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Resumen

La investigacion planteo como objetivo general: Establecer una propuesta de mejora del
clima laboral para el desempefio laboral en el restaurante “Lobito”, Distrito Cerro Azul,
Caifiete, 2024; la metodologia empleada fue de tipo cuantitativo, nivel descriptivo, disefio
no experimental de corte transversal, se utilizé una poblacién muestral compuesta de 8
trabajadores; para la recopilacion de informacion se empled la encuesta como técnica y
como instrumento se utilizo el cuestionario compuesta por 16 preguntas con un escala en
Likert, los resultados que se obtuvieron fueron: para la variable Clima Laboral; el 62.50%
indicaron que el restaurante a veces fomenta el ambiente laboral para el alcance de metas,
el 62.50% manifestaron que a veces se sienten satisfechos con la estabilidad que les brinda
la empresa. Para Desempefio laboral; el 75.00% indicaron que el restaurante casi nunca
realiza evaluaciones de forma periddica para medir el rendimiento; finalmente, el 62.50%
de trabajadores mencionaron que a veces les brindan retroalimentacion para mejoras en
el desempefio. Se pudo concluir que el establecimiento presenta deficiencias en cuanto al
ambiente laboral, ya que los trabajadores se han visto afectado en el desempefio, ello
debido a que el restaurante no fomenta un clima adecuado que ayude al logro del alcance
de los objetivos; asi mismo, no se preocupan por brindar estabilidad al trabajador, ni
realizar evaluaciones que ayuda a detectar deficiencias, todo ello ha perjudicado la
productividad del personal frente a la empresa. Es importante generar un buen clima

laboral si se quiere lograr resultados positivos en los trabajadores.

Palabras clave: Clima laboral, desempefo laboral, micro empresa



Abstract

The general objective of the research was: To establish a proposal to improve the work
environment for work performance in the restaurant "Lobito", Cerro Azul District,
Cafiete, 2024; The methodology used was quantitative, descriptive level, non-
experimental cross-sectional design, a sample population composed of 8 workers was
used; for the collection of information, the survey was used as a technique and as an
instrument the questionnaire was used composed of 16 questions with a Likert scale, the
results obtained were: For the variable Work Environment; 62.50% indicated that the
restaurant sometimes fosters the work environment to achieve goals, 62.50% stated that
they sometimes feel satisfied with the stability that the company offers them. For Work
Performance; 75.00% indicated that the restaurant almost never conducts evaluations on
a regular basis to measure performance; finally, 62.50% of workers mentioned that they
sometimes provide feedback for performance improvements. It was concluded that the
establishment has deficiencies in terms of the work environment, since the workers have
been affected in performance, this because the restaurant does not promote an adequate
climate that helps to achieve the achievement of the objectives; likewise, they do not care
about providing stability to the worker, or carrying out evaluations that help detect
deficiencies, all of which has harmed the productivity of the staff in front of the company.
It is important to generate a good work environment if you want to achieve positive results

for workers.

Keywords: Work environment, work performance, micro enterprise



I. Planteamiento del problema

Las micro y pequefias empresas (Mypes) son pequefias unidades que cumplen un
rol muy importante dentro de un pafs, son componentes fundamentales que ayudan
contribuyendo al desarrollo de un territorio, estas pequefias unidades son las encargadas
de generar puestos de trabajo y de esta manera ayudan a aliviar las altas tasas de
desempleos que pueda existir en un estado; asi mismo, las mypes son las contribuyentes
principales en generar riquezas, las encargadas de luchar contra la pobreza y desigualdad;
gracias a la existencias de estas pequefias empresas existen muchas oportunidades para la
poblacidn, ya que ayudan impulsando el crecimiento econdmico de un pais y a dinamizar

la economia. (Sanchez et al., 2021)

Aun con la importancia que radica en las Mypes, muchas de ellas a nivel global
sufren ciertos problemas que terminan perjudicando a la empresa o simplemente
generando la extincion de ellas; para mayor entendimiento, para que las mypes puedan
lograr sobresalir en el mercado competitivo, va a depender mucho del capital humano y
el rol que cumplen dentro de las empresas; sin embargo, muchas de las organizacién no
se preocupan por fomentar que exista un buen clima laboral en sus empresas, y a

consecuencia de ello los trabajadores no termina desempefidndose adecuadamente,

Estas problematicas en las organizaciones, también se ha visto reflejado a nivel

mundial.

A nivel internacional, en Europa se ha realizado un estudio sobre el impacto que
tiene el clima laboral en el desempefio de los trabajados, reflejandose que el factor
principal que afecta a los trabajadores y al clima laboral es la migracién laboral; y es que,
en Europa existe mucha mano de obra debido a la migracién de habitantes, este factor ha
generado que influya desfavorablemente en el desempefio y la conducta de los
trabajadores, ello ha terminado generando inestabilidad en el personal; asi mismo, las
condiciones laborales que se les brindaban antes ya no eran las mismas, debido a la alta
demanda y la presion ha originado que se les disminuya el sueldo, viéndose afectado asi
el propio personal, y a consecuencia de ello la conducta ha cambiado, su rendimiento ya

no es la misma, por ende, su productividad ha disminuido. (Gaspar et al., 2023)

A nivel de Latinoamérica, en Venezuela se pudo evidenciar que una de las Pymes
presentan problemas similares, y es que, un estudio realizado reflejé el mal clima laboral

en el que se vienen desarrollando un grupo de trabajadores, evidencidndose el descontento
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que tienen dentro de la empresa, son multiples las causa que estd generando que el
personal ya no se desempefien como antes; por ejemplo, ellos vienen desarrollandose en
un clima laboral inadecuado, sienten que no son valorados por la empresa, sus opiniones
no son escuchadas, no se les brindan oportunidades de crecimiento; asi mismo, la
comunicacion entre los compafieros es desfavorables, por no decir, que existe poco
respeto; todo ello, ha generado que el personal ya no se sienta motivado, lo cual, ha
terminado influyendo desfavorablemente en el desempefio de ellos y su vez en su

productividad. (Chiquillo et al., 2023)

De igual forma, en las MiPymes de Ecuador durante un estudio realizado se puedo
evidenciar el bajo desempefio que tienen los trabajadores en su centro de laboral, factores
como el clima laboral ha influido en tal suceso; el problema principal radica en la falta de
motivacion, desinterés, de las empresas hacia sus empleados, ello debido a que no
manejan politicas que les permita identificar, cualificar y otorgar los incentivos por el
buen desempefio que tienen los trabajador, en cambio, mds bien se ha identificado la
existencia de un clima laboral desfavorables, en donde el personal no tienen canales de
comunicacion que les permitan brindar sus opiniones, en consecuencia ello ha conducido
a que no exista una relacion buena entre gerente y empleado; asi mismo, las
organizaciones no saben como satisfacer las necesidades de los trabajadores;
consecuencia de ello, es que se ha visto afectado el desempeio de los trabajadores,
impidiendo que su contribucién en las empresas y su rendimiento sea ineficiente. (Sumba

etal., 2022)

A nivel nacional, en el Perti también se han encontrados las mismas problematicas
y es que un estudio realizado ha evidenciado el mal clima laboral que se viene manejando
en las empresas, lo cual ha terminado por causar insatisfaccion en los trabajadores y a su
vez por afectar en el desempefio; por ejemplo, en la empresa no existe un buen ambiente
laboral, entre los mismo trabajadores y con los superiores, asi mismo, no se les brinda
oportunidad de crecimiento, no existe una buena comunicacién entre jefe y trabajador,
ademads, no se les estd reconociendo por la labor que vienen realizando diariamente; todo
ello, ha generado un desgaste y desmotivacion en el trabajador, lo cual ha terminado por

incidir en la productividad y desempefio dentro de la organizacién. (Carhuavilca & Silva,

2021)



A nivel regional, en Cafiete se realizé un estudio a los trabajadores de una
organizacion, donde los resultados revelados manifestaron que el rendimiento del
personal no esté siendo el adecuado, ademads, se pudo evidenciar que no existe un buen
clima entre los mismos trabajadores, ello debido a las diferencias clases sociales que
conviven en la organizacidn, asi mismo, el tema de las diferencias de salarios y la
diferencia académica de cada trabajador, ha generado que no tengan una buena relacién
entre colegas, lo cual al querer realizar los trabajos en equipo se les ha dificultado; por
otro lado, el lider no se preocupa por fomentar la unién, si bien es cierto, pueda que su
desarrollo sea bueno de forma individual, pero cuando se quiere trabajar en grupo no se
ha obtenido los resultados que se ha querido, ello producto del mal ambiente en el que

vienen trabajando. (Oseda et al., 2019)

A nivel local, en Cafete, en el restaurante “Lobito” lugar donde se llevo a cabo la
investigacion, se ha venido observando que los trabajadores no estin teniendo un
desempefio adecuado, se ha percibido cierto desgaste en el desarrollo de sus actividades
como consecuencia del clima laboral y ambiente laboral que se viene manejando en el
empresa, por lo que no pueden efectuar sus actividades como corresponde, la causa es la
falta de interés por parte de la empresa en no fomentar que haya un buen clima, lo que ha
conllevado a que no exista buena comunicacién, el personal no pueda expresar sus
opiniones, y para seguir, no se les ha realizado ningtn tipo de evaluacién que les permita
conocer cOmo se encuentra o se siente el personal; todo ello, es el reflejo de lo que se ha

venido percibiendo en la organizacion.

Por todo lo encontrado se planted la siguiente pregunta de investigacion: ;Cudl
es la propuesta de mejora del clima laboral para el desempeio laboral en el restaurante
“Lobito”, Distrito Cerro Azul, Cafete, 2024? Asi mismo se tiene los problemas
especificos: ;Cudl es la caracteristica del ambiente laboral en el restaurante “Lobito”,
Distrito Cerro Azul, Caiiete, 2024 7; ; Cudl es la caracteristica de las condiciones laborales
en el restaurante “Lobito”, Distrito Cerro Azul, Canete, 20247?; ;Cudl es la caracteristica
de la satisfaccion laboral en el restaurante “Lobito”, Distrito Cerro Azul, Caiiete, 20247;
(Cudl es la caracteristica de las condiciones fisicas en el restaurante “Lobito”, Distrito
Cerro Azul, Caiiete, 20247; ;Cudl es la caracteristica de la evaluacién de desempefio en
el restaurante “Lobito”, Distrito Cerro Azul, Cafiete, 2024?; ;Cudl es la caracteristica de

la motivacion laboral en el restaurante “Lobito”, Distrito Cerro Azul, Caiiete, 20247;



(Cuadl es la propuesta del clima laboral para el desempefio laboral en el restaurante

“Lobito”, Distrito Cerro Azul, Canete, 20247

Para dar respuestas a las siguientes interrogantes, se plante6 el siguiente objetivo
general: Establecer una propuesta de mejora del clima laboral para el desempefio laboral
en el restaurante “Lobito”, Distrito Cerro Azul, Caiete, 2024, y como instrumento para
llegar al objetivo general se plantearon los siguientes objetivos especificos: Describir las
caracteristicas del ambiente laboral en el restaurante “Lobito”, Distrito Cerro Azul,
Cariete, 2024. Identific las caracteristicas de las condiciones laborales en el restaurante
“Lobito”, Distrito Cerro Azul, Canete, 2024. Describir las caracteristicas de la
satisfaccion laboral en el restaurante “Lobito”, Distrito Cerro Azul, Caifiete, 2024.
Describir las caracteristicas de las condiciones fisicas en el restaurante “Lobito”, Distrito
Cerro Azul, Cafiete, 2024. Describir las caracteristicas de la evaluacién de desempefio en
el restaurante “Lobito”, Distrito Cerro Azul, Canete, 2024. Identificar las caracteristicas
de la motivacion laboral en el restaurante “Lobito”, Distrito Cerro Azul, Caiiete, 2024.
Por ultimo, elaborar una propuesta de un plan de mejora del clima laboral para el

desempefio laboral en el restaurante “Lobito”, Distrito Cerro Azul, Caiete, 2024.

La investigacion se justificO de forma tedrica, ya que se aportd informacion
trascendental actualizada que fue extraida de articulos, tesis, etc., sobre las variables en
estudio clima laboral y el desempeio laboral, de igual manera, también sobre las
dimensiones de cada variable; lo que se quiere con la informacién brindada, es poder
ayudar aportando nuevos conocimiento a las personas que presenten la misma dificultad,
y asi mismo, ayudard contribuyendo con nuevas bases tedricas a las nuevas
investigaciones en el &mbito cientifico. De igual forma, se justificé a nivel practico porque
en el estudio realizado se determiné la problemética que presentaba la empresa con
respecto a las variables es estudio clima laboral y desempefio laboral, y en funcién a ello
se aportd técnicas y herramientas para dar posibles soluciones a dicho problema; se
elaboré también un plan de mejora donde se encontraran acciones estrategias para que el
restaurante pueda ponerlas en préctica a fin de poder corregir las deficiencias encontradas.
Al mismo tiempo, también serd de ayuda para otras empresas que puedan presentar las
mismas problemadticas y les pueda servir de apoyo la informacién brindada. Finalmente,
se justificé a nivel metodolégico, debido a que el estudio ha realizado fue de nivel
descriptivo, tipo cuantitativo, disefio no experimental de corte transversal, asi mismo, la

técnica que se utilizo fue la encuesta y el instrumento fue un cuestionario con medicién
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en la escala Likert; dicho instrumento fue validado por tres expertos profesionales
magistrados en administracion, quienes dieron la conformidad y certificaron la validez
del instrumento que fue aplicado posteriormente, por ultimo, se midi6 la fiabilidad
utilizando el coeficiente Alfa de Cronbach, finalizando con la presentaciéon de los

resultados obtenidos.



