo al trabajo que realiza.
Tabla 9

Recompensa
Variables Frecuencia Porcentaje
Muy de acuerdo 2 18%
De acuerdo 2 18%
Neutral 4 36%
En desacuerdo 3 27%
Muy en desacuerdo 0 0%

Total 11 100%
Fuente: investigacion en restaurante Mr. Bolon.

Figura 12
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Recompensa

0%

27% = Muy de acuerdo

= De acuerdo
Neutral
En desacuerdo
= Muy en desacuerdo

37%

Nota: Investigacion realizada al personal del restaurante Mr. Bolon.

Andlisis e Interpretacion: De los colaboradores encuestados del Restaurante Mr. Boldn
se obtiene que en el indicador de recompensa el 37% se mantiene neutral, el 27% en desacuerdo,
el 18% muy de acuerdo y con el mismo porcentaje de acuerdo. En relacion a este indicador se
puede decir que es de consideracion que ningun colaborador se siente muy de acuerdo con su
remuneracion y solo dos personas se encuentren de acuerdo, por ello, se puede considerar que la
remuneracion es muy importante en el trabajo para que los empleados realicen sus tareas

motivados en referencia a lo que perciben monetariamente.

Dimension: Comportamiento organizacional

9) Larotacion en sus actividades (Trabajar en diferentes areas) ayudan a su desarrollo en la

empresa.

Tabla 10

Rotacion
Variables Frecuencia Porcentaje
Muy de acuerdo 1 9%
De acuerdo 6 55%
Neutral 3 27%
En desacuerdo 1 9%
Muy en desacuerdo 0 0%

Total 11 100%
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Fuente: investigacion en restaurante Mr. Bolon.
Figura 13

Rotacion

0%

= Muy de acuerdo
= De acuerdo
= Neutral
En desacuerdo
= Muy en desacuerdo

Nota: Investigacion realizada al personal del restaurante Mr. Bolon.

Analisis e Interpretacion: De los colaboradores encuestados del Restaurante Mr. Bolon
se obtiene que el 55% se encuentra de acuerdo, el 27% neutral, el 9% en desacuerdo y otro 9%
muy de acuerdo, analizando el indicador de rotacion, se puede decir que los colaboradores estan
de acuerdo en su mayoria en que la rotacion en sus actividades les permite su desarrollo, aprender
nuevas tareas y que estén dispuestos a cumplirlas es muy importante para cualquier organizacion.

10) La carga laboral asignada es la apropiada segun las horas de trabajo y remuneracion que

recibe.

Tabla 11

Satisfaccion
Variables Frecuencia Porcentaje
Muy de acuerdo 1 9%
De acuerdo 4 36%
Neutral 5 45%
En desacuerdo 1 9%
Muy en desacuerdo 0 0%

Total 11 100%
Fuente: investigacion en restaurante Mr. Bolén.
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Figura 14

Recompensa

0%

= Muy de acuerdo
= De acuerdo
= Neutral
En desacuerdo
= Muy en desacuerdo

Nota: Investigacion realizada al personal del restaurante Mr. Bolén.

Andlisis e Interpretacion: De los colaboradores encuestados del Restaurante Mr. Boldn
se obtiene que en la dimensidn satisfaccion dentro del comportamiento organizacional el 46% se
mantiene neutral, el 36% de acuerdo, el 9% en de cuerdo y el mismo porcentaje muy de acuerdo;
estos valores reflejan que en su mayoria no le dan importancia a que si la carga laboral es apropiada
respecto a lo que reciben monetariamente posiblemente tenga que ver con que pueden conservar
su empleo con la remuneracion que sea dada por su empleador.

11) Inspira, motiva y guia a sus comparieros de trabajo para el logro de las metas.
Tabla 12

Liderazgo
Variables Frecuencia Porcentaje
Muy de acuerdo 3 27%
De acuerdo 5 45%
Neutral 3 27%
En desacuerdo 0 0%
Muy en desacuerdo 0 0%

Total 11 100%
Fuente: investigacién en restaurante Mr. Bolon.

Figura 15
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Liderazgo

0% 0%

= Muy de acuerdo
= De acuerdo
= Neutral
En desacuerdo
= Muy en desacuerdo

Nota: Investigacion realizada al personal del restaurante Mr. Bolon.

Anélisis e Interpretacion: De los colaboradores encuestados del Restaurante Mr. Bolon
se obtiene que el 46% estan de acuerdo, el 27% esta muy de acuerdo y con el mismo 27% neutral;
en esta pregunta respecto al liderazgo se interpreta que existe medianamente un liderazgo efectivo
dentro de la empresa en referencia a la dimension de comportamiento organizacional, el liderazgo
deberia ser un pilar fuerte en cualquier empresa para que los colaboradores sientan confianza en
la persona que los dirige y como se puede observar no se esta manejando de la mejor manera este
indicador.

12) La comunicacién interna es apropiada y fluida para resolver cualquier situacion.
Tabla 13

Comunicacion Interna

Variables Frecuencia Porcentaje
Muy de acuerdo 2 18%
De acuerdo 2 18%
Neutral 3 27%
En desacuerdo 4 36%
Muy en desacuerdo 0 0%

Total 11 100%

Fuente: investigacion en restaurante Mr. Boldn.

Figura 16
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Comunicacion Interna

0%

= Muy de acuerdo
ST% = De acuerdo
Neutral
En desacuerdo

= Muy en desacuerdo

27%

Nota: Investigacion realizada al personal del restaurante Mr. Bolén.

Analisis e Interpretacion: De los colaboradores encuestados del Restaurante Mr. Boldn
se obtiene que el 37 esta desacuerdo, el 27% neutral y comparten un 18% muy de acuerdo y de
acuerdo en relacion a si la comunicacion interna es la apropiada dentro del restaurante. En lo que
respecta a esta pregunta tiene mucha relacion al indicador de liderazgo, de acuerdo a que, si no
hay un buen lider, la comunicacidn interna no fluye de manera adecuada y puede generar muchos

mas conflictos entre colaboradores e incluso con el administrador.

Dimension: Habilidades/Capacidades
13) Posee la iniciativa suficiente para realizar tareas sin que su jefe 0 compariero tenga que
encomendarle.
Tabla 14

Proactividad

Variables Frecuencia Porcentaje
Muy de acuerdo 3 27%
De acuerdo 7 64%
Neutral 1 9%
En desacuerdo 0 0%
Muy en desacuerdo 0 0%
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Total 11 100%

Fuente: investigacion en restaurante Mr. Bolén.
Figura 17
Proactividad

0% 0%

= Muy de acuerdo
= De acuerdo
= Neutral
En desacuerdo
= Muy en desacuerdo

Nota: Investigacion realizada al personal del restaurante Mr. Bolén.

Analisis e Interpretacion: De los colaboradores encuestados del Restaurante Mr. Bolon
en la variable de desempefio laboral, se obtiene que un 64% esta de acuerdo, un 27% muy de
acuerdo y 9% neutral en relacion a la iniciativa que poseen los colaboradores para realizar tareas
de manera proactiva. Este indicador muestra que es una fortaleza en la empresa tenga
colaboradores con espiritu de proactividad y esto sea bueno para el crecimiento organizacional.

14) Tienen los conocimientos necesarios para realizar cualquier tarea asignada.
Tabla 15

Conocimiento de puestos

Variables Frecuencia Porcentaje
Muy de acuerdo 3 27%
De acuerdo 5 45%
Neutral 3 27%
En desacuerdo 0 0%
Muy en desacuerdo 0 0%

Total 11 100%
Fuente: investigacion en restaurante Mr. Bolon.
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Figura 18

Conocimiento de puestos

0% 0%

= Muy de acuerdo
= De acuerdo
Neutral
En desacuerdo
= Muy en desacuerdo

Nota: Investigacion realizada al personal del restaurante Mr. Bolén.
Anélisis e Interpretacion: De los colaboradores encuestados del Restaurante Mr. Bolon

se obtiene que respecto a que si tienen conocimiento necesario para realizar cualquier tareas
asignada se puede observar que el 46% esta de acuerdo, el 27% neutral y con el mismo 27% muy
de acuerdo, lo cual se puede interpretar que los colaborador estan capacitados para realizar tareas
en diferentes &reas, esto tiene mucha conexion con la pregunta de la rotacion de personal la cual
también obtuve buena calificacidn en relacion al clima organizacional y es positivo para la empresa
tener colaboradores que por experiencia tienen mucho conocimiento de los procesos que se
manejan en el restaurante Mr. Bolon.

15) Es responsable y honesto en el desempefio de sus funciones o tareas.
Tabla 16

Valores
Variables Frecuencia Porcentaje
Muy de acuerdo 5 45%
De acuerdo 6 55%
Neutral 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Muy en desacuerdo 0 0%

Total 11 100%
Fuente: investigacién en restaurante Mr. Bolon.
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Figura 19

Valores

= Muy de acuerdo
= De acuerdo
= Neutral
En desacuerdo
= Muy en desacuerdo

Nota: Investigacion realizada al personal del restaurante Mr. Bolén.
Andlisis e Interpretacion: De los colaboradores encuestados del Restaurante Mr. Boldn

se obtiene que el 55% esta de acuerdo y el 45% muy de acuerdo en relacidn a que los colaboradores
se consideran honestos y responsables en las tareas que tengan que realizar. En las empresas
necesitan que sus colaboradores sean responsables y Mr. Bolon no es la excepcidn, segun estos
resultados existe un personal en el que se puede confiar y en este indicador de valores tiene muy

buena puntuacion.

16) Aprende de forma rapida cuando le asignan nuevas tareas.
Tabla 17
Aprendizaje

Variables Frecuencia Porcentaje
Muy de acuerdo 4 36%
De acuerdo 5 45%
Neutral 2 18%
En desacuerdo 0 0%
Muy en desacuerdo 0 0%

Total 11 100%




Fuente: investigacion en restaurante Mr. Bolon.
Figura 20

Aprendizaje

0% 0%

Nota: Investigacion realizada al personal del restaurante Mr. Bolén.
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= Muy de acuerdo
= De acuerdo
= Neutral
En desacuerdo
= Muy en desacuerdo

Andlisis e Interpretacion: De los colaboradores encuestados del Restaurante Mr. Boldn

se obtiene que en relacién a la forma que aprenden en nuevas tareas, el 46% estan de acuerdo, el

36% muy de acuerdo, el 18% neutral. Todo esto se interpreta de manera positiva y se observa que

las personas que trabajan en Mr. Bolon no tienen problemas con la rotacion y que aprenden de

manera rapida de todas las tareas que les puedan ser asignadas, significa un personal capacitado

en diferentes areas, siendo esto de mucha importancia en la empresa.

Dimension: Metas y Resultados

17) El trabajo realizado por su parte es exacto, sin errores.
Tabla 18
Calidad de trabajo

Variables Frecuencia Porcentaje
Muy de acuerdo 0 0%
De acuerdo 6 55%
Neutral 5 45%
En desacuerdo 0 0%
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Muy en desacuerdo 0 0%
Total 11 100%

Fuente: investigacion en restaurante Mr. Bolon.