II. Marco tedrico

2.1. Antecedentes

2.1.1. Internacionales
Variable 1: Clima laboral

Moreno & Rivero (2021) en su tesis para optar licenciatura en Administracion de
empresas en la Universidad Cooperativa de Colombia; denominada Andlisis de los
factores que afectan el clima organizacional en el restaurante “El Parador Paisa”
ubicado en el Municipio de Sahagin durante el aiio 2020; teniendo como objetivo
general: Analizar los factores que afectan el clima organizacional en el restaurante “El
Parador Paisa” ubicado en el municipio de Sahagin, durante el periodo comprendido
durante todo el afio 2020. La metodologia empleada fue de enfoque cuantitativo-mixto,
descriptivo, no experimental-transversal. La poblacién y la muestra estuvo conformada
por 13 trabajadores del restaurante el Parador Paisa la técnica aplicada fue la encuesta y
el instrumento fue cuestionario que contaba de 6 preguntas, teniendo como resultado lo
siguiente: el 62% mencionaron estar totalmente en desacuerdo que no se sientan
motivados, el 77% mencionaron estar totalmente de acuerdo que la falta de los incentivos
puede afectar el ambiente y desempefio laboral, el 71% mencionaron estar en total
acuerdo que sus opiniones si son tomadas por el restaurante, el 60% mencionaron estar
totalmente de acuerdo que sufren abuso de forma excesiva por parte del jefe, el 90%
mencionaron estar totalmente de acuerdo que no hay buena comunicacién entre los
compafieros, el 90% mencionaron estar totalmente de acuerdo que consideran necesarias
ciertas actividades para lograr que haya un buen clima laboral. Se pudo concluir que el
personal no se encuentra desarrollando en un buen clima laboral, que a consecuencia de
ello tampoco existe buena relacion entre los propios compaifieros, ello esta perjudicando
el desempefio que vienen teniendo, muy aparte que existe un abuso excesivo por parte de
los jefes que esta generando que el personal no se sienta comodo ni motivado de estar en

el restaurante.

Parra (2023) en su tesis para optar la licenciatura en Ingenieria de Empresas en la
Universidad Técnica de Ambato; titulada “Perfeccionamiento del clima laboral y la
cultura organizacional de la empresa El Lince Restaurante de la ciudad de Ambato™;
tuvo como objetivo general: Investigar el clima laboral y la cultura organizacional en la

Empresa El Lince Restaurante, para generar una propuesta de mejora que beneficie a los



empleados de la organizacién. La metodologia empleada fue de enfoque cuantitativo,
nivel descriptivo-correlacional, disefio no experimental corte transversal. La poblacion y
muestra estuvo conformada por 20 trabajadores del Lince Restaurant, la técnica aplicada
fue la encuesta y el instrumento fue cuestionario que contaba de 15 preguntas, teniendo
como resultado lo siguiente: el 40% de trabajadores son del género femenino, el 45%
tienen entre los 36 a 45 afios de edad, el 90% mencionaron no tener conocimiento sobre
las mision, vision y objetivos de la organizacién, el 75% mencionaron que lo
administradores o jefes no les han dado a conocer y detallar los objetivos y metas que
tiene la empresa, el 85% indicaron que la administracion si tiene un enfoque mas en el
tema de procedimientos que en los resultaos que se puedan obtener, el 50% mencionan
que si y no, se les ha dado a conocer que estén realizando bien sus funciones, el 80%
mencionaron que la organizacién no les ha brindado la oportunidad de poder
compatibilizar los objetivos de la empresa y metas personales, el 45% mencionaron que
los jefes muy raras veces hacen que se puedan involucrar en las decisiones que se toma,
el 40% mencionaron que raras veces pueda existir una buena comunicacion entre los
trabajadores y el administrador, el 60% mencionaron que no hay buen clima laboral en la
empresa para que puedan desempefiar bien sus actividades, el 50% mencionaron que la
mayoria de los compaifieros son buenos, el 30% indicaron que raras veces, casi nunca y
con frecuencia ha existido cooperacion entre los propios compaifieros de trabajo, el 55%
mencionaron que no se les ha informado las instrucciones de forma clara sobre el trabajo
a desempeiiar, el 35% mencionaron que reciben con frecuencia un reconocimiento justo
por la labor realizada por parte del jefe, el 30% de encuestado indicaron que de vez en
cuando pueden desarrollar sus capacidades dentro de la empresa. Se ha logrado concluir
que existe multiple deficiencias, como el mal manejo que estd teniendo el duefio en
cuestion a su gestion y el mal ambiente que viene brindando a los trabajadores; se ha
evidenciado que los trabajadores estin teniendo cierto problemas en sus desempefios, ello
debido a la falta de conocimiento sobre lo que tienen que realizar, asi mismo, no se
encuentran alineados a los objetivos y metas de la organizacién, no se les orienta en
muchas situaciones, lo cual ha generado que el personal no sepa sus funciones que deben
cumplir, a consecuencia de ello ha influenciado de manera significativa que no tengan un

buen desempefio y que no logren enfocarse en alcanzar las metas organizacionales.

Forero et al., (2019) en su tesis para optar la licenciatura en Administracion de

Empresas en la Corporacion Universitaria de Asturias; titulada Andlisis del clima laboral



y su impacto en la productividad de los empleados del restaurante El Sabor Paisita de la
ciudad de Armenia (Quindio, Colombia) entre enero y marzo del ario 2019; tuvo como
objetivo general: Analizar el clima laboral y su impacto en la productividad de los
empleados del restaurante El Sabor Paisita de la ciudad de Armenia durante el periodo
enero — febrero del afio 2019. La metodologia empleada fue de enfoque mixto
cuantitativo-cualitativo, nivel descriptivo, no experimental-transversal. La poblacién y
muestra estuvo conformada por 24 trabajadores del Restaurante tipico El Sabor Paisita,
la técnica aplicada fue la encuesta y el instrumento fue cuestionario que contaba de 10
preguntas, teniendo como resultado lo siguiente: el 48% de los entrevistados mencionaron
que su rendimiento productivo en el restaurante es regular, el 90% indicaron que si sienten
que son productos para el restaurante, el 81% indicaron que si podrian mejorar su
productividad si son motivados, el 38% indicaron que incrementarian su productividad si
mejoran la comunicacién entre los colegas, el 86% mencionaron que si cuentan con las
herramientas adecuadas para poder efectuar su trabajo, el 71% indicaron que si cuentan
con las condiciones necesarias como espacio, ruido, iluminaciéon que les permite que
efectden sus actividades con normalidad, el 62% mencionaron que la comunicacién con
sus compaifieros es regular, el 57% indicaron sentirse feliz de trabajar en el restaurante, el
62% indicaron que no se les da la oportunidad de poder proponer nuevas formas para
realizan el trabajo, el 72% indicaron sentir que si son importantes para la empresa. Se
pudo concluir que los trabajadores se vienen desarrollando bien dentro del restaurante, ya
que cuentan con los medios y herramientas necesarias que le estd permitiendo que
desarrollen un trabajo efectivo; sin embargo, atn existe ciertas falencias y es que no existe
tan buena comunicacion entre lo compafieros, ello puede ser perjudicial si se quiere lograr

trabajar en equipo para alcanzar las metas establecidas.
Variable 2: Desempeiio laboral

Guallimba (2019) en su tesis para optar la licenciatura de Tecndloga en
Administracién de Empresas Mencién Contabilidad y Auditoria en el Instituto Superior
Tecnoldgico Tena; denominada El clima organizacional y su impacto en el desempeiio
laboral de los trabajadores del Asadero Restaurant La Fogata De Luchi, ubicado en el
Canton Tena, provincia de Napo; tuvo como objetivo general: Determinar el impacto del
clima organizacional en el desempeiio laboral de los empleados del Asadero Restaurant
la Fogata de Luchi, ubicada en el cantén Tena provincia de Napo La metodologia

empleada fue de enfoque cuantitativo, cualitativo, descriptivo-correlacional, no



experimental-transversal. La poblacién y muestra estuvo conformada por 12 trabajadores
del Asadero Restaurant La Fogata De Luchi, la técnica aplicada fue la encuesta, entrevista
y el instrumento un cuestionario que contaba de 10 preguntas, teniendo como resultado
lo siguiente: el 50% de los trabajadores indicaron estar de acuerdo que existe una
comunicacion fluida entre los compaiieros, el 41% mencionaron que el jefe nunca ha
apoyado las ideas y sugerencias que han tenido al momento de una toma de decisiones,
el 41% indicaron que casi nunca hay apoyo por parte de los compafieros cuando se
requiere trabajar en equipo, el 58% mencionaron que durante todo el tiempo de
permanencia en el restaurante nunca se les ha brindado ningun tipo de reconocimiento, el
50% indicaron que las actitudes negativas de los compaifieros influyen muy
frecuentemente en el nivel de sus desempefios, el 91% mencionaron que nunca se les ha
evaluado el desempeiio que tienen, el 100% mencionaron que estdn totalmente de acuerdo
se le brinde capacitaciones a las distintas areas del restaurante, el 41% indicaron que el
restaurante les brindan los recursos necesarios muy frecuentemente para que puedan
lograr alcanzar las metas establecidas, el 50% mencionaron que nunca eran atendidas sus
inquietudes sobre sus funciones por parte de sus superior, el 58% mencionaron que las
condiciones fisicas como es la iluminacién, ventilacién, etc., son adecuados para la
optimizacion del desempefio. Se pudo concluir que si bien es cierto el restaurante les
brinda a sus trabajadores las condiciones adecuadas para que pueda realizar sus labores,
se ha evidenciado que mucho de ellos no se sienten motivados con su trabajo, ello debido
a que el restaurante no valora el esfuerzo de los trabajadores a través de algin
reconocimiento y/o incentivo por el desempefio que vienen teniendo, ademas también se
ha evidenciado que no realizan las evaluaciones correspondiente al personal, que les

permita ver las deficiencias para poder aplicar las medidas necesarias.

Pujos (2019) en su tesis para optar la licenciatura en Ingenieria en empresas y
administraciéon de negocios en la Universidad Regional Auténoma de los Andes —
UNIANDES; denominada Modelo de gestion del talento humano para elevar el
desemperio laboral en el restaurante “Piko Riko” del Canton Pillaro provincia de
Tungurahua; tuvo como objetivo general: Disefiar un modelo de gestién del talento
humano para elevar el desempeiio laboral del restaurante “PIKO RIKO”. La metodologia
empleada fue de enfoque cualitativo-cuantitativo, alcance descriptivo, no experimental-
transversal. La poblacién estuvo conformada por los trabajadores y clientes del

restaurante y se obtuvo una muestra conformada por 10 trabajadores y 113 clientes del



Restaurante “Piko Piko”, la técnica aplicada fue la encuesta y el instrumento fue una guia
de entrevista y un cuestionario que contaba de 10 preguntas, teniendo como resultado lo
siguiente: el 78% de trabajadores indicaron que ingresaron a trabajar al restaurante luego
de pasar periodos de pruebas, el 100% mencionaron que no se les efectuado ningun tipo
de evaluacion de desempefio para poder valorar el trabajo que realizan, el 78% indicaron
que no se les ha brindado ningtn tipo de capacitacion para poder mejorar en el desempefio
de sus labores, el 100% mencionaron que no tienen conocimiento de la existencia de algin
documento donde se encuentre estipulado las funciones y responsabilidades que van a
desempefiar en sus cargos, €l 67% mencionaron que el ambiente en el que vienen
desempefiando es bueno, el 51% de encuestados mencionaron que la atencién brindada
por el restaurante es bueno, el 67% indicaron que el personal que atiende no se encuentra
capacitado para efectuar un buen trabajo, el 40% mencionaron que el desempefio que
tiene el personal es bueno, el 54% indicaron que la administracién del talento humano no
tiene buena planificacion, el 37% mencionaron que los trabajadores a veces muestran
preocupacion por conocer las inconformidades y sugerencias de los clientes. Se ha llegado
a concluir que el restaurante presenta deficiencias y ello ha conllevado a que no se brinde
un servicio adecuado a los clientes, la causa principal es que el personal que se viene
desempefiando no tiene conocimientos de las funciones y responsabilidades a cumplir
dentro de su puesto, asi mismo, no se les capacita para que puedan brindar un buen
servicio, todo ello ha conllevado a que el cliente no se sienta satisfecho con el servicio

brindando.

Allauca (2022) en su tesis para optar la licenciatura en Administracién de
empresas en la Universidad Nacional de Chimborazo; titulado La gestion administrativa
en el desempeiio laboral del personal del Hotel Hacienda Abraspungo; tuvo como
objetivo general: Determinar como la Gestion Administrativa influye en el desempefio
laboral del personal del Hotel Hacienda Abraspungo. La metodologia empleada fue de
enfoque cuantitativo-deductivo, tipo descriptivo, disefio no experimental-transversal. La
poblacion y muestra estuvo conformada por 22 trabajadores de la Hosteria Abraspungo,
la técnica aplicada fue la encuesta y el instrumento fue una guia de entrevista y un
cuestionario que contaba de 12 preguntas, teniendo como resultado lo siguiente: el 55%
indicaron tienen el nivel de formacion universitario, el 41% mencionaron que la empresa
casi nunca cuenta con recursos adecuados para que se logre el cumplimiento de objetivos,

el 36% indicaron que los clientes se encuentran satisfecho que el servicio que brinda la
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empresa ya que es adecuado a la calidad, el 55% mencionaron que la empresa no utiliza
modelos de gestion basados en la APO, el 50% indicaron que la organizacién si cuenta
con un estructura organizativas, otros dicen que no, el 55% indicaron que la empresa si
cuentan con manuales y lineamiento orientados al funcionamiento y la efectividad, el
73% mencionaron que las actividades que realizan es efectivo y contribuyen al logro de
los objetivos, el 64% indicaron que no tiene definidos sus procesos que garanticen la
capacitacion, el 50% mencionaron que casi nunca les ha capacitado, ni retroalimentado
respecto a las funciones de sus puestos, el 77% mencionaron que en la empresa no existe
un mecanismo de evaluacion del desempefio, el 73% mencionaron que no les realizan
evaluaciones que midan el desempeio y rendimiento del trabajador, el 64% indicaron que
no escuchan sus sugerencias y/o recomendaciones que brindan sobre sus actividades
realizadas de forma diaria. Se llego a la conclusién que la empresa presenta deficiencias
en su gestion, por ejemplo, el personal que se encuentra laborando no estdn siendo
efectivos en sus desempeiios, ello debido a que no cuentan con las condiciones adecuadas
para su desarrollo, muy aparte también, la empresa no realiza evaluaciones ni
capacitaciones que le permitan conocer que deficiencias que presenta la empresa para

poder resarcirlos.
2.1.2. Nacionales
Variable 1: Clima laboral

Lopez (2023) en su tesis para optar la licenciatura en Administracién en la
Universidad Catélica los Angeles de Chimbote; titulada Estilos de liderazgo en el clima
laboral del restaurante Viavia Café Ayacucho S.A.C., Ayacucho, 2023; tuvo como
objetivo general: determinar las caracteristicas de los estilos de liderazgo en el clima
laboral del restaurante Viavia Café Ayacucho S.A.C., Ayacucho, 2023. La metodologia
empleada fue cuantitativa, nivel descriptivo, disefio no experimental de corte transversal.
La poblacion y muestra estuvo conformada por 10 trabajadores del restaurante Viavia
Café, la técnica aplicada fue la encuesta y el instrumento fue cuestionario que contaba de
20 preguntas, teniendo como resultado lo siguiente: el 70% mencionaron que el jefe casi
siempre les transmite confianza para que puedan ejecutar adecuadamente sus actividades,
el 70% mencionaron que rara vez el jefe valora la creatividad que tienen, el 80%
mencionaron que casi siempre les estimulan para que asuman nuevos retos, el 60%