Figura 21
Calidad de trabajo

0% 0% 0%

= Muy de acuerdo
= De acuerdo
= Neutral
En desacuerdo
= Muy en desacuerdo

Nota: Investigacion realizada al personal del restaurante Mr. Bolon.
Anélisis e Interpretacion: Por Gltimo, tenemos la dimension de Metas y Resultados en la

variable de Desempefio Laboral donde los colaboradores encuestados del Restaurante Mr. Bolon
mencionaron con un 55% estar de acuerdo y un 45% neutral en relacion a que el trabajo que
realizan es muy exacto y buscan no tener errores en su trabajo para que no repercuta en alguna
sancién y segln se observa en este restaurante los colaboradores conocen bien sus tareas y las
realizan de la mejor manera.

18) Entiende las necesidades del cliente y busca superar sus expectativas.
Tabla 19
Satisfaccioén de cliente

Variables Frecuencia Porcentaje
Muy de acuerdo 2 18%
De acuerdo 9 82%
Neutral 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Muy en desacuerdo 0 0%
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Total 11 100%
Fuente: investigacion en restaurante Mr. Bolén.

Figura 22
Satisfaccion de cliente

0% %—0%

= Muy de acuerdo
= De acuerdo
= Neutral
En desacuerdo
= Muy en desacuerdo

Nota: Investigacion realizada al personal del restaurante Mr. Bolon.

Analisis e Interpretacion: De los colaboradores encuestados del Restaurante Mr. Bolon
se obtiene que el 82% esta de acuerdo y el 18% muy de acuerdo en la importancia que tiene la
satisfaccion del cliente en su estadia en el restaurante Mr. Bolon, en de gran importancia que las
personas que interacttan con los clientes tengan presente que se debe buscar superar expectativas

en relacion al servicio brindado y en todo lo que se puede ofrecer.

19) Aporta con ideas relevantes y/o creativas que ayuden al alcance de los objetivos
institucionales.
Tabla 20

Nuevos Conocimientos

Variables Frecuencia Porcentaje
Muy de acuerdo 3 27%
De acuerdo 7 64%

Neutral 1 9%
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En desacuerdo 0 0%
Muy en desacuerdo 0 0%
Total 11 100%

Fuente: investigacion en restaurante Mr. Bolon.
Figura 23

Nuevos conocimientos

0% 0%

= Muy de acuerdo
= De acuerdo
= Neutral
En desacuerdo
= Muy en desacuerdo

Nota: Investigacion realizada al personal del restaurante Mr. Bolén.
Analisis e Interpretacion: De los colaboradores encuestados del Restaurante Mr. Bol6n

se obtiene que el 64% esta de acuerdo, el 27% muy de acuerdo y el 9% neutral que corresponde a
una persona; en referencia a esta afirmacién se puede interpretar que es bueno que los

colaboradores tengan esa iniciativa de aportar con ideas creativas que mejoren sus tareas.

20) Se enfoca en realizar correctamente sus actividades para generar el crecimiento de la

empresa.

Tabla 21

Enfoque
Variables Frecuencia Porcentaje
Muy de acuerdo 4 36%
De acuerdo 7 64%

Neutral 0 0%
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En desacuerdo 0 0%
Muy en desacuerdo 0 0%
Total 11 100%

Fuente: investigacion en restaurante Mr. Bolon.

Figura 24

Enfoque

0% 0% 0%

= Muy de acuerdo
= De acuerdo
= Neutral
En desacuerdo
= Muy en desacuerdo

Nota: Investigacion realizada al personal del restaurante Mr. Bolén.

Anélisis e Interpretacion: De los colaboradores encuestados del Restaurante Mr. Bolon
se obtiene que el 64% est4 de acuerdo, y muy de acuerdo el 36% en que los colaboradores se
enfocan en realizar correctamente sus actividades para generar crecimiento de la empresa; esto se
interpreta en que ellos saben que dependen de que la empresa esté en las mejores condiciones

econdmicas para que pueda seguir funcionando de manera adecuada y asi tener su plaza de empleo.

3.2.Comprobacion de Hipdtesis.

Criterio tedrico de decision:
Para la respectiva comprobacion de hipétesis general se tendrd en consideracion los
resultados obtenidos por medio de las encuestas aplicadas a los empleados del Restaurante Mr.

Bolon de la ciudad de Manta, mismos que respondieron en una escala del 1 al 5 a los diferentes
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enunciados o afirmaciones planteadas. Dicha escala de valoracidn se da de la siguiente forma:
Muy de acuerdo: 5
De acuerdo: 4
Neutral: 3
En desacuerdo: 2
Muy en desacuerdo: 1

En relacion a lo mencionado, lo idoneo seria que cada empleado otorgue una puntuacion
de 5y 4. A continuacién se podra observar la variable que estara representada por X, la misma que
equivale a la puntuacion promedio que ha sido asignada por cada empleado.

Por lo tanto, las dos afirmaciones que se contraponen en esta situacion son:
Afirmacion de hipoétesis. Hipdtesis nula HO: la media de X es el valor promedio que esté entre el
rangode4y5:u >4
Afirmacion alternativa. Hipotesis alternativa H1: la media de X es menor que el valor promedio
queestéentreel rango 1y 4: u <4
Si el valor de X es u = (igual 0 mayor que) 4, se acepta la hipétesis nula (HO).
Si el valor de X es u < (igual o menor que) 4, se rechaza la hipotesis nula y, por lo tanto, se

aceptaria la hipotesis alternativa (H1).

3.2.1. Comprobacion de Hipotesis Especificas
3.2.1.1.Comprobacion de Hipdtesis Especifica #1

HO: El ambiente fisico No incide en el Desempefio Laboral de los colaboradores del restaurante
Mr. Bolon.
H1: El ambiente fisico Si incide el Desempefio Laboral de los colaboradores del restaurante Mr.

Boldn.
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Tabla 22
Resultados por indicadores de ambiente fisico
Dimension Ambiente Fisico
Encuestado N° Espacio Herramientas y Instalaciones ~ Ambiente de
Fisico Materiales Trabajo

1 4 3 3 5
2 3 1 4 5
3 4 4 4 4
4 5 5 5 5
5 4 3 3 3
6 4 5 4 3
7 3 3 4 2
8 5 5 4 4
9 4 4 4 4
10 4 4 4 4
11 5 5 5 5
X 4,091 3,818 4,00 4,00
X 3,977

Nota: los datos fueron extraidos de los resultados de la investigacion aplicada a los empleados de
Mr. Bolon.

Ante lo expuesto se procede al calculo de la media aritmética de X, detallando a continuacion el
resultado: Obteniendo, asi como resultado la media de, u: 3,97

Debido a que u es menor al valor de 4 se procede a rechazar la hipétesis nula y se acepta la
hipotesis alternativa (H1), por lo tanto, “El ambiente Si incide en el Desempefio Laboral de los

colaboradores del restaurante Mr. Bolén.”

3.2.1.2.Comprobacion de Hipdtesis Especifica #2

HO: El ambiente social No impacta en el Desempefio Laboral de los colaboradores del restaurante
Mr. Bolon.
H1: El ambiente social Si impacta en el Desempefio Laboral de los colaboradores del restaurante

Mr. Boldn.
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Tabla 23
Resultados por indicadores de ambiente social
Dimension Ambiente Social
Encuestado N°  Trabajo en equipo  Manejo de conflictos Motivacion ~Recompensa

1 4 4 3 3
2 5 3 4 5
3 5 2 2 3
4 5 5 5 5
5 4 3 2 3
6 4 4 2 2
7 4 3 2 2
8 3 4 4 4
9 2 3 3 2
10 3 3 4 4
11 3 3 2 3
X 3,818 3,364 3,00 3,273
X 3,364

Nota: los datos fueron extraidos de los resultados de la investigaéién aplicada a los empleados de
Mr. Bolon.

Ante lo expuesto se procede al calculo de la media aritmética de X, detallando a continuacion el
resultado: Obteniendo, asi como resultado la media de, u: 3,36

Debido a que u es menor al valor de 4 se procede a rechazar la hip6tesis nula y se acepta la
hipotesis alternativa (H1), por lo tanto, “El ambiente social Si impacta en el Desempefio

Laboral de los colaboradores del restaurante Mr. Bolon.”

3.2.1.3.Comprobacion de Hipotesis Especifica #3

HO: EI comportamiento organizacional No influye significativamente en el Desempefio Laboral
de los colaboradores del restaurante Mr. Bolon.
H1: El comportamiento organizacional Si influye significativamente en el Desempefio Laboral de

los colaboradores del restaurante Mr. Bolén.
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Tabla 24
Resultados por indicadores de comportamiento organizacional
Dimensién Comportamiento Organizacional
Encuestado N° Rotacion Satisfaccion Liderazgo Comunicacion interna
1 4 4 3 4
4 4 5 5

3 4 3 3 3
4 5 5 5 5
5 4 3 4 2
6 4 4 5 4
7 4 3 4 3
8 3 4 4 2
9 2 2 3 2
10 3 3 4 2
11 3 3 4 3
X 3,636 3,455 4,00 3,182
X 3,568

Nota: los datos fueron extraidos de los resultados de la investigaci()'n aplicada a los empleados de
Mr. Bolon.

Ante lo expuesto se procede al calculo de la media aritmética de X, detallando a
continuacion el resultado: Obteniendo, asi como resultado la media de, u: 3,56
Debido a que u es menor al valor de 4 se procede a rechazar la hip6tesis nula y se acepta la
hipotesis alternativa (H1), por lo tanto, “El comportamiento organizacional Si influye
significativamente en el Desempefio Laboral de los colaboradores del restaurante Mr.
Bolon.”

3.2.2. Comprobacion de Hipdtesis General

HO: El Clima Organizacional NO Influye de manera significativa en el Desempefio Laboral de los
colaboradores del restaurante Mr. Bolon.

H1: El Clima Organizacional Sl Influye de manera significativa en el Desempefio Laboral de los
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colaboradores del restaurante Mr. Bolon.

Tabla 25
Resultados por empleado — puntuacién individual

Encuestado 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 X

Pregunta 1 4 3 4 5 4 4 3 5 4 4 5 4,09
Pregunta 2 3 1 4 5 3 5 3 5 4 4 5 3,82
Pregunta 3 3 4 4 5 3 4 4 4 4 4 5 4,00
Pregunta 4 5 5 4 5 3 3 2 4 4 4 5 4,00
Pregunta 5 4 5 5 5 4 4 4 3 2 3 3 3,82
Pregunta 6 4 3 2 5 3 4 3 4 3 3 3 3,36
Pregunta 7 3 4 2 5 2 2 2 4 3 4 2 3,00
Pregunta 8 3 5 3 5 3 2 2 4 2 4 3 3,27
Pregunta 9 4 4 4 5 4 4 4 3 2 3 3 3,64
Preguntal0 4 4 3 5 3 4 3 4 2 3 3 3,45
Pregunta 11 3 5 3 5 4 5 4 4 3 4 4 4,00
Preguntal2 4 5 3 5 2 4 3 2 2 2 3 3,18
Preguntal3 5 5 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4,18
Preguntal4 4 5 5 5 3 4 4 3 4 3 4 4,00
Preguntals 4 5 5 5 4 4 4 5 4 4 5 4,45
Pregunta 16 4 5 5 5 4 5 4 3 4 3 4 4,18
Preguntal7 3 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 3,55
Preguntal8 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4,18
Preguntal9 5 5 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4,18
Pregunta20 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4,36
X 390 425 3,75 490 340 395 340 3,85 335 360 385 3,84

Nota: los datos fueron extraidos de los resultados de la investigacién aplicada a los empleados de
Mr. Bolén.