menciono que se les delegan casi siempre responsabilidades a cumplir, el 60%
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mencionaron que el jefe les anima siempre para que puedan cumplir las actividades, el
60% mencionaron que casi siempre tienen la libertad de emplear recursos para poder
realizar sus trabajos, el 70% mencionaron que rara vez se les monitorea el trabajo
realizado, el 80% indicaron que cuando se detectan ciertos errores siempre los corrigen
antes de obtener el resultado final, el 70% mencionaron que siempre se sanciona si es que
no se llega a cumplir con lo establecido, el 80% indicaron que el jefe casi siempre se
involucran en la labores que se realiza, el 60% indico que el lider siempre toma una
decision acertada, el 70% mencionaron que rara vez se siente motivados con la toma de
decisiones que se realiza, el 70% indicaron que en las actividades casi siempre se
fomentan las participaciones, el 60% mencionaron que casi siempre a través de los talleres
permiten la integracién de los equipos, el 70% mencionaron que la integracién siempre
ayuda a que la comunicacion sea mejor ante algtiin problemas que se pueda tener, el 60%
mencionaron que las remuneraciones percibidas siempre cubren sus expectativas, el 70%
mencionaron que los incentivos que se les brinda casi siempre son adecuadas, el 80%
indicaron que la organizacidn casi siempre les brindan oportunidades profesionalmente,
el 70% manifestaron que nunca han sentido que su puesto de trabajo es estable, el 90%
mencionaron que los contratos que tienen siempre va acorde a las expectativas laborales
que tenian. Se pudo concluir que el personal se encuentra laborando en un buen clima
laboral, el cual les estd permitiendo desarrollarse adecuadamente, asi mismo, la empresa
siempre motiva a su personal y les brinda oportunidades para que puedan seguir creciendo
en la empresa; sin embargo, auin existe cierto temor referente a su puesto de trabajo, ya

que siente que no es seguro y en cualquier momento pueden ser despedidos.

Arica (2023) en su tesis para optar la licenciatura en Administracién en la
Universidad Catoélica los Angeles de Chimbote; denominada Propuesta de mejora del
clima laboral para el desemperio organizacional en la microempresa restaurante de
carnes a la parrilla y servicios Prasa Smoke House & Wines E.I.R.L. del distrito de Piura,
afio 2023; y como objetivo general: Establecer una propuesta de mejora del clima laboral
para el desempefio organizacional en la microempresa restaurante de carnes a la parrilla
y servicios Prasa Smoke House & Wines E.ILR.L. del distrito de Piura, afio 2023. La
metodologia empleada fue de tipo cuantitativa, nivel descriptivo de propuesta, disefio no
experimental de corte transversal. La poblacién y muestra estuvo conformada por 12
trabajadores del restaurante Prasa Smoke House & Wines E.ILR.L, la técnica aplicada fue

la encuesta y el instrumento fue cuestionario que contaba de 20 preguntas, teniendo como
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resultado lo siguiente: el 50% manifestaron sentirse motivados algunas veces con el
trabajo que realizan, el 50% mencionaron que el salario que perciben nunca es equivalente
a la labor de realizan, el 41% indicaron que algunas veces cuentan con tecnologia que les
ayuda facilitando el trabajo que desempefan, el 41% mencionaron que durante sus labores
algunas veces realizan distintos procesos, €l 33% mencionaron que durante el desarrollo
de sus labores nunca han tenido autonomia para poder resolver algin problema, el 41%
mencionaron que el duefio algunas veces se interesa por el desempefio que tienen, el 33%
mencionaron que participan siempre en las diligencias para lograr alcanzar los objetivos,
el 50% indicaron que algunas veces les brindan orientaciones sobre el método de los
trabajos, el 41% mencionaron que casi siempre son dindmicos durante sus procesos de
realizacion de labores, el 66% mencionaron que nunca se les reconoce por el trabajo
eficiente que realizan y por haber logrado alcanzar los objetivos, el 33% mencionaron
que usan sus destrezas algunas veces para beneficio de la organizacion, el 41%
mencionaron que nunca se le ha capacitado para adquirir mayores destrezas para poder
emplearlas durante la produccién de sus trabajos, el 33% mencionaron conocer siempre
el cargo que desempefian de forma diaria, el 41% mencionaron que existe algunas veces
personales con cocimientos en el cargo que vienen desempefiando en caso se de alguna
inasistencia, el 75% mencionaron que nunca cuentan con un protocolo de gestion para los
procedimiento, el 58% mencionaron que el restaurante nunca cuenta con recursos
econdémicos (caja chica) que les permita solventar algunas necesidades, el 33%
mencionaron que cuenta siempre con los medios tecnoldgicos que les permite
desempefiar sus actividades de manera eficiente, el 33% mencionaron que algunas veces
cuenta con capacitacion para hacer uso de estos recursos tecnoldgicos, el 41%
mencionaron que casi siempre se les trata respeto y empatia, el 33% mencionaron que el
personal es suficiente casi siempre para el desarrollo productivo de los bienes. Se llego a
la conclusion que el restaurante presenta problemas deficientes en cuanto al clima que
manejan, que esta siendo perjudicial para el personal que se encuentra laborando, y es
que mucho de ellos no se sienten motivados con su trabajo, la causa principal, es que no
se les incentiva, ni motivan, no se les brinda ningtn tipo de capacitacion que les permita
poder adquirir mejores destrezas para brindar una buena atencién; el desinterés que tiene
el duefio por sus trabajadores estd afectando en el desempefio que tienen en su dmbito

laboral.
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Santayana (2021) en su tesis para optar la licenciatura en Administracion en la
Universidad Catolica los Angeles de Chimbote; denominada Clima laboral en las micro
y pequerias empresas del rubro restaurante de especialidad: caso cevicheria Marisqueria
Farhemy, distrito Ayacucho, 2021; tuvo como objetivo general: identificar las
caracteristicas del clima laboral en las micro y pequefias empresas del rubro restaurante
de especialidad: caso cevicheria Marisqueria Farhemy, distrito Ayacucho, 2021. La
metodologia empleada fue de disefio no experimental-transversal, tipo cuantitativa, nivel
descriptivo. La poblacién y muestra estuvo conformada por 8 colaboradores de la micro
empresa Cevicheria Marisqueria Farhemy, la técnica aplicada fue la encuesta y el
instrumento fue cuestionario que contaba de 15 preguntas, teniendo como resultado lo
siguiente: el 62% de los trabajadores tienen entre los 18 y 30 afios de edad, el 75% son
del género femenino, el 75% tienen el grado de instruccién secundaria, el 62% tienen
entre 4 a 6 afios laborando en la empresa, el 62% mencionaron que las metas de la
organizacién algunas veces favorece a los trabajadores, el 50% mencionaron que los
lideres de la organizacién nunca influyen de forma positiva en los trabajadores, el 50%
mencionaron que a veces existe buena comunicacion entre el lider y los trabajadores, el
50% mencionan que a veces se forman buena relacion entre lider y trabajador, el 62%
menciono que la empresa nunca les brinda recompensan como modo de motivacion, el
37% mencionaron que el castigo casi siempre es un medio para que se logre el alcance de
objetivos, el 50% mencionaron sentirse motivados personalmente a veces con respecto a
su trabajo, el 37% mencionaron que el restaurante a veces se preocupan por motivar al
personal, el 37% mencionaron que los compafieros a veces muestran una actitud
adecuada, el 37% de trabajadores indicaron sentir siempre emociones positivas de trabajar
en la empresa, el 37% mencionaron que practican los valores siempre cuando estar en la
empresa. Se llego a la conclusioén que los trabajadores no se encuentran muy motivados
de trabajar en el restaurante, y eso parte desde la empresa ya que no se preocupa ni valora
a su personal, asi mismo, se pudo evidenciar que no se maneja un clima tan agradable
dentro de la empresa, que no hay una buena relacion entre el lider y trabajadores, muy
aparte que los trabajadores se sienten desmotivados porque no se les recompensan por

hacer un buen trabajo.
Variable 2: Desempeiio laboral

Espinoza (2023) en su tesis para optar la licenciatura en Administracion en la

Universidad Catdlica los Angeles de Chimbote; titulada Capacitacion para mejorar el
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desempeiio laboral de la micro empresa rubro restaurante: Sabores de casa en la ciudad
de Huaraz, 2022; tuvo como objetivo general: Determinar las principales caracteristicas
de capacitacion para mejorar el desempefio laboral de la micro empresa rubro restaurante:
Sabores de casa en la ciudad de Huaraz, 2022. La metodologia empleada fue de enfoque
cuantitativo, nivel descriptivo, disefio no experimental de corte transversal. Se utilizo una
poblacién y muestra conformada por 9 trabajadores del restaurante Sabores de casa
Huaraz, la técnica aplicada fue la encuesta y el instrumento fue cuestionario que contaba
de 17 preguntas, teniendo como resultado lo siguiente: el 44% de encuestados
manifestaron que la empresa algunas veces les brinda capacitacion para sus
conocimientos, el 66% mencionaron que algunas veces se enfuerzan para poder mejorar
en sus labores de trabajo, el 44% mencionaron que consideran importante que algunas
veces les brinden una induccién para poder tener conocimiento sobres los procedimiento
y objetivos, el 55% mencionaron nunca se han sentido motivados con las capacitaciones
que se les ha realizado para poder esforzarse en el desempeiio, el 66% mencionaron que
han logrado aumentar el dominio de sus actividades algunas veces para poder tener
resultados efectivos, el 56% mencionaron sentirse algunas veces seguros cuando
desarrollan sus funciones, el 44% mencionaron que el aprendizaje obtenido algunas veces
nunca les ha servido para poder generar nuevas ideas y poder brindar asi un mejor servicio
de atencidn, el 66% mencionaron que la organizacion algunas veces se involucra en el
desarrollo de técnicas nuevas para el trabajo, el 56% indicaron que cuando se promueve
el desarrollo de competencias algunas veces ayuda a que el trabajador sea mds productivo,
el 67% mencionaron que la organizacion algunas veces evalua la eficiencia de las
actividades que realizan, el 66% indicaron que algunas veces identifican los desperdicios
de tiempo que se generan para poder tomar las acciones necesarias para lograr una
atencion oportuna, el 66% manifestaron que sus compaiieros algunas veces demuestran
eficiencia en el trato que brindan a los clientes, el 66% indicaron que los compaferos se
identifican algunas veces con los objetivos organizacionales, el 55% indicaron sentir que
algunas veces se puede realizar trabajo en equipo, el 66% mencionaron que consideran
que la actitud en el trabajo algunas veces es buena por parte de los trabajadores, el 56%
mencionaron que conocen algunos veces los valores personales que tienen los
colaboradores, el 44% mencionaron que conocen algunas veces la habilidades blandas de
los trabajadores. Se pudo concluir que la organizacién presenta deficiencia, porque se ha
observado que los trabajadores no reciben capacitaciones que les permita desarrollar de

forma eficiente sus actividades labores, asi mismo, se observé que los trabajadores no se
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encuentran alineado a los objetivos de la empresa, lo cual, viene repercutiendo en el

desempeiio del personal.

Acedo (2021) en su tesis para optar la licenciatura en Administracién en la
Universidad Catdlica los Angeles de Chimbote; titulada Caracteristicas de la
capacitacion y desemperio laboral en las Mype de servicios restaurantes del centro de
Faita, aiio 2021; tuvo como objetivo general: Determinar las caracteristicas de la
capacitacion y desempefio laboral en las Mype rubro restaurantes del centro de Paita, afio
2021. La metodologia empleada fue de tipo cuantitativo, nivel descriptivo, disefio no
experimental de corte transversal. Se utilizo una poblaciéon y muestra conformada por 25
trabajadores de 6 restaurantes del centro de Paita, la técnica aplicada fue la encuesta y el
instrumento fue cuestionario que contaba con 14 preguntas, teniendo como resultado lo
siguiente: el 56% son de género masculino, el 50% de las empresas son S.A, el 50% tienen
entre los 26 y 45 afios, el 67% mencionaron que ya son mds de 10 afios que se encuentra
el negocio, el 80% indicaron que consideran que es importante que las empresas
desarrollen programas de capacitaciones, el 88% indicaron que no han recibidos
capacitaciones en los ultimos afios, el 52% indicaron no encontrarse identificados con sus
areas de trabajo, el 60% indicaron que después de haber sido capacitados no obtienen
resultados positivos, el 85% mencionaron que si utiliza dindmicas para el fortalecimiento
del equipo, el 86% mencionaron que el restaurante no hace uso de herramientas
tecnoldgicas para brindar capacitaciones, el 56% mencionaron que en drea donde se
encuentran trabajando si trabajan en equipos, el 80% mencionaron que si comparten los
objetivos de la empresa, el 92% indicaron que sus desempeifios no son evaluados, el 72%
mencionaron que si cuentan con personal calificado, el 60% indicaron sentir que si son
competentes con las labores que se les asignan. Se llego a concluir que el restaurante
presenta deficiencia y desinterés en cuanto al tema de capacitacion, el personal también
no esté siendo evaluado sobre el rendimiento que tienen en la empresa, lo cual, puede ser
perjudicial porque no se estd logrando alcanzar las metas propuestas; asi mismo, se siente
el desinterés del personal en aprender y emplear técnicas para poder brindar un buen

servicio en el restaurante.

Zarate (2023) en su tesis para optar la licenciatura en Administracién en la
Universidad Sefor de Sipan; denominada Motivacion y desempeiio laboral en casa
restaurant Pizzeria Del Abuelo Chota - 2023; tuvo como objetivo general: Determinar la

relacion entre la Motivacion y el Desempeiio laboral en la empresa Casa Restaurant
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Pizzeria el Abuelo — Chota - 2023. La metodologia empleada fue aplicada con
cuantitativo, nivel descriptivo-correlacional, disefio no experimental de corte transversal.
Se utilizo una poblacién y muestra conformada por 40 trabajadores del Restaurant
Pizzeria Casa del Abuelo, la técnica aplicada fue la encuesta y el instrumento fue
cuestionario que contaba con 22 preguntas, teniendo como resultado lo siguiente: el 50%
mencionaron estar de acuerdo que ese encuentran satisfechos con el sueldo que les es
otorgado, el 50% mencionaron estdn totalmente de acuerdo que se les paga el sueldo de
manera puntual, el 50% indicaron estar totalmente de acuerdo que se les brinda los
beneficios necesarios como son las vacaciones y compensaciones, €l 50% mencionaron
estar totalmente de acuerdo que la empresa les brindan beneficios como es el seguro, entre
otros, el 50% manifestaron que estan de acuerdo que se les valoran las horas establecidas
segiin ley, el 70% mencionaron estar de acuerdo que el restaurante brinda las
capacitaciones y orientaciones necesarias al personal nuevo, el 60% indicaron estar de
acuerdo que se les brinda reconocimiento por tener un buen desempeiio, el 50% indicaron
estar totalmente de acuerdo que se les otorga reconocimientos de beneficio econémico y
otros tipo de beneficios a los trabajadores, el 50% mencionaron estar de acuerdo que les
brindan ascenso y les rotan de puesto, el 50% mencionaron estar de acuerdo que por el
buen desempefio se les brinda contratos indefinidos, el 60% indicaron estar de acuerdo
que existe una comunicacién honesta entre jefe y trabajador, el 50% indicaron estar
totalmente de acuerdo que la comunicacién es buena dentro del restaurante, el 40%
indicaron estar totalmente de acuerdo que sus habilidades como trabajadores se fortalecen
mas cuando se trabaja en equipo, el 30% de trabajadores indicaron estar de acuerdo que
sus compaifieros les brindan apoyo cuando se encuentran ausentes, el 50% mencionaron
estar totalmente de acuerdo que consideran que son personas responsables, honestas a la
hora de cumplir sus funciones a fin de lograr obtener buenos resultados, el 70%
mencionaron estar de acuerdo que les gusta planificar sus actividades para realizar sus
tareas en su horario de trabajo, el 40% mencionaron estar de acuerdo que se les brinda
oportunidades de crecimiento dentro del restaurantes, el 60% indicaron estar de acuerdo
que alientan a sus compaieros cuando estos se siente desmotivados ello a fin de que
entreguen lo mejor de si, el 40% indicaron estar en total acuerdo que el comportamiento
de los compaifieros se relacion con el estado emocional que tienen, el 50% mencionaron
estar totalmente de acuerdo que se sienten valorado por la empresa cuando cumplen los
logros establecidos, el 60% mencionaron estar en total acuerdo que se les brinda las

herramientas necesarias para que puedan realizan bien su trabajo, el 60% mencionaron
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estar de acuerdo que el restaurante si valora la importancia del trabajo que realizan. Se
llego a concluir que los trabajadores se sientes satisfechos de laborar en el restaurante,
dado que el restaurante viene cuidando bien a su personal, existe un buen ambiente
laboral, lo cual estd favoreciendo en el desempefio que vienen teniendo los trabajadores;
asi mismo, se les estd brindando los beneficios adecuados, oportunidades de crecimiento
y ello ha hecho que los trabajadores se sienten valorados, influyendo asi en su

productividad.
2.1.3. Regional y/o local
Variables 1: Clima laboral

Debido a que no se pudo encontrar investigaciones con la variable en estudio a
nivel regional, se ha optado por tomar una variable que se asemeje para completar la
investigacidn, asi mismo, en caso del rubro, al no encontrarse se opté por tomar de otro

rubro para completar la informacion.

Tueros & Condori (2023) en su tesis para optar la licenciatura en Administracion
en la Universidad Nacional de Cafiete; titulada “El clima organizacional y su relacion
con el desemperio laboral de los docentes de La Institucion Educativa Piiblica N°20929-
20237; tuvo como objetivo general: Conocer de qué manera el clima organizacional se
relaciona con el desempefio laboral de los docentes de la IEP N°20929 — 2023. La
metodologia empleada fue de enfoque cuantitativo, nivel descriptivo-correlacional,
disefio no experimental-transversal. La poblaciéon y muestra estuvo conformada por 51
docentes de la Institucion Educativa”, la técnica aplicada fue la encuesta y el instrumento
fue cuestionario que contaba de 38 preguntas, teniendo como resultado lo siguiente: el
47% mencionaron que cuando requieren de ayuda alguna veces les brindan la ayuda los
otros colaborades, el 35% mencionaron que siempre cuentan con las ayudas de sus
compaiieros cuando es requerido, el 76% indicaron que la direccién siempre les ofrecen
buen trato, el 58% indicaron que la empresa siempre les ofrecen la oportunidad que
puedan realizar en lo que mejor saben hacer, el 82% indicaron que la institucién siempre
se preocupan por fomentar que exista un ambiente laboral adecuado, el 41% mencionaron
que el coordinador la mayoria de las veces se preocupa por fomentar que exista un buen
ambiente laboral, el 88% indicaron sentirse comprometido siempre con la institucién, el
82% mencionaron que se interesan siempre por el desarrollo e imagen de la empresa, el

64% mencionaron que la contribucién que tienen en la empresa siempre se considera
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importante para lograr el éxito institucional, el 52% mencionaron que la empresa siempre
toman sus opiniones antes de que se tomen las decisiones necesarias, el 52% mencionaron
que participan la mayoria de veces de forma activa en las reuniones, el 35% mencionaron
que el salario y lo beneficios que se les brinda algunas veces con adecuados, el 35%
mencionaron que la remuneracion percibida algunas veces es adecuada a lo que vienen
realizando, el 88% mencionar que sus tareas que realizan en la empresa siempre
corresponde a sus mismas funciones, el 94% mencionaron que conoces siempre las
funciones especificas que les toca realizar en su jordana de laboral, el 88% mencionaron
que la institucion siempre les ha comunicado de manera regular sobre los acuerdos y
actividades que son determinadas, el 52% mencionaron que el coordinador les informa
algunas veces si estdn desempefiando bien o mal sus labores del trabajo, el 64%
mencionaron que siempre agendan las actividades que son coordinadas con la direccién
de la institucidn, el 41% mencionaron que sus colegas la mayoria de las veces toman la
iniciativa para tratar de dar soluciones algin problema que pueda haber, el 52%
mencionaron que les dan la oportunidad de aplicar sus ideas innovadoras la mayoria de
las veces, el 64% mencionaron que la direccién de la institucién siempre muestra
flexibilidad y se adapta de manera eficiente a los cambios, el 76% indicaron que la
direccion siempre se encuentra disponible ante alguna necesidad, el 76% mencionaron
que la institucién contribuye siempre a crear espacios adecuados, el 29% mencionaron
que deben otorgar siempre incentivos para mejorar en el desempeiio, el 64% manifestaron
que su trabajo se les evalia siempre de manera adecuada, el 47% mencionaron que el
trabajo que realizan la mayoria de veces es reconocido por la organizacion, el 64%
mencionaron sentirse satisfechos siempre con el clima laboral que manejan en la
institucién, el 35% indicaron que las instalaciones algunas veces son adecuadas para el
desempefio de sus labores, el 76% mencionaron que llegan siempre de manera puntual
segun el estipulado, el 82% mencionaron sentirse siempre motivados cuando realizan sus
actividades diarias, el 58% mencionaron sentirse comodos siempre cuando son
supervisados o monitoreados, el 82% indicaron sentirse siempre comprometidos con las
actividades a realizar, el 76% mencionaron que en la instituciones existe buena
comunicacion siempre entre los colegas y los superiores, el 47% mencionaron que el
trabajo les permiten siempre tener tiempo familiar, el 88% indicaron sentir siempre
satisfaccion que la labor que realizan, el 52% mencionaron que les brindan siempre
oportunidades que les permite fortalecer sus formaciones profesionales, el 52% indicaron

que el trabajo que efectuan siempre es eficiente, el 76% indicaron que el conocimiento
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que posee siempre ha permitido tener un buen desenvolvimiento. Se pudo llegar a la
conclusion que los trabajadores se sienten satisfechos laborando en la institucion, ya que
se les brinda todos los beneficios necesarios, asi mismo, tienen un buen clima laboral
entre compafieros y superiores, se les brinda oportunidades de crecimiento, todo ello ha
influido en el grado de compromiso y desempefio que tienen con la institucion, generando

la eficiencia en sus labores realizadas.

Rivadeneyra (2023) en su tesis para optar la licenciatura en Administracion en la
Universidad Nacional de Caifete; titulada Clima organizacional en la gestion
administrativa de la red de salud Caiiete Yauyos, periodo 2019; tuvo como objetivo
general: Demostrar que el clima organizacional influye en la gestion administrativa en la
Red de Salud de Cafiete Yauyos, periodo 2019. La metodologia empleada fue de disefio
no experimental-transversal, nivel descriptivo-correlacional, con enfoque cuantitativo. La
poblacién y muestra estuvo conformada por 50 trabajadores de la Red de Salud Cafiete
Yauyos”, la técnica aplicada fue la encuesta y el instrumento fue cuestionario que contaba
de 20 preguntas, teniendo como resultado lo siguiente: el 36% mencionaron que a veces
existe confianza entre las distintas dreas en el trabajo, el 34% mencionaron que siente esa
sensacion de bienestar casi siempre cuando laboran en su area de trabajo, el 40%
mencionaron que a veces cuentan con las condiciones adecuadas que les permite tener un
buen desarrollo de sus actividades, el 42% mencionaron que en la empresa a veces se
ejecutan seguln las normas y valores que ayudan a favorecer un adecuado trabajo, el 28%
mencionaron que en la organizaciones a veces se les brinda las oportunidades necesarias
para que puedan crecer profesionalmente, el 36% indicaron que los procesos de ejecucion
que manejan en la empresa casi siempre ayudan facilitando que se logre alcanzar los
objetivos, el 40% mencionaron que entre colegas del trabajo casi siempre se maneja una
buena comunicacién y empatia, el 40% indicaron que cuando requieren de cierta
informacion de otras dependencias a veces logran conseguirlo de forma fécil, el 60%
menciono que el jefe se preocupa a veces por fomentar que exista un ambiente laboral
adecuado, el 48% mencionaron sentirse comprometido siempre con la empresa, el 48%
de trabajadores indicaron que la institucién a veces da a conocer sobre las politicas que
tienen, el 46% mencionaron que el presupuesto manejable a veces se encuentran alineados
con los objetivos y las metas institucionales, el 34% indicaron que la designacion y
ocupacion de los de trabajo a veces se encuentran en funcién a las competencias de cada

trabajador, el 38% indicaron que a veces se ejecutan los trabajos en equipo a fin de poder
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dar soluciones a ciertos problemas que puedan tener, el 34% mencionaron que la empresa
a veces tiene la politica de capacitar al personal, el 30% mencionaron que a veces son
desarrollados procesos que permiten verificar y revisar los procedimientos internos, el
36% indicaron que les audita los procesos a veces, el 44% mencionaron que a veces se
evalian las ejecuciones de las actividades a fin de corroborar que estas se estén
cumplimiento en funcién a las metas, el 36% mencionaron que la empresa a veces cuenta
con el MOF y que se rigen en funcion a ella, el 34% mencionaron que los jefes a veces
demuestran los dotes de liderazgos. Se ha llegado a concluir que existen mucha
ineficiencia en la organizacion, lo cual, estd afectado al mismo personal, y es que no se
les estd tomando en cuenta sobre cémo es que se vienen sintiendo, ello debido a que no
se les realiza una evaluacion que les permita conocer que deficiencias habidas, ademads,
sienten que no son valorados, motivados y ello esta perjudicando al servicio que vienen

brindando.
Variable 2: Desempeiio laboral

Castillo (2020) en su tesis para optar la licenciatura en Administraciéon en la
Universidad Catdlica los Angeles de Chimbote; denominada Propuesta de mejora del
desempeiio laboral para la gestion de calidad de la MYPE, Rubro Restaurante, Caso:
“Coral”, San Vicente - Cariete, 2020; tuvo como objetivo general: Determinar la
propuesta de mejora del desempefio laboral para la gestion de calidad de la MYPE, Rubro
Restaurante, Caso: “Coral”, San Vicente - Caiiete, 2020. La metodologia empleada fue
de tipo cuantitativo, nivel descriptivo, disefio no experimental de corte transversal. La
poblacién estaba conformada por 78 MYPES y la muestra se conformé por 1 sola Mype
que contaba con 6 colaboradores del restaurante “Coral”, la técnica aplicada fue la
encuesta y el instrumento fue cuestionario que contaba de 19 preguntas, teniendo como
resultado lo siguiente: el 66% de los encuestados mencionaron que la empresa casi
siempre realiza cursos y entretenimientos para el personal, el 83% mencionaron que la
organizacion casi siempre les brindan informacién para actualizar sus conocimientos, el
83% indicaron que la empresa cuenta casi siempre con planes y acciones especificas, el
67% mencionaron que la comunicacion en el restaurante casi siempre es fluida, el 83%
mencionaron que casi siempre se les motiva para que realicen un mejor trabajo, el 50%
mencionaron que cumplen a veces con las metas de la organizacion, el 83% indicaron que
consideran casi siempre a la empresa como opcidn para trabajar por un tiempo largo, el

50% indicaron que casi siempre se adelantan a ciertos problemas y necesidades que
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pueden pasar en el trabajo, el 33% indicaron que las actividades que se les encomienda
casi siempre y nunca influyen las edades y el género, el 67% mencionaron que se sienten
comprometidos casi siempre con el éxito de la organizacion, el 100% menciono que el
restaurante cuenta casi siempre con su mercado objetivo ya definido, el 100% indicaron
que el restaurante cuenta casi siempre con objetivos de calidad, el 83% mencionaron que
el restaurante casi siempre cumplen con las necesidades requeridas del cliente, el 83%
mencionaron que cuentan casi siempre con estrategias de capacion de cliente, el 100%
mencionaron que casi siempre muestran interés y buen desempefio dentro del restaurante,
el 66% mencionaron que les brinda capacitacion casi siempre para poder mejor el servicio
brindado, el 83% mencionaron que casi siempre realizan trabajos en equipo, el 67%
indicaron que el restaurante casi siempre tiene planes de mejorar la infraestructura, el
83% indicaron que la empresa cuanta casi siempre con tecnologias nuevas y actualizadas.
Se pudo concluir que el restaurante mantiene una buena gestidn, que se preocupa por el
personal y ello se ve reflejado en el desempefio que vienen teniendo los trabajadores
dentro de la organizacién, asi mismo, al personal se les brindan las condiciones adecuadas
para que puedan tener un buen desarrollo, reciben capacitaciones constante con la
finalidad de seguir mejorando, en brindar un servicio adecuado, por tal, se pudo
identificar que los trabajadores se sienten motivados y comprometidos con lograr alcanzar

las metas propuestas por la organizacion.