Ante lo expuesto, una vez obtenidos los promedios de todas las dimensiones de cada
variable estudiada, se procede al calculo de la media aritmética de X, detallando a continuacion el
resultado: Obteniendo, asi como resultado la media de, u: 3,84 observado en la tabla 25, en la cual,

se detallan las respuestas de cada colaborador encuestado y asi poder verificar la hipétesis de esta
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investigacion.
Debido a que u es menor al valor de 4 se procede a rechazar la hipdtesis nula y se acepta
la hipdtesis alternativa (H1), por lo tanto, “El Clima Organizacional Sl Influye de manera

significativa en el Desempefio Laboral de los colaboradores del restaurante Mr. Bolon.”

3.3.Discusién

De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede evidenciar una influencia del Clima
Organizacional en el desempefio Laboral de los colaboradores del restaurante Mr. Bol6n en donde
sus indicadores mas significantes de influencia son el Manejo de Conflictos, Motivacion,
Comunicacion Interna y Recompensa; asimismo existen autores que aportan a esta tesis de acuerdo
a las conclusiones que han realizado en diferentes investigaciones:

En la Investigacion realizada por (Ortiz Bravo, 2023) en la cual es estudia el Clima
Organizacion y la Comunicacion Interna en la EPAM de Manta, se evidencidé que la motivacion
dentro de la EPAM (Empresa Publica Aguas de Manta) influye en la comunicacion interna, porque
si los colaborades de la institucion no estan satisfechos, animados, o muestran ese interés, su
productividad y eficiencia al realizar sus actividades seran por cumplir y no con el compromiso
que se requiere.

La Investigacion realizada por (Ruth Sumba, 2022) con el titulo “Clima Organizacional
como Factor Laboral en las MiPymes en Ecuador” que estudio el clima organizacional y su
influencia en el desempefio laboral de los trabajadores de las MiPymes de Ecuador, el cual es un
articulo donde se concluy6 que, la influencia del Clima Organizacional es un factor significatente
y muy necesario para la creacion de un Clima Organizacional en el desempefio laboral de las

MiPymes teniendo en cuenta factores principales como son la comunicacion, liderazgo, relaciones
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interpersonales, motivacion, participacion, evaluacion de desempefio.

(Quispe Segundo, 2022) en su investigacion de “Clima Organizacional y Desempeiio
Laboral en Colaboradores de Tiendas de Starbucks, Lima 2021 obtuvo como resultados que
el clima organizacional afecta psicologicamente a los empleados en sus emociones lo cual afecta
la productividad de la cafeteria, la empresa debe mejorar el clima organizacional y buscar
beneficiar a la organizacion general tanto al empleador como el trabajador, este autor menciona
que existe relacién entre el involucramiento personal, la supervision, Comunicacion, Condiciones
fisicas y sociales con el comportamiento de los trabajadores y que tiene influencia en su desempefio
laboral de manera significativa.

Se comparte con las conclusiones de estos autores porque demuestran la influencia del
Clima Organizacional en el Desempefio Laboral de los trabajadores; dentro del Clima
Organizacional existen muchos factores que pueden ser estudiados de forma minuciosa y que
pueden determinar el buen funcionamiento de una empresa, en el caso de este documento, estos
factores fueron expuestos en dimensiones de aspectos estructurales, sociales y de comportamiento
organizacional, de esta manera se reflejan los resultados antes mencionados con mayor influencia
en el indicador social, tal como expone (Quispe Segundo, 2022) donde los factores fisicos y
sociales son fundamentales para que un Clima Organizacional sea efectivo e influya de manera

positiva en los trabajadores de una organizacion.

CAPITULO IV

4. Propuesta.
El Clima Organizacional tiene mucha importancia en cada empresa, sea esta pequefia, mediana
o grande; el clima influye en el comportamiento de los colaboradores y se refleja en el desempefio

de los mismos y en la productividad de la Organizacion.
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De acuerdo a los resultados observados en el capitulo anterior, se pudo determinar que el Clima
Organizacional influye en el Desempefio de los colaboradores del Restaurante Mr. Bolén - Matriz
de la Ciudad de Manta especialmente en las dimensiones del Ambiente Social en areas de
Conflictos, Motivacion, Remuneracién y en aspectos de Comportamiento Organizacional en lo
que refiere a la Comunicacion Interna de la empresa donde se realizé esta investigacion.

En esta investigacion se presenta una propuesta que, mediante acciones buscan una mejorara
en los aspectos fundamentales hacia el desarrollo empresarial como Unica via posible para obtener
la satisfaccion de empleados, como lo es el desarrollo del Clima Organizacional en los aspectos

antes mencionados con base en los resultados reflejados en este documento.

4.1.Titulo de Propuesta.
“Plan de Mejora para el Clima Organizacional en el Restaurante Mr. Bolon - Matriz de

la ciudad de Manta.”

4.2.0bjetivos.
4.2.1. Objetivo General.
» Desarrollar un plan de Accion para mejorar el Clima Organizacional en el Restaurante

Mr. Boldn - Matriz de la ciudad de Manta.



4.2.2.
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Objetivos Especificos.

Contribuir con estrategias que fortalezcan el Manejo de Conflicto efectivo en el
Restaurante Mr. Bolon - Matriz de la ciudad de Manta.”

Desarrollar Estrategias que permitan a los colaboradores sentirse motivados en su puesto
de trabajo en el Restaurante Mr. Bol6n - Matriz de la ciudad de Manta.”

Implementar planes de Recompensas en el Restaurante Mr. Bolon - Matriz de la ciudad de
Manta.”

Desarrollar un plan para mejorar la comunicacion interna en el Restaurante Mr. Bolon -

Matriz de la ciudad de Manta.”



4.3. Plan de Mejora de Clima Organizacional.
Objetivo Especifico 1.
4.3.1. Indicador: Manejo de Conflictos.

Tabla 26
Manejo de conflictos
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Objetivo Estrategias Recursos Responsable Tiempo
Realizar programas de formacion con respecto a habilidades Personal Trimestral
de direccién y de coaching para la gestion del talento especializado.
humano, con el fin de fomentar la confianza entre jefe y Persona
colaborador. L
experta en técnicas de
autocontrol.
Fo-rtalecer el. Realizar actividades grupales para que el lider pueda Trimestral
Manejo de Conflicto fortalecer y mejora la empatia con los colaboradores, Persona Administrador
de forma efectiva reforzando el buen trato entre el personal. encargada de aplicar
en el Restaurante dindamicas para fomentar
Mr. Bolén - Matriz cambios de
dela auda:l de Desarrollar reuniones mensuales para incentivar a los actitud. Mensual
Manta. colaboradores que compartan ideas, con el fin de planificar y Administrador
verificar las metas y a la vez resolver en conjunto las Sala
dificultades que se suscitan entre las jornadas de trabajo. de reuniones.
Poner en marcha técnicas de autocontrol del estrés, control Personal
emocional o técnicas de relajacion para mejorar los estados especializado. Trimestral

mentales provocados por las malas relaciones laborales.



Obijetivo Especifico 2

4.3.2. Indicador: Motivacion.
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Tabla 27
Motivacién
Objetivo Estrategias Recursos Responsable Tiempo
Realizar actividades de tiempo libre (culturales, deportivas, Persona
recreativas), para desarrollar habilidades de integraciones experta en dindmicas grupales. R.R.H.H. 1 vez al afio
entre los comparieros de trabajo.
Desarrollar

Estrategias que
permitan a los
colaboradores
sentirse motivados
en su puesto de
trabajo en el
Restaurante Mr.
Bolon - Matriz de la
ciudad de Manta.”

Llevar a cabo actividades que comprometa al personal a
formar parte de esa actividad, como lo son: celebracion de
cumpleanios, celebracion del dia del padre o de la madre etc.,
actividades que permitan que se forje la cooperaciony el
compaferismo.

Persona

experta en dindmicas grupales.

Administrador

Fecha Especial

Realizar entrevistas para retroalimentar el trabajo de los
colaboradores, ya que ayudara a advertir fortalezas y
debilidades laborales.

Sala
de reuniones.
Infocus/Laptop.

Administrador

Semestral

Realizar talleres motivacionales de confianza y motivacion

Personal especializado para
dar charlas motivacionales.

Administrador

Semestral




Obijetivo Especifico 3

4.3.3. Indicador: Recompensa.

Salario directo
Premios
Comisionas

Descanso semanal remu-
nerado {para jornaleros)
Dias ferisdos
Gratificaciones
Prebendas

Horas extra

Aguinaldo

Extras

Derivaciones financieras
de las prestacionss con-
cedidas

Oporiunidades de desarrollo
Reconocimiento y sutoestima

Calidad de vida en el trabajo

Orgulle por la empresa y el trabajo
Promocionas
Libertad y autonomia en el trabajo

— Directas -
—| Financieras —
— Indirectas -
Recompensas | |
organizacionales
Mo : :
|| . | Seguridad de empleo
financieras -

Fuente: (Chiavenato, Gestion del Talento Humano, 2009)

“La remuneracion es el proceso que incluye todas las formas de pago o recompensas que se

entregan a los trabajadores y que se derivan de su empleo.” (Chiavenato, 2009)
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Las recompensas extra financieras que ofrece la organizacion, como orgullo, autoestima,

reconocimiento, seguridad de empleo, etc., influyen en la satisfaccion de las personas que
derivan del sistema de remuneracion. De ahi la necesidad de considerar el conjunto total de las

recompensas.

Por desgracia, las organizaciones utilizan mas las sanciones que las recompensas para

modificar o mejorar el desempefio de las personas. En otras palabras, utilizan mas la accion

negativa (reprender o sancionar) que la accion positiva (incentivar y motivar). Para empeorar las

cosas, utilizan mas la accion correctiva (tratar de corregir a posteriori) que la accion preventiva

(evitar anticipadamente futuros errores). (Chiavenato, 2009)
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Tabla 28
Recompensas
Objetivo Estrategias Recursos Responsable Tiempo
R.R.H.H.
Aplicar incentivos como felicitaciones, tiempos de apertura Persona 1 vez al
para conversaciones y regalos como tarjetas de descuento experta en charlas o talleres trimestre
para la familia. de comunicacién.
Implementar planes . g
P P Todos los colaboradores reciben una ganancia adicional de .. , . 1 vez al afio
de Recompensas en = . ) Econdmico, tecnoldgico
acuerdo con el desempefio logrado, por ejemplo: bonos por
el Restaurante Mr. desempefio. y humano.
Bolén - Matriz de la
H ”
ciudad de Manta. Realizar reconocimientos individuales y/o grupales cada
cierto tiempo con base a un mejor desempefio, los cuales Responsables Semestral
podrian ser mensual trimestral o semestral, los cuales encargados de los eventos
podrian ser: Concesién de tiempo libre para el trabajador, sociales.
La invitacion a un almuerzo o cena para el equipo de
trabajo, entre otros.
Sala
de reuniones.
Crear campafias internas de integracion, donde se invite a Refrigeri En fechas
las familias e hijos de los colaboradores, como en el dia del etrigerios. especiales
nifio, dia de la madre, dia del trabajo, etc.