Salhua (2022) en su tesis para optar la licenciatura en Administracion en la
Universidad Catélica los Angeles de Chimbote; denominada Propuesta de mejora del
desemperio laboral para la gestion de calidad de la MYPE, Rubro Restaurante, Caso”:
“Sabor Real”, Distrito de Mala - Caiiete, Afio 2021; tuvo como objetivo general:
Determinar la propuesta de mejora del desempefio laboral para la gestion de calidad de la
MYPE, Rubro Restaurante, Caso’: “Sabor Real”, Distrito de Mala - Caiiete, Afio 2021.
La metodologia empleada fue de disefio no experimental corte transversal, nivel
descriptivo y tipo cuantitativo. La poblacién y muestra estuvo conformada por 13
trabajadores del restaurante “Sabor Real”, la técnica aplicada fue la encuesta y el
instrumento fue cuestionario que contaba de 18 preguntas, teniendo como resultado lo
siguiente: el 38% consideran estar de acuerdo que su estilo personal ayuda facilitando el
cumplimiento de las tareas, el 30% no estd ni de acuerdo ni en desacuerdo que las
habilidades sean de influencia para el desempefio de labor, el 46% indicaron estar de

acuerdo que metas son habilidades que permiten que sea mejor el desempeno del
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trabajador, el 53% mencionaron no estar de acuerdo ni en desacuerdo que la motivacion
sea uno de los aspectos fundamentales que influyan en el desempeiio, el 46% indicaron
no estar de acuerdo ni en desacuerdo que crean que factores internos de la motivacion
puedan influir en el desempeno, el 38% mencionaron estar totalmente de acuerdo que el
comportamiento de los trabajadores es el reflejo de la motivacion, el 46% mencionaron
estar de acuerdo que la satisfaccion del trabajador compromete al desempefio del
personal, el 46% mencionaron estar de acuerdo que el sentimiento de pertenencia puede
influir en el compromiso que tiene el personal con la empresa, el 46% mencionaron estar
totalmente de acuerdo que la falta de motivacion en el personal puede afectar en el
compromiso de ellos, el 66% mencionaron estar totalmente de acuerdo que la empresa
tienen el mercado definido considerando al cliente como prioridad, el 50% indicaron estar
totalmente de acuerdo que el restaurante tiene establecidos objetivos de calidad, el 50%
indicaron estar totalmente de acuerdo que lo servicios que se brindan en el restaurante va
de acuerdo a la necesidad que tiene el cliente, el 66% indicaron estar totalmente de
acuerdo que se aplican estrategias en el restaurante para la captacioén de los clientes, el
50% mencionaron estar totalmente de acuerdo que se cuentan con mecanismo que
permiten controlar el desempeiio, el 50% mencionaron estar de acuerdo que se le brindan
capacitaciones para brindar una buen atencion, el 83% mencionaron estar en total acuerdo
que se sienten integrados cuando formar equipos de trabajos, el 66% mencionaron estar
totalmente de acuerdo que la empresa si cuenta con planes de mejora con respecto a la
infraestructura, el 66% mencionaron estar de acuerdo que el restaurante si cuentan con
equipos tecnoldgicos modernos. Se ha logrado concluir que el restaurante tienen aspectos
positivos en cuanto a su gestion de calidad, sin embargo, se ha presenciado uno de las
deficiencias es que el personal se siente indiferente en tema relacionado con su trabajo,
ello se debe a que no encuentran motivados, no se les brindan los beneficios necesarios
que pueda permitir que el personal se encuentre mds comprometido con las organizacion
y con los objetivos de ellos, a consecuencia se ha podido evidenciar que no estin teniendo

un buen desempeiio en sus funciones.

Debido a que no se encontrd investigaciones a nivel regional en el mismo rubro,
se ha optado por tomar otras investigaciones de otro rubro, pero, mismo sector y variables,

a fin de poder completar la informacioén.

Carbonero & Gonzalo (2023) en su tesis para optar la licenciatura en

Administracién en la Universidad Nacional de Canete; titulada El clima organizacional
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y desempeiio laboral de los trabajadores de los hoteles de Pacardn — cariiete en el aiio
2022, tuvo como objetivo general: Determinar de qué manera el clima organizacional se
relaciona con el desempeiio laboral de los trabajadores de los hoteles de Pacardn — Caiiete
2022. La metodologia empleada fue de enfoque cuantitativa, disefio no experimental corte
transversal, nivel descriptivo-correlacional. La poblacién y muestra estuvo conformada
por 80 trabajadores de los hoteles de Pacaran, la técnica aplicada fue la encuesta y el
instrumento fue cuestionario que contaba de 22 preguntas, teniendo como resultado lo
siguiente: el 35% de los encuestados manifestaron que siempre se les informa sobre el
aprovechamiento de las sugerencias, el 34% mencionaron que la empresa siempre les
reconocen a fin de lograr que progresen en sus trabajos, el 35% indicaron que siempre
han recibido elogios por parte de la organizacion por el buen trabajo que realizan, el 39%
mencionaron que la relacién con los compafieros casi siempre son armoniosas, en
cooperacion, el 41% indicaron que los nuevos trabajadores siempre son aceptados de
buena manera en el grupo, el 40% mencionaron que casi siempre existe un sentimiento
de amistad entre los compaiieros, el 41% indicaron que casi siempre existe un sistema
remunerativo que les motive, el 30% mencionaron que siempre se les retribuye con bonos
por haber alcanzado las metas establecidas, el 35% manifestaron que la empresa casi
nunca otorga programas que le permitan desarrollarse profesionalmente aun cuando su
desempeifio es superior, el 31% mencionaron que las metodologias que emplean en el
trabajo siempre son modernas, el 35% mencionaron que la empresa casi siempre apoya
las nuevas formas innovadoras de captar nuevos trabajadores, el 34% indicaron que el
servicio que brindan siempre es eficiente y de calidad, el 44% mencionaron que el cliente
casi siempre tiene una satisfaccion alta, el 53% indicaron que siempre priorizan al cliente
por lo que cumples sus expectativas, el 36% mencionaron que respetan siempre el ingreso,
salida y el horario de refrigerio segun lo estipulado, el 43% mencionaron que casi siempre
aplican sus habilidades para lograr alcanzar los objetivos establecidos, el 38% consideran
siempre dar y recibir apoyo para formar parte de un grupo, el 40% mencionaron que
cuando se presentan situaciones inesperadas siempre lo resuelven, el 45% mencionaron
que cuando ocurre alguna situacion casi siempre analizan la situacion para poder mejorar,
el 39% mencionaron que en ciertas situaciones actian por propia decisién pero siempre
en funcidn a lo que rige la empresa, el 39% indicaron que casi siempre se adaptan a las
tareas que se les distribuyen, el 45% mencionaron que brindan solucién de forma rapida
siempre los requerimiento que tienen los clientes de acuerdo a sus necesidades. Se pudo

llegar a concluir que la empresa maneja un buen clima laboral que genera satisfaccion en

24



el trabajador, existe buena comunicacion y motivacion al trabajador, lo cual, en respuesta
estd generando que el personal tenga un buen desempefio y terminen brindando un buen
servicio a los clientes, aunque, una pequena deficiencia y es que no les estan brindan un
programa que les permita crecer profesionalmente y ello pueda ocasionar que el personal

pueda abandonar a la empresa.

2.2. Bases teoricas

Variable 1: Clima laboral

El clima laboral se entiende como el estado de satisfaccion que puede sentir un
empleado dentro de su dmbito laboral, pero ello va a depender de multiples factores tanto
fisicos como emocionales que van incidir en el comportamiento y desempefio del
trabajador; factores como el ambiente laboral, las condiciones laborales, las relaciones
personales, entre otras, serdn las determinantes para hacer que el trabajador tenga un
percepcion adecuada de su trabajo, y va a ser en funcion a ello que el trabajador se pueda

desempefiar adecuadamente sus actividades diarias. (Pilligua & Arteaga, 2019)
Importancia

Es importante que las organizaciones brinden un clima laboral saludable a los
trabajadores, porque de ello va a conllevar a que desarrollen satisfactoriamente sus
actividades; el clima laboral se encuentra ligado a grado de motivacién que tienen los
trabajadores, por tal, es fundamental que las organizaciones identifiquen los factores que
influyen en el comportamiento, con la finalidad de poder promover y proyectar acciones
que puedan garantizar la creacién de condiciones adecuadas y seguras para que los
trabajadores se sientan comodos, motivados y satisfechos cuando cumplan sus funciones.

(Bermejo et al., 2022)
Elementos que garantizan un adecuado clima laboral:

Segin la autora Diaz (2021) manifiesta que los elementos pueden generan un

adecuado clima laboral en la organizacion son los siguientes:

e El gradoen el cual el trabajo se siente identificado con la organizacién con
los objetivos ella.

e El grado de compromiso de los grupos de trabajos y de toda la
organizacion.

e Caracteristicas y reconocimiento de liderazgo.
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e Nivel de motivacion en los trabajadores
Componentes que influyen en el ambiente laboral

Segiin los autores Polo et al. (2022) manifestaron que existen distintos
componentes que son fundamentales si las organizaciones quieren lograr resultados
positivos en los trabajadores, y es que es importante fomentar un clima y ambiente laboral

adecuado para lograr ello; los componentes son los siguientes:

» Liderazgo: El éxito que lograra la organizacion se debe a la calidad de lideres
que manejan en ella, ya que un buen lider fomenta un buen clima, es un guia que
va de la mano con sus subordinados, es quien impulsa y motiva, y en consecucion
que se logre el alcance de metas.

» Comunicacion: El acto comunicativo juega un rol muy importante para fomentar
buenas relaciones interpersonales, ademads, eso ayuda a generar un vinculo de
confianza entre el trabajador y jefe, que es fundamental para lograr un ambiente
agradable.

» Relaciones interpersonales: Es el trato formado con los otros miembros de la
organizacion, el cual se va formando por la interaccién diaria que tienen; de ella
va a depender como se sienta el trabajador frente a su ambiente de trabajo,
mientras esta sea mds comoda mejor serd el rendimiento del personal.

» Motivacion: Es fundamental ya que de ella va a depender el comportamiento que
tendrd el trabajador frente a la empresa; la motivacién provoca en el trabajador un

impulso y deseo de esforzarme por lograr alcanzar los objetivos empresariales.

Un mal clima laboral puede traer como consecuencia el ausentismo, una alta
rotacion del personal y con ello que se tenga un rendimiento deficiente; hoy en dia el
clima es considerado como una de las herramientas administrativas mds importantes a
nivel organizacional, de ella va a depender el grado de satisfaccion o insatisfaccion del
trabajador, por tal, es fundamental que las empresas se enfoquen en brindar a los
trabajadores un ambiente adecuado, motivarlos, brindarles seguridad, tener buena
comunicacion, generar buena relacién interpersonal, con la finalidad de generar en el
trabajador un mayor compromiso y que no se sienta estresados con su trabajo. (Chiang et

al., 2022)
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Dimension 1: Ambiente laboral

El ambiente laboral son todos aquellos elementos que van a influir de manera
significativa en el estado emocional y comportamiento del trabajador frente a sus
actividades laborales que realizan en las organizaciones, muchos de los aspectos que
interfieren o que generan que el trabajador no se desempeiie eficientemente o que pierda
su sentido de pertinencia con la empresa es el entorno, la falta de seguridad, la falta de
comunicacion asertiva, malas relaciones, todo ello puede generar falta de confianza en el
mismo trabajador y con ello la falta de compromiso con la organizacién y con los

objetivos mismos. (Santana, 2021)

Asi mismo, el ambiente laboral no solo es considerado un espacio individual, este
es un componente esencial para lograr construir una cohesién socialmente, a diario en el
trabajo se van moldeando relaciones interpersonales y se va construyendo un tejido social
con la comunidad; por ello, el ambiente laboral debe ser fomentada en cooperacién, con
respeto y empatia, no solo con la finalidad de mejorar la calidad de vida del hombre, sino
porque ayuda a fortalecer lasos con la comunicad. Generar un ambiente laboral saludable
permitird logra mantener al trabajador con buena salud mental, ademéds es muy importante
y esencial para fomentar el compromiso individual y colectivo dentro de la organizacion.

(Cardozo, 2024)

Cabe mencionar, que el ambiente que se genera en el trabajo va a depender mucho
de los lideres de la organizacidn, el ambiente es uno de los componentes fundamental si
se quiere lograr establecer un vinculo entre trabajador y empresa; un ambiente laboral
adecuado va a fomentar que exista emociones positivas en el trabajo, reduciendo asi las
negativas; ademds ayuda contribuyendo a la satisfaccion y bienestar del trabajador frente

a sus qué haceres diarios en su centro de labor. (Canchari et al., 2023)
Indicador 1: Comunicacién asertiva

La comunicacién asertiva es considera como una de las habilidades para la vida y
es una pieza clave para el desarrollo del hombre y para lograr prevenir la existencia de
problemas psicosociales, la comunicacion asertiva se entiende como aquella capacidad
que tiene la persona de poder expresar sus intereses, necesidades, ideas o derechos de
manera clara, pero sin repercutir o herir los sentimiento de los demds; es decir, es saber
expresar las opiniones propias y defenderlas sin dafar las relaciones con los demas,

siempre teniendo en cuenta el respeto hacia los otros. (Canas & Herndndez, 2019)
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Asi mismo, la comunicacién asertiva se caracteriza por ser un estilo de
comunicacion honesta, franca y confiable, ser asertivo es saber expresar de forma clara 'y
confiable los deseos y necesidades, sin tener que hacer uso de la agresividad, por lo que,
se considera que es una de las herramientas mas importante en las organizaciones, ya que
ayuda y pueda existir una comunicacion eficaz entre trabajadores y empresa, asi mismo,

ayuda a que incremente la confianza en el trabajador. (Presley, 2022)

Por otro lado, la comunicacion es entendida como el intercambio de palabras que
se da entre un emisor y receptor con el fin de poder recibir un mensaje determinado, y en
las organizaciones ello es un punto clave si se quiere lograr alinear a los trabajadores con
los objetivos institucionales; cuando se habla de la asertividad en la comunicacién se
entiende que es uno de los pilares fundamentales para lograr entablar cualquier tipo de
acto comunicativo, en la que todo ser humano tiene la capacidad de trasmitir un mensaje
de forma acertada, y no cometer ningun tipo de atropello y/o perturbar los derechos de

otros. (Lesmes et al., 2020)
Indicador 2: Relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales son vinculos que se generan entre individuos.
permitiendo que se pueda intercambiar los puntos de vista, las necesidades, sentimientos
y fuentes de aprendizaje; en el &mbito laboral ello hace referencia al trato mutuo que se
da entre lo compaiieros, jefes, directivos donde se encuentran laborando, la construccién
de las relaciones puede presentar a su vez grande desafios, ya que cada persona tiene
caracteristicas e ideologias distintas, lo cual puede generar que pueda existir conflictos.

(Tafur et al., 2021)

En las organizaciones, la relaciones interpersonales juegan un papel importante y
critico a la vez, esto debido a que en ellas se encuentran personas interactuando y cada
uno puede presentar puntos de vistas diferentes, ideas, percepciones y metas distintas, las
mismas que deben conllevar a lograr alcanzar los objetivos de la empresa; por ello, es
importante que las empresas se enfoquen en construir buenas relaciones, a través de una
buena comunicacion, buen trato, ya que ello es esencial para conseguir que se tenga un

buen desempeiio por parte del personal. (Hancco et al., 2021)

Cabe mencionar que va a depender de las relaciones que se formen en las
organizaciones para lograr que el trabajador sienta satisfaccion, ya que, si se logra formar

relaciones exitosas con el supervisor o con los propios compaiieros, va influir de manera
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positiva en el trabajador y con ello en su productividad, asi mismo, es importante que
exista un liderazgo por parte de los directivos, ello conllevara a generar un nivel alto de

satisfaccion y compromiso por parte del trabajador. (Jaramillo et al., 2021)
Indicador 3: Metas

Las metas es el propdsito de adonde quiere llegar una organizacion y para ello se
establecen objetivos que sean efectivos; las metas deben ser medibles y especificas, deber
ser faciles de comprender y tienen que ser alcanzables, de esta manera asegurara que se
comprenda el objetivo y se pueda evaluar el progreso; asi mismo, deben ser cuantificables
a fin de poder plantear planes de accidn si hubiese consecuencias; finalmente, tienen que
ser realista para que se logre realizar, sino caso contrario pueda que sea dificil de lograr

y termine en el abandono. (Seoane, 2023)

La fijacion de las metas tiene un enfoque amplio en la psicologia, si las metas son
especificas y retadoras serd como un impulso para que el trabajador pueda mejorar en su
desempefio, y si ellas son claras, les dard un sentido de propodsito a los empleados; es
importante que se establezcan metas especificas porque tienen mayor orientacién a los
logros, por lo que los empleados tienden a esforzarse mas, asi mismo, si se establecen
metas desafiantes, generara un aumento de motivacion y rendimiento en los trabajadores,

impulsdndolas més al alcance de ellos. (Carrasco et al., 2023)

De igual forma, las metas juegan un rol importante para el desempefio que tienen
los trabajadores, y es que las metas son fuente de motivacion, ellas dirdn cuanto esfuerzo
debera poner el trabajador para lograr alcanzarla, cada tipo de meta va a influir de distintas
formas en el desempefio, por ejemplo, si son metas especificas ayudaran incrementando
el desempeiio, si son metas dificiles y ellas son aceptadas por los empleados, traerdn como
resultado que sus desempefios sean muchos mds altos que las faciles, ya que ello generara

que se provoque un estimulo mucho mas interno. (Garcia, 2023)
Dimension 2: Condiciones laborales

Las condiciones labores se consideran a todas las caracteristicas por las cuales los
trabajadores se encuentran ejerciendo sus funciones para las organizaciones que contratan
sus servicios, son aquellas condiciones abordadas antes de desarrollar el ejercicio de la
funcidn, dentro de ellas se encuentra la modalidad de la contratacion, el salario a percibir,

los horarios laborales, lo beneficios que se les brindara, etc., todo ello que hara que el
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trabajador emplee su fuerza para beneficio de la organizacion; sin embargo, la falta de
existencia de estas condiciones podria perpetrar a que exista una alta rotacién del

personal. (Quintero et al., 2022)

Cuando se habla de las condiciones no solo hace referencia a lo relacionado con
los salarios percibidos, ni las formas y los tipos de contratos que regula la formalidad del
trabajo, dentro de ello también se considera o alude al contenido de las tareas que se tienen
que realizar, es decir, las relaciones tejidas entre el trabajo y el contexto que la aluden;
las condiciones de trabajo va a abarcar desde el salario o tipo de contrato hasta las
especificaciones de las funciones que se tiene que realizar en el contexto laboral.

(Satizabal et al., 2021)

Sin embargo, hoy en dia, se visto que la falta de condiciones laborales adecuadas
a traido consecuencias en el bienestar y salud del trabajador, y es que en muchas de las
organizaciones se ha podido identificar que ello es la principal fuente de estrés del
trabajador; ya que, muchas veces existe sobrecarga de trabajo, no se les brinda un tipo de
contrato adecuado, no reconocen los esfuerzos realizados, existe falta de estabilidad
laboral, todo ello son factores de riesgo para desencadenar cierta tension en el trabajador

afectado asi en la salud y a su vez en el desempefio. (Cardenas et al., 2019)
Indicador 1: Jornada laboral

La jornada laboral es la delimitacion de tiempo, en ella se establece el tiempo de
trabajo que debe realizar el personal en su centro de labor, hoy en dia se ha destinado que
las horas laborales constaran de ocho horas diarias y cuarenta y ocho a la semana, ello a
fin de cuidar al trabajador que tengan periodos de descanso apropiados y evitar finalmente

que el personal se sienta cansado y sean ineficientes. (Iturralde & Duque, 2021)

Asi mismo, la jordana laboral no solo va a comprender el tiempo en que el
colaborador se encuentra realizando sus labores efectivas, si no también cuando no este
efectuando su labor, pero estdn a disposicion del empleador; de igual forma, si se
encuentran fuera por orden de los jefes, también se considera dentro de las horas de su
jornada laboral. Los trabajadores por las horas de jornada que realizan tienen el derecho
a recibir un salario y a tener un descanso a la semana que también tienen que remunerado,
ademds, los empleadores también estdn en la obligacién de otorgarles no beneficios

necesarios por ley. (Avalos, 2019)
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Se puede concluir, que la jornada de trabajo comprende los nimeros en horas
efectivas, donde el trabajador se encuentra desempefiando ciertas actividades que le son
asignadas por sus superiores en su centro de labor; sin embargo, en la actualidad aun
cuando las horas, se encuentran estipuladas segin ley, muchas de las organizaciones
terminan infringiéndola, terminan sobrecargando de trabajo y explotdndolos a los
trabajador, mds atn, no se les compensa por las horas extras que realizan; a consecuencia
de ello, muchos terminan por abandonar a la empresa y otros deciden continuar debido a
la alta demanda de desempleo que existe y por temor a no poder conseguir otro trabajo.

(Canarte et al., 2021)
Indicador 2: Beneficios sociales

Los beneficios sociales son todas aquellas consideraciones, facilidades, ventajas
y comodidades que se les brinda a los trabajadores que ofrecen y prestan sus servicios a
las organizaciones, por ello, los beneficios son financiados tnicamente por las empresas,
ademads tienen un proposito y finalidad, y es que, pueda lograr que el trabajador mantenga
su fuerza e incremente su productividad con la finalidad de poder satisfacer el nivel de

calidad y de la produccion. (Armijos et al., 2019)

Asi mismo, los beneficios son consideras estrategia que son aplicadas por las
organizaciones a fin de poder lograr mejorar la relacion existente con los trabajadores, los
beneficios ayudan a mejorar los procesos de gestion del capital humano, ellos conllevan
a lograr que el personal este mds motivados, tengan un sentido de pertenencia, ayuda en
el incremento de la productividad, etc., por tal, los beneficios se consideran componentes

sustanciales que logran influir en el desempefio del personal. (Torres et al., 2020)

Finamente, cuando se habla de beneficios sociales, es todo aquello que generan
un aumento en el nivel motivacional del trabajador, ellos son considerado salarios
diferidos, que como bien se menciond son financiadas por las empresas; por ejemplo, se
tiene las compensaciones por el tiempo de servicio, las gratificaciones, asignacién
familiar, etc.; es importante resaltar que el talento humano es una pieza clave en la
organizacion y a ellos se debe el éxito, por tal, es fundamental priorizarlos, cuidarlos y

satisfacer sus necesidades requeridas. (Jaramillo & Campos, 2020)
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Indicador 3: Estabilidad laboral

La estabilidad en el trabajo se entiende como la relacion de cardcter permanentes
entre el trabajo y empresa, el cual va a depender tinicamente por el empleador para este
sea disuelto, sin embargo, el trabajador no va a poder ser despedido solo porque se quiere,
se debe haber incurrido una falta grave o algin incumplimiento que haya habido por parte

del trabajador para ello suceda. (Lizardo, 2022)

La estabilidad laboral es un derecho que tiene todo trabajador en el cual no puede
ser despedido de forma arbitraria, es como una forma de proteccion; la estabilidad apunta
a que se pueda preservar y mantener un empleo, lo cual, a su vez evitaria que exista un
nivel alto de rotacién de personal; ademas, el despido sin justificacion puede ocasionar
que se estén violando los derechos del trabajado, y ello puede conllevar a que se inicie un

proceso por parte del trabajador con la final que se le vuelva a incorporar. (Balestero,

2020)

Por otro lado, la estabilidad no se considerada solo por tener una permanencia
irrestricta en el puesto laboral, sino mds bien, es una especie de garantia de proteccién a
los trabajadores, a fin de que si existiese un despido no sea realizado bajo causas
injustificadas; la finalidad es que el trabajador se sienta seguro en su puesto de trabajo y
st la relacion laboral se va a terminar sea por que se encuentre estipulado en el contrato,

0 caso contrario por incidencias que puede causar el mismo trabajador. (Espinoza, 2022)
Dimension 3: Satisfaccion laboral

Existen muchas definiciones sobre la satisfaccion laboral, pero todas ellas siempre
tienen un enfoque en relacién a las actividades efectuadas en el trabajo; se entiende a la
satisfaccion como el estado emocional o percepcion positiva que tiene el trabajador hacia
su trabajo, es un sentimiento afectivo y de felicidad por el trabajo que viene desarrollando
en una organizacion, pueden ser sentimiento por la vivencia o por las experiencias que ha
logrado obtener en su desarrollo, la satisfaccién es un componente que incide en el

comportamiento y actitud del trabajador en relacion al desempeiio. (Cardoza et al., 2019)

La satisfaccion es una de las variables mds importante para las organizaciones, ya
que ayuda a comprender si la organizacion estd siendo eficiente, asi mismo, ayuda a
determinar el compromiso, el desempefio, el ausentismo de los trabajadore y por dltimo

la alta rotacion que puede existir; por otro lado, se plantea que la satisfaccion es el reflejo
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de emociones del trabajador, es la percepcidn positiva por la experiencia que viene
teniendo en su centro de labor, lo que genera que se sienta contento, estable,

comprometidos con los valores y cultura de la empresa. (Chiang et al., 2021)

Por su puesto, es importante sefialar el papel fundamental que cumple el capital
humano y como ellos influyen de manera significativa en el alcance de los objetivos de
las organizaciones, por ello, hoy en dia las instituciones han implementado como una de
las estrategias medir la satisfaccion de sus trabajadores, porque saben la repercusion que
tendrian en los resultados de los empleados, asi como la influencia que tendria en el

desempefio y productividad del trabajador. (Solis et al., 2021)
Indicador 1: Remuneracion

La remuneracion es el pago que se le otorga al trabajador por prestar sus servicios
a una organizacion, también suele conocerse como sueldo o salario y el valor calculado
va a depender del tipo de contrato que le sea otorgado; asi mismo, la remuneracion es una
variable muy importante, de ella va a depender que el trabajador permanezca o abandone
a la empresa, son de cardcter obligatorio ya que es percibida a cambio de una labor
prestada, ademds, es fundamental que el trabajador logre tener una calidad de vida

adecuada. (Chunga & Arteaga, 2022)

Hay que mencionar, ademds, que la remuneracion es fuente principal para lograr
la satisfaccion en el trabajador, de ella va a depender que tan motivado y productivo puede
ser el empleado; ahora bien, todo trabajador tiene el derecho por ley a percibir un salario
minimo que sea digno y que le brinde bienestar, ademas también, tiene que ser equitativo
de igual condiciones para ambos sexos, no tienen que haber ningtn tipo de distincion por

especie. (Gamonal, 2022)

Sin embargo, hoy en dia, la remuneracién no se considera el tinico indicador que
va a asegurar la permanencia del trabajador, ya que la competencia también lo ofrece; los
trabajadores no ponen su enfoque solo en ello, sino mds bien buscan otro tipo de
retribuciones como son los beneficios otorgados, el cual le genera mayor satisfaccion y

también aportan a mejorar la calidad de vida. (Salvador et al., 2021)
Indicador 2: Compromiso

El compromiso es la forma de identificacién que tienen el trabajador con la

empresa, en la que pone de todo su esfuerzo y se involucra para lograr alcanzar el éxito
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en beneficio de la institucidon, ademas, es un factor clave si se quiere lograr cumplir los
propositos establecidos; el contar con un personal comprometido ayuda a que los procesos
sean mas 6ptimos y de calidad, ademds ayudara a que exista mayor ventaja competitiva

en la organizacion. (Araya et al., 2020)

Se entiende también, por compromiso organizacional a la lealtad que tiene el
trabajador con la empresa, ademds refiere que es un estado psicoldgico en la que el
personal tiene la decisiva si permanecer en ella o no; ademads, el compromiso es el grado
participativo que tienen los trabajadores con respecto a los objetivos y metas de la

organizacion, identificindose a su vez con la cultura y valores de ella. (Bernal et al., 2021)

Se puede concluir, el compromiso es aquel sentimiento afectivo, relacion existente
entre trabajador y empresa, es un lazo que une a ambas partes, donde el trabajador se
siente identificado con todo lo que tenga que ver con la empresa, y este a su vez tiene
muchas expectativas sobre trabajador, la Unica finalidad es la lograr obtener beneficios

por ambas partes. (Baez et al., 2019)
Variable 2: Desempeiio laboral

El desempeifio laboral es la forma en la cual los trabajadores llevan a cabo sus
actividades laborales, es la fuerza puesta por el trabajador para cumplir las funciones y
tareas encomendadas, haciendo uso de sus habilidades, capacidades, destrezas, a fin de
lograr alcanzar los objetivos interpuestos por las organizaciones; para que una
organizacion logre el éxito va a depender del capital humano, un personal que garantice
la competitividad, que sean productivos, pero ello va a depender de cuanto motivados se
encuentre los trabajadores; asi mismo, es importante que las organizaciones determinen
a través de una evaluaciéon como se encuentra el trabajador para poder realizar la

retroalimentacion correspondiente y/o capacitarlos. (Gonzélez & Vilchez, 2021)

Para lograr que los trabajadores tengan un desempefio eficiente, va a depender de
factores motivacionales, lo cual va a conllevar que el trabajador sienta un grado de
satisfaccion o insatisfaccion dentro de la organizacion; los factores son motivacionales y
pueden ser extrinsecos, es aquello que guarda relacion con el entorno, las condiciones del
trabajo, el sueldo, etc., y los intrinsecos que se relacionan de forma directa con la
satisfaccion personal del trabajador, puede ser el reconocimiento brindado, oportunidad
de ascenso, crecimiento profesional, entre otras, va a depender de esos factores para lograr

que el trabajador se pueda desarrollar eficientemente. (Guzmaén et al., 2020)
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Factores que influyen en el desempeiio:

Segun la autora Marquez (2023) para lograr un desempeiio eficiente va a depender

de los siguientes factores:

Satisfaccion del trabajo: Es importante que el trabajador se sienta
comodo y satisfecho con el ambiente donde se encuentra laborando, ello
influird en que se empefien y se esfuercen por lograr los objetivos en la
empresa, y es que el sentimiento de satisfaccion conllevara a influir en
comportamiento y conducta que tendrd el trabajador dentro la
organizacion.