Elaboracion Propia.



Obijetivo Especifico 4
4.3.4. Indicador: Comunicacion Interna

Tabla 29
Comunicacion Interna
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Objetivo Estrategias Recursos Responsable Tiempo
Personal especializado para dar
Capacitacién en habilidades comunicacionales para ser charlas en temas de la
asertivos en comunicacion
Desarrollar un plan el momento de comunicarse con su equipo de trabajo. laboral.
para mejorar la
comunicacion Mantener a los colaboradores ,mformados en forma regular Internet, teléfono, manuales
interna en el através de y guias.
Restaurante Mr. una serie de canales de comunicacion.
Boldn - Matriz de la Administrador
ciudad de Manta.” Material de oficina.
Dar confianza y valor a los colaboradores para comunicar R.R.H.H Indefinido
noticias, mediante reuniones personales para realizar una T

retroalimentacion.

Sala de reuniones.

Los colaboradores deben recibir respuesta a sus opiniones o
quejas, con el fin de que ellos sepan que son tomados en
cuentay que son
importantes para el drea de trabajo.

Material de oficina.

Sala de reuniones.
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Conclusiones

De acuerdo a los resultados obtenidos en esta investigacion con base a los objetivos planteados,

se puede concluir:

Con base al objetivo General de esta investigacion, y después de realizar el andlisis de los
resultados obtenidos por medio de la encuesta, realizada a los colaboradores del
Restaurante Mr. Bolon se concluye que, el Clima Organizacional influye en el desempefio
laboral de la empresa antes mencionada y existen factores que se deben mejorar como lo
son: Motivacion, Recompensa, Manejo de Conflictos y la Comunicacion Interna; de esta
manera el comportamiento de los colaboradores puede ser mucho mejor.

En cuanto al primer objetivo especifico, se determind que el ambiente fisico si influye en
el desempefio laboral de los colaboradores del restaurante Mr. Bolon, dentro de este
ambiente fisico no existe una influencia mayor en relacion al Clima Organizacional, siendo
una de las mejores dimensiones estudiadas segun los datos que proporcionaron los
trabajadores.

En relacion al segundo objetivo especifico que menciona al ambiente social como una
influencia en el desempefio de los trabajadores; segun los resultados este ambiente social
Si influye y se determinaron factores como Motivacion, Recompensas, Manejo de
conflictos como determinantes en esta investigacion y tomando de ellos base para realizar
una propuesta de mejora en esta empresa.

En referencia al tercer objetivo especifico, el cual menciona la influencia del
comportamiento organizacional en el desempefio laboral, se determind que si influye de
manera significativa en el indicador de comunicacion interna y se deben realizar planes de
mejora en comunicacion dentro de la empresa entre los trabajadores y asimismo con los

directivos del restaurante.
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Recomendaciones

Se recomienda realizar las acciones correspondientes descritas en la propuesta para
fortalecer el Clima Organizacional en la empresa y de esta manera potencializar a cada
colaborador en cada una de sus actividades.

Respecto al ambiente fisico, mantener un ambiente adecuado para sus colaboradores en
todas las &reas de la empresa y de esta manera se pueda dar una atencién al cliente de
manera Optima.

En relacion al ambiente social, trabajar mucho en este aspecto, poniendo en practica las
estrategias detalladas, de esta manera se puede fortalecer el vinculo empresa-trabajador en
relacion a los factores determinantes dados en esta investigacion.

De acuerdo con el comportamiento organizacional, es de vital importancia tener un Clima
que fortalezca el desempefio, por ello, se recomienda tomar medidas necesarias en lo que
respecta a comunicacion interna y de esta manera mejorar el comportamiento; que el
Restaurante Mr. Bolén sea productivo en todas sus areas, donde los directivos y
colaboradores tengan una misma vision, creciendo tanto personal como profesionalmente

en cada area.
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Anexos
Tabla 30
Matriz de Consistencia.
Problemas Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Metodologia
Problema General Objetivo General Hipotesis General
¢De qué manera el Clima Analizar de qué manera el Clima El Clima Organizacional Variable Ambiente Fisico Tipo de

Organizacional Influye en el
Desempefio Laboral de los
colaboradores del restaurante
Mr. Bol6n?

Organizacional Influye en el
Desempefio Laboral de los
colaboradores del restaurante Mr.
Bolon.

Influye de manera
significativa en el Desempefio
Laboral de los colaboradores
del restaurante Mr. Bolon.

Problemas Especificos

Objetivos Especificos

Hipdtesis Especificas

¢De qué manera el ambiente
fisico influye en el
Desempefio Laboral de los
colaboradores del restaurante
Mr. Bol6n?
¢De qué forma el Ambiente
social influye en el
Desempefio Laboral de los
colaboradores del restaurante
Mr. Bol6n?

Determinar de qué manera el
ambiente fisico influye en el
Desempefio Laboral de los
colaboradores del restaurante Mr.
Bolén.