Autoestima: La autoestima es importante para el desarrollo de laborales
del personal, y es que va a depender de las oportunidades que se les brinde
que pueda influir positivamente o negativamente en la autoestima; cuando
no se les brinda oportunidad de crecimiento, el trabajador termina por
deprimirse y por ende repercute en su desempeiio.

Trabajo en equipo: El trabajo en equipo permite que interactien varios
individuos formando una cohesion entre ellos, lo cual, hace que se logre
buenas relaciones y sientan afecto por su trabajo.

Capacitaciones: Es un proceso que ayudara a formar a los trabajadores
para lograr potenciar sus habilidades y capacidades, generando que logren

desempeiiar sus tareas eficientemente.

El desempeiio de los trabajadores va a depender en gran medida de la capacidad

que tienen las organizaciones de asumir este reto, y del como hacer frente a través del

disefio de estrategias para poder llegar a la eficiencia y ser competitivos; en los ultimos

afos el desempefo ha cobrado mayor relevancia, ya que es considera una herramienta

que permite evaluar la efectividad y eficiencia de los recursos que estdn siendo utilizados,

asi mismo, ayuda contribuyendo verificando que se haya cumplido los objetivos

organizacionales. (Barradas et al., 2021)

Dimension 1: Condiciones fisicas

Las condiciones fisicas se consideran a todas a aquellas caracteristicas que pueda

afectar la seguridad, salud e integridad del trabajador en su centro de trabajo, ya sea de

forma positiva o negativamente; dichas condiciones involucran todo el entorno que pueda

ser un factor riesgo para el personal, desde riesgos quimicos, mecanicos, psicosociales,
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etc., inclusive si se contase con tecnologias adecuadas no se toman el tiempo de capacitar
al personal para su uso; sin embargo, hoy en dia, se han implementado medidas en las
organizaciones para cuidar y evitar que el trabajador pueda sufrir algin tipo de riesgo o
accidente mientras se encuentre realizando sus laborales, 1o que se busca, con estas
condiciones es tratar de reducir los posibles riesgos que puedan dafiar la salud del

empleado. (Sabastizagal et al., 2020)

Asi mismo, las condiciones fisicas juegan un papel importante para que el
trabajador pueda tener un desempefio eficiente, y es que si cuenta con los ambientes
adecuados influird en el aumento de su productividad; pero, si no cuentan con ello, puede
terminar generando depresion, estrés laboral, salud deficiente, accidentes, lesiones en los
trabajadores, conllevando a su vez a obtener resultados desfavorables que perjudican a la

misma organizacién. (Benaziz, 2021)

Sin embargo, las organizaciones a nivel global han descuidado estos aspectos tan
importantes, que se ha visto que es el personal quien termina afectado, todo debido a que
se encuentran desempefiando sus labores en situaciones y condiciones precarias, con una
mala infraestructura, no cuentan con buenos materiales ni insumos, entre otras cosas, lo
cual ha evidenciado el efecto negativo que ha generado en el personal repercutiendo en
la salud del personal; no solo ello, sino también que en muchos casos la negligencia de
las empresas ha terminado por cobrar la vida de los trabajadores. (Luengo & Montoya,

2020)
Indicador 1: Tecnologia

La tecnologia actualmente forma parte de la vida cotidiana del hombre, por lo que
se ha tenido que aprender a convivir y aprovechar las potencialidades que tienen; el
despliegue de la tecnologia y de las nuevas plataformas digitales han sido de ayuda para
lograr adquirir informacién de manera mds rdpida, asi mismo, han ayudado
proporcionando de forma préctica y relativa poder preservar la interaccién comunicativa
entre las personas; por otro lado, la tecnologias han permitido eliminar esas brechas que

existian entre las sociedades a nivel global. (Granados et al., 2020)

Asi mismo, la revolucién tecnologia ha tenido un gran impacto en el empleo, ya
que ha ayudado a que se reduzcan las fuerzas que se puedan emplear en el trabajo, asi
mismo, también ha ayudado a prevenir las altas tasas de eliminacion de las ocupaciones

con el surgimiento de nuevas formas de empleos; sin embargo, no en todos los casos la
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tecnologia ha traido beneficios positivos, en algunas situaciones estas han terminan por
reemplazar la mano de obra del hombre no calificada, y al ser una tecnologia inteligente

termina poniendo en riego los trabajos de las personas. (Britto et al., 2023)

Sin embargo, a pesar del rol tan fundamental que cumplen las nuevas tecnologias,
el incorporarlas en las organizaciones también tienen un costo elevado, aunque tienden a
reemplaza la mano de obra en ciertas industrias, para otras ayudan aumentando
oportunidades de empleos ocupacionales, para ser mds especificas en arquitectura,
ingenieria informética, entre otras. Por ello, a pesar que las circunstancias, las nuevas
tecnologias han ayudado a que las organizaciones pueden lograr un crecimiento

significativo en el mercado competitivo en poco tiempo. (Rubbi et al., 2020)
Indicador 2: Recursos materiales

Los recursos materiales son componentes con los que cuenta una empresa para
poder llevar a cabo su produccion, ellas son necesarias para poder desarrollar su actividad
econdmica, dentro de ellas estdn las instalaciones, infraestructura, maquinarias y equipos,
la meteria prima, etc., estos recursos son importante si se quiere lograr que el trabajador
realice un trabajo eficiente, ademads, el no contar con ellas puede ser perjudicial para logra

que se tenga una buena productividad en la empresa. (Peralta et al., 2020)

Muchas veces los recursos juegan un papel importante en la motivacién del
trabajador, y es que la carencia de ello puede ser perjudicial para el desempeio del
personal, los recursos influyen de manera significativa en la conducta del trabajador y por
ende en su productividad, por tal, es importante que las organizaciones cuiden este

aspecto si quiere lograr obtener buenos resultados. (Manjarrez et al., 2020)

A modo de concluir, se puede decir que los recursos materiales son todas aquellas
que constituye la empresa, desde la infraestructura hasta los equipos basicos que permiten
que se realice la produccion con la finalidad de satisfacer las necesidades de la sociedad;
no obstante, hay que mencionar la importancia de administrar eficientemente los recursos,
se debe hacerse de manera racional, a fin de lograr obtener mayor eficiencia y eficacia, y

continuar con el funcionamiento de la institucién. (Navarro, 2020)
Dimension 1: Evaluacion del desempeiio

La evaluacién de desempeiio es un proceso que permite juzgar el trabajo de la

persona, si ello estd siendo excelente, si tiene la cualidades necesarias, porque la
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evaluacion ayuda a determinar el mérito que tiene el trabajador en funcién al
cumplimiento de sus responsabilidades y funciones que realizan en su puesto a cargo; el
evaluar ayudara a conocer el grado de productividades del trabajador, el ausentismo, su
rendimiento, asi como también, los atributos que poseen, el comportamiento y con ello

los resultados que obtienen en beneficio de la organizacion. (Rivero, 2019)

Asi mismo, es considerada una de las principales herramientas utilizadas por las
organizaciones para poder administrar eficientemente a su capital humano, la evaluacion
son métodos y procesos que utiliza la empresa para poder medir el nivel de desempeiio
del trabajador, si ello se encuentra cumpliendo eficientemente sus funciones, la finalidad
de ello es la de poder identificar deficiencias y poder aplicar las medidas correctivas
necesarias, a través de la implementacion de programas, capacitaciones, etc.. (Zapata et

al., 2021)

Lo que se busca con la evaluacion es poder medir el grado de rendimiento del
trabajador, en qué medida son productivos, si tienen la capacidad y los conocimiento
necesarios para realizar sus funciones eficientemente, si se ajustan o no al perfil deseado;
ademads, es importante que las empresas conozcan como se encuentran desempefando sus
empleados, a fin de poder identificar quienes son efectivos y quienes no, para poder
realizar la retroalimentacidn o capacitacion correspondiente, para que puedan mejorar su

rendimiento en un futuro. (Cedeiio & Saltos, 2020)
Indicador 1: Rendimiento

El rendimiento es el producto del trabajo realizado por el trabajador o por un grupo
de trabajadores, para poder saber que el empleado est4 teniendo un buen rendimiento, va
a depender de las expectativas que la organizacion haya planeado, la cantidad y la calidad,
la cual, el empleado debe de haberlas cumplido o superado; el rendimiento laboral estima
la forma en la que estdn cumpliendo las tareas y funciones que se han encomendado.

(Oseda et al., 2019)

Del mismo modo, cuando se habla del rendimiento hace referencia al
comportamiento que tiene el trabajador, en la que demuestra eficiencia, efectividad y
productividad en las funciones que se les encomienda, donde, la eficiencia del trabajador
puede ser medida en funcién a los volimenes de produccién que ha realizado

satisfactoriamente, por tal motivo, si se quiere lograr que el personal tenga un buen
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rendimiento, es importante interiorizar la mision, vision y las responsabilidades en los

colaboradores. (Sanchez et al., 2023)

Por otro lado, el rendimiento también hace alusidn a la relacidn existente entre lo
que se ha producido y los materiales que se ha empleado, tales como son la materia prima,
mano de obra, entre otras, ademds también es la relaciéon entre el tiempo que se ha
invertido, por ejemplo, cuanto mas se produzca en el menor tiempo, se reflejara un nivel

de eficiencia y productividad mayor. (Cuba et al., 2020)
Indicador 2: Eficacia

Se entiende por eficacia a la capacidad que tiene toda organizaciones de poder
cumplir sus objetivos, integrando a la eficiencia y otros factores que se encuentran en el
entorno, es decir, la eficacia se entiende como el cumplimiento de los objetivos y la
eficiencia involucra a los recursos que serdn utilizados para lograr los resultados que se
espera; quiere decir, la eficacia tiene como finalidad el alcance de objetivos, y la
eficiencia también busca lograr alcanzar estos objetivos pero haciendo utilizando el

menor recursos. (Ramirez et al., 2022)

De igual manera, la eficacia hace alusién a la capacidad que se tiene de poder
lograr lo que se desea, se refiere al resultado que guarda relacién con el cumplimiento de
los objetivos y metas organizacionales, para lograr ser eficaz se tienen que ordenar las
tareas de manera que se prioriza cual tienen mayor alcance de lograrlo. (George et al.,

2021)

Finalmente, se concluye que la eficacia es la correlacién entre objetivos
resultados, hace referencia al estado en la cual una empresa ha logrado alcanzar sus
objetivos propuestos, es decir, es un indicador que permite medir la capacidad de tienen

las organizaciones para poder lograr el alcance de sus resultados. (Sudrez & Garcia, 2021)
Indicador 3: Retroalimentacion

La retroalimentacion es un proceso que ayuda proporcionando informacién al
individuo sobre su desempeiio, a fin de poder corregir y mejor para obtener mejores
resultados, se puede decir, que es la brecha existente entre los conocimientos previos que
se tiene y los nuevos que serdn adquiridos para poder mejorar y potenciar al trabajador,
mejorando sus habilidades a través de un ejercicio de reflexion que les permita identificar

sus habilidades y fortalezas para mejorar en el desempeio. (Espinoza, 2021)
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Se puede entender a la retroalimentacion como un mecanismo O proceso para
poder identificar errores y hacer las correcciones correspondientes; la retroalimentacion
se considera una de las estrategias mds efectivas para la evaluacion y el progreso de los
aprendizajes; es importante que se realicen las retroalimentaciones de manera constantes,
ya que ayudara a que se promueva el desarrollo en el trabajador para lograr mejores

resultados. (Morales et al., 2023)

Asi mismo, es importante comprende la importancia de brindar retroalimentacion
al personal, ya que ellas van a influir de manera significativa en el desempefio y su vez
en el alcance de los objetivos, ademds, también ayudara a fortificar los conocimientos y
adquirir nuevas habilidades al trabajador, con la finalidad de poder mejorar y fortalecer

las posibles debilidades para lograr un mejor desempefio. (Maynez & Vargas, 2022)
Dimension 3: Motivacién laboral

La motivacion es el impulso o fuerza interna que activa e incita al individuo a
realizar cualquier tipo de actividad orientada al alcance de una meta, con direccion al
logro de los objetivos, la motivacién juega un rol importante, ya que influye de manera
significativa en el desempefio y rendimiento de los trabajadores; asi mismo, la motivacién
se encuentra vinculada a los incentivos, debido a que estos generan entusiasmo en los
trabajadores, lo que conlleva a que influyan en el comportamiento del trabajador

impulsdndolo a que logren alcanzar los objetivos establecidos. (Bohdrquez et al., 2020)

El enfoque que tiene la motivacion es lograr el alcance de las metas trazadas, por
ello, guardan relacién con el desempeiio laboral, pero, si las organizaciones quieren lograr
todo ello, es importante que cuiden del capital humano, brindarle incentivos,
recompensas, reconocimiento, todo ello generara que el trabajador se sienta motivado y
satisfecho, conllevdndolos a querer esforzarse y comprometerse con el logro de los
objetivos; ademds, es una manera estratégica que ayuda en la retencion del personal.