Describir de que forma el
Ambiente social influye en el
Desempefio Laboral de los

colaboradores del restaurante Mr.

Bolén.

El ambiente fisico incide el
Desempefio Laboral de los
colaboradores del restaurante
Mr. Bolon.

El ambiente social impacta en

el Desemperio Laboral de los

colaboradores del restaurante
Mr. Bolén.

¢Cémo el comportamiento
organizacional influye en el
Desempefio Laboral de los
colaboradores del restaurante
Mr. Bol6n?

Examinar como el
comportamiento organizacional
influye en el Desempefio Laboral

de los colaboradores del
restaurante Mr. Bolén.

El comportamiento
organizacional influye
significativamente en el
Desempefio Laboral de los
colaboradores del restaurante
Mr. Bolén.

Independiente

Clima
Organizacional

Variable
Dependiente.

Desempefio
Laboral

Investigacion:
Cuantitativo - No
experimental

Ambiente Social

Comportamiento
Organizacional Disefio de
Investigacion:

Descriptivo

Poblacion:
11 Trabajadores que
interactdan en el

Habilidades/
Capacidades restaurante Mr.
Bolén.
Metas/Resultados Muestra:
100% de la -
poblacién.
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Encuesta

UNIVERSIDAD LAICA
ELOY ALFARO DE MANABI

Universidad Laica ""Eloy Alfaro de Manabi
Facultad de Ciencias Administrativas
Carrera de Administracion de Empresas
Mi nombre es: Ramirez Zambrano José Alfredo, estudiante de la ULEAM vy los datos que se requieren
recabar serdn con fines educativos con el fin de dar cumplimento al trabajo de titulacion previo a la
obtencion del titulo de Licenciado en Administracion de Empresas con el tema:
"Influencia del Clima Organizacional en el Desempefio Laboral de los colaboradores del
restaurante Mister Bolon."
La informacion que se proporcione se manejara de forma confidencial y global, no existen respuestas
correctas o incorrectas, verdaderas o falsas, Gnicamente debe indicar el casillero que refleje su opinion,
donde 5 representa la respuesta mas favorable de la afirmacién formulada y 1 la menos favorable.

Escala o
ke (@]
= o o o
S 2 = o c P
o <7} = P o
15 S ] % N
3 & |2 | g |28
2 @ Z ho) 2 8
5 (@) c ©
S L
Valores 5 4 3 2 1
Dimension 1
1. El espacio fisico donde ud realiza sus labores es el 5 4 3 2 1
o .
2 adecuado para ejecutar sus tareas.
f 2. En su lugar de trabajo existen las herramientas y 5 4 3 2 1
§ materiales necesarios para realizar sus tareas.
g 3. Las instalaciones se encuentran en condiciones optimas 5 4 3 2 1
< | para realizar sus actividades sin inconvenientes.
4. El ambiente (Iluminacion, limpieza, climatizacion, ruidos) 5 4 3 2 1
es agradable para realizar las actividades encomendadas.
Dimension 2
= | 5. Siempre que se necesita ayuda en una tarea hay 5 4 3 2 1
§ comparieros dispuestos a colaborar.
& | 6. Cada vez que existe un conflicto se resuelve de manera 5 4 3 2 1
c , . N
g rapida y se supera facilmente.
€ | 7. Se realizan; talleres, reconocimientos, recompensas, 5 4 3 2 1
< incentivos, entro otros. Al cumplir sus tareas de manera
efectiva.
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8. Es recompensado de manera justa de acuerdo al trabajo
que realiza.

Comportamiento

Dimensién 3

9. La rotacion en sus actividades (Trabajar en diferentes
areas) ayudan a su desarrollo en la empresa.

-1 10. La carga laboral asignada es la apropiada segun las horas
.1 de trabajo y remuneracién que recibe.

11. Inspira, motiva y guia a sus compafieros de trabajo para
el logro de las metas.

12. La comunicacion interna es apropiada y fluida para
resolver cualquier situacion.

Habilidades/Capacidades

Dimensién 4

13. Posee la iniciativa suficiente para realizar tareas sin que
su jefe o compafiero tenga que encomendarle.

14. Tienen los conocimientos necesarios para realizar
cualquier tarea asignada.

15. Es responsable y honesto en el desempefio de sus
funciones o tareas.

16. Aprende de forma rapida cuando le asignan nuevas
tareas.

Metas y resultados

Dimensiéon 5

17. El trabajo realizado por su parte es exacto, sin errores.

18. Entiende las necesidades del cliente y busca superar sus
expectativas.

19. Aporta con ideas relevantes y/o creativas que ayuden al
alcance de los objetivos institucionales.

20. Se enfoca en realizar correctamente sus actividades para
generar el crecimiento de la empresa.
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Tabla 31

Resultados promedio por cada dimension
Encuestado N° 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 X
Ambiente Fisico 3,75 3,25 4,00 500 325 4,00 3,00 450 4,00 4,00 5,00 3,98
Ambiente Social 3,50 4,25 3,00 500 3,00 300 2,75 3,75 250 350 2,75 3,36
Comportamiento Org. 3,75 4,50 3,25 500 325 425 350 325 225 300 325 3,57
Habilidades/Capacid. 4,25 5,00 4,75 5,00 3,75 4,00 4,00 3,75 400 350 425 4,20
Metas y Resultados 425 425 3,75 450 3,75 450 3,75 4,00 4,00 4,00 4,00 4,07

Nota: los datos fueron extraidos de los resultados de la investigacién aplicada a los empleados de

Mr. Bolon.

Personal laborando.

Aplicando encuesta.