(Zapata et al., 2023)

Hoy en dia, la motivacion es considerada uno de los factores mds importantes para
las empresas, porque ello da pie a que se puedan alcanzar los objetivos; si el personal
muestra bajo niveles de motivacion eso seria un problema, ya que no se esforzarian por
la empresa, por eso, es importante que la organizacion prioricen a sus trabajadores, que
realicen evaluaciones para conocer el estado en el que se encuentran, a fin de garantizar

que brindaran las condiciones laborales adecuadas a sus trabajadores. (Olarte et al., 2021)
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Indicador 1: Incentivos

Los incentivos laborales son contempladas herramientas gerenciales que generan
un impacto grande en la satisfaccidon de los empleados, son considerado estimulos que
logran influir en la productividad y rendimiento en los trabajadores, lo que se busca al
brindar los incentivos es poder optimizar el tiempo mejorando en ciertas actividades y
lograr la eficacia con mayor calidad, a fin de poder reducir costes en las empresas.

(Sanchez et al., 2022)

Hoy en dia, las organizaciones buscan ser mas competitivos, por tal es
fundamental contar con un capital humano adecuado que pueda desarrollar estrategias
que los diferencien de los demds, es ahi cuando aparecen los incentivos a jugar un papel
fundamental, ya que los incentivos son forma de poder impulsar al comportamiento del
trabajador para beneficio de la organizacion. Existen dos tipos de incentivos los
monetarios, que hace alusion al salario y el efectivo; y, los no monetarios es mds una
forma de promocidn para los trabajadores, como son el reconocimiento y otros tipos de

recompensas. (Aguilar, 2019)

Aunque, actualmente los trabajadores ya no se sienten motivados con el simple
hecho de recibir un incentivo monetario, ya que se ha identificado que los no monetarios
son mas beneficiosos y generan un efecto mucho mas positivo en el estado emocional de
los trabajadores, ello debido a que cuando se les compensa con dinero siempre ello se
destinan a los gastos, por tal motivo, es que muchos esperan en vez de eso que se les dé
oportunidad de crecimiento en la empresa, que les asciendan, etc., ya que eso si sera

permanente. (Madero, 2019)
Indicador 2: Recompensa

Las recompensas son consideradas incentivos poderosisimos para lograr
incrementar la satisfaccion del talento humano, las recompensas son técnicas eficaces que
son utilizadas por las organizaciones, la cual se basa en premiar al personal que tiene
potencial; este tipo de incentivo también sirve como factor motivacional para lograr que
el personal rinda mds y se esfuerce por alcanzar los objetivos y metas de la empresa.

(Colodro & Goyzueta, 2023)

Asi mismo, las recompensas son contribuciones que se les brindan a los

trabajadores por cumplir sus funciones y lograr el alcance de lo encomendado, son
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consideradas estrategias, ya que apoyan alineando y direccionando los esfuerzos de los
trabajadores hacia el logro de los objetivos organizacionales, ayudan también a la mejora
del desempeiio, generando que exista mayor sentido de compromiso, pertenencia con

empresa. (Arias & Lopez, 2020)

Las recompensas pueden ser distribuidas de tres maneras, dinero, es decir brindar
un salario adecuado; estima, por el respeto que se tienen al empleado, un trato justo; vy,
por seguridad, es decir, brindarle una estabilidad de carrera, estatus, entre otras; sin
embargo, se ha visto muchas veces que las empresas se desinteresan en estos temas o
también en ocasiones existe un desequilibrio, quiere decir, que el trabajador se esfuerza
mucho pero recibe una recompensa baja; eso genera un desequilibrio emocional en el

personal y termina ocasionando insatisfaccion. (Ruiz et al., 2022)
Indicador 3: Productividad

La productividad ha ido evolucionando en los dltimos afios, convirtiéndose en la
actualidad uno de los factores mds importantes a nivel empresarial, una organizacién
considerada productiva es aquella que logra alcanzar sus objetivos en un corto periodo y
aun costo menor; por ello, se define a la productividad como la eficiencia que se tiene en
producir, es decir, ser productivos significa saber utilizar los recursos de forma 6ptima,
para lograr un bien mayor, reduciendo costos y logrando generar ventajas competitivas..

(Ramirez et al., 2022)

Asimismo, la productividad ayuda a que las empresas sean mas competitivas y
contribuyen aportando al crecimiento econdémico, en términos generalizados, ella se
caracteriza por indicar la eficiencia a través de uso adecuado y 6ptimo de los recursos a

la hora de producir un bien o servicio. (Quijia et al., 2021)

Continuando, la productividad es la relacién existente entre la cantidad de los
bienes que se obtenido del proceso productivo y los recursos que se han invertidos para
lograr la obtencién de dichos productos, dentro de ello también se cuenta el tiempo
utilizado; la productividad puede ser medida en funcién a la cantidad de bienes que se ha
producido de un insumo, asi mismo, se puede calcular por distintos métodos, por ejemplo,

productividad por trabajador, por horas, por maquinas, etc. (Zayas, 2021)
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Marco tedrico
Empresa

La empresa se considera uno de los pilares mds importantes en el entorno
econdmico, es una unidad econémica que se encarga de producir bienes y servicio para
satisfacer a la sociedad, a cambio de una contraprestacion; la finalidad de tiene es la de
poder lucrar, generar ganancias, obtener rentabilidad y permanencia en el mercado
competitivo; ademads, las empresas son fuentes principales que impulsa a la economia,
aportan con nuevos puestos de trabajo, y a su vez, generan riquezas a un pais. (Tantalean,

2020)
Empleado

El trabajador o empleado es la persona que forma parte del capital humano de
empresa y que se encuentra ligado a ella por medio de un contrato, es quien presta sus
servicios a cambio de una percepcién econdémica, asi mismo, el termino trabajador hace
alusién al individuo en si, que tiene una relacién laboral con una organizacién bajo una
modalidad contractual de cualquier tipo, en ella se comprometen a prestar sus servicios

en beneficio de la entidad. (Wilches et al., 2021)
Lider

El lider es la persona que tienen la capacidad y facultad de poder influir en otras
personas, su conducta y sus palabras logran incidir en el comportamiento de los demds
miembros dentro de una empresa, a fin de lograr que se alcance los objetivos en comtn
que se tienen; existen muchos tipos de lideres con distintos atributos, pero tienen el mismo
fin, sin embargo, no todos logran influir en el personal como lo desean, por ello, es
importante que un buen lider fomente el compromiso, la confianza, que sepa fortalecer al
trabajador, esto va a generar que el trabajador se sienta motivado y su desempeiio mejore.

(Petrone, 2020)
Microempresas

Las Micro empresas son componentes importantes dentro de un estado, ya que
ayudan promoviendo el crecimiento econdémico, ellas desempefian un rol muy importante,
ya que son las principales generadoras de empleo y permiten que se posibilite el
crecimiento a nivel econdmico y social en cualquier pais, contrayendo de esta manera a

reducir la pobreza. Asi mismo, es importante que las Mypes cuenten con planificacién
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estratégica que les permita hacer combatir y confrontar cualquier amenaza que puedan
existir y lograr obtener la rentabilidad para continuar contribuyendo en un pais. (Baldeos,

2020)
Rentabilidad

La rentabilidad es la capacidad que tiene la empresa de emplear todo su potencial
para asegurar su supervivencia de manera prospera a largo plazo, para ello, se debe definir
objetivos estratégicos que les ayude a lograr alcanzarlos; para medir la rentabilidad se
emplean indicadores como la ratio a fin de poder evaluar los resultados de las actividades
realizadas, de esta manera, se verd si la empresa estd siendo eficiente. (Belloso et al.,

2021)
Trabajo

El trabajo es considerado un derecho fundamental del ser humano, que es
indispensable para poder lograr tener una vida digna, todos tienen el derecho de hacer
efectiva esa realizacion; asi mismo, se entiende que es una actividad que realiza el
hombre, en la que producen bienes y servicios para poder satisfacer las otras necesidades
que son materiales, ademads, el esfuerzo que realizan es a cambio de una remuneracion,

que les permitird obtener utilidades y adquirir bienestar. (Cristancho, 2022)

2.3. Hipétesis

Segtn Espinoza et al., (2023) menciona que en los andlisis descriptivos no les
corresponde el planteamiento de hipétesis, ya que en ellas solo se describen y se recogen
datos, mas no se pretende explicar las causas posibles. En el presente estudio no se plante6
hipétesis dado que fue un estudio de andlisis descriptivo, y solo se describié las
caracteristicas de las variables en estudio clima laboral y desempefio laboral del

restaurante “Lobito”.
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III. Metodologia

3.1. Tipo, Nivel y Diseiio de investigacion

Tipo de investigacion

La investigacion fue de tipo cuantitativo porque se midieron las caracteristicas de
las variables clima laboral y desempefio laboral del Restaurant “Lobito”, ademas, se
elabor¢ tablas estadisticas para hacer el calculo de los datos nimeros en frecuencias y

porcentajes, para brindar los resultados.

Segtn los autores Arias (2021) manifestaron que las investigaciones de enfoque
cuantitativo son aquellas que permiten medir las variables a través de datos numérico, y

son procesadas en tablas de distribucion estadisticas, ya que son datos cuantificables.
Nivel de investigacion

La investigaciéon fue de nivel descriptivo debido a que fueron descritas las
caracteristicas de las variables en estudio clima laboral y desempefio laboral del

restaurante “Lobito”, asi como la dimensiones de cada una de ellas.

Segin manifiestan Romero et al., (2024) las investigaciones de nivel descriptivos
se encargan de describir caracteristicas, atributos, perfiles y funciones de un fenémeno en
especifico ocurridos en un contexto natural, aqui no se interviene en el entorno, para este

estudio se recopilan datos ya existentes para que los resultados puedan reflejar la realidad.
De propuesta

La investigacion fue de propuesta porque se procedi6 a elaborar un plan de mejora
en funcién a las respuestas que fueron obtenidas, en donde se detallaron posibles
estrategias para que el duefio del restaurante pueda aplicarlos de ser conveniente, para
poder mejorar la problemadtica encontrada en las variables en estudio clima laboral y

desempefio laboral.

Segtin Arias et al., (2022) manifiestan que las investigaciones de propuesta son
aquellas donde se redactan planes de acciones procedimentales para dar posibles
soluciones a problemas que se puedan haber encontrado, es decir, se plantean
proposiciones resolutivas a partir de haber realizado un proceso de investigacion previo,

para poder proponer ciertas alternativas que puedan hacer el cambio.
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Disefio de investigacion

La investigacion fue de disefio no experimental ya que las variables en estudio
clima laboral y desempefio laboral del restaurante “Lobito”, no fueron manipulados bajo
ninguna circunstancia, se realiz6 el estudio bajo un contexto actual y los resultados que

fueron presentados, no fueron modificadas, ni alterados.

Segiin manifiestan los autores Espinoza et al., (2023) una investigacién no
experimental es aquella en que las variables no pueden ser manipuladas de manera
deliberada, simplemente se observa el fendmeno en el contexto actual en el que se
encuentra, para posteriormente poder hacer el andlisis; es decir, no se manipula la

situacidn, sino que se observa una situacion ya existente.

El estudio fue transversal debido a que la recopilacion de los datos se realizé una

sola vez, en un momento determinado ya que tuvo un inicio y un final.

La investigaciones de métodos transversales segin los autores Arias et al., (2022)
son aquellas en donde los datos recogidos se dan un solo momento y por una tnica vez,

es decir, se realizan en una sola instancia, por lo que no se requiere de un seguimiento.

3.2. Poblacion

Poblacion

Para el estudio, la poblacion estuvo compuesta por 8 trabajadores del restaurante
“Lobito”, se empled la misma poblacion de trabajadores para ambas variables clima

laboral y desempefio laboral; datos brindados por el restaurante.

Segin Espinoza et al., (2023) manifiestan que la poblacién es el conjunto de
individuos, objetos, elementos que habitan en un espacio o universo que presentan las
mismas caracteristicas o son consideradas de la misma especie, que se encuentran en el
mismo lugar y tiempo determinado. La poblacion es la totalidad de todos los individuos

y ellas pueden ser finitas o infinitas.
Criterios de inclusion

e Todos los trabajadores del restaurante “Lobito”
Criterios de exclusion

e Se excluyo al dueno del restaurante “Lobito”
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Muestra

Para ambas variables, la muestra estuvo conformada por un grupo de 8

trabajadores del restaurante “Lobito”.

Segin Romero et al., (2024) mencionan que la muestra es el subconjunto que
representa una parte de la poblacién y la cual es tomada para poder realizar un estudio,
para poder seleccionar la muestra es importante tener en cuenta el tipo de muestra que se
va a utilizar, ya en funcién a ello poder hacer el cilculo del tamafio de muestra al que se

le realizara el analisis.
Muestreo: Censal

El tipo de muestreo fue censal, debido a que la poblacién y muestra que se

consider6 fueron iguales, por ser una poblacion pequefia.

Segun Arias et al., (2022) manifiestan que el muestreo censal es cuando es tomada
a toda la poblacién como muestra para hacer el andlisis, es decir, la muestra y la poblacién
tienden a ser similares debido a que son cantidades pequeiias, por lo que, se termina

tomando a toda la poblacion.
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3.3.

Operacionalizacion de variables

Variables Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de | Categorizacion y
mediciéon valorizacion
El clima laboral se entiende como el estado de satisfaccion que | Ambiente Comunicacion Likert Siempre =5
puede sentir un empleado dentro de su &mbito laboral, pero ello laboral asertiva Casi siempre =4
va a depender de multiples factores tanto fisicos como Relaciones A veces =3
emocionales que van incidir en el comportamiento Yy interpersonales Casi nunca =2
Clima desempeiio del trabajador; factores como el ambiente laboral, Metas Nunca =1
laboral las condiciones laborales, las relaciones personales, entre otras, —
. . . Condiciones | Jornada laboral
serdn las determinantes para hacer que el trabajador tenga una
- . < laborales -
percepcion adecuada de su trabajo, y va a ser en funcién a ello Beneficios
que el trabajador se pueda desempeiar adecuadamente sus sociales
actividades diarias. (Pilligua & Arteaga, 2019) Estabilidad
laboral
Satisfaccion | Remuneracion
laboral Compromiso
El desempeiio laboral es la forma en la cual los trabajadores | Condiciones Tecnologia Likert Siempre = 5
llevan a cabo sus actividades laborales, es la fuerza puesta por fisicas Recursos Casi siempre = 4
el trabajador para cumplir las funciones y tareas encomendadas, materiales A veces =3
Desempefio | haciendo uso de sus habilidades, capacidades, destrezas, a fin | Evaluacién Rendimiento Casi nunca =2
laboral de lograr alcanzar los objetivos interpuestos por las de Eficacia Nunca =1
organizaciones; para que una organizacion logre el €xito va a | desempefio : -
. . Retroalimentaci
depender del capital humano, un personal que garantice la n
competitividad, que sean productivos, pero ello va a depender — :
. . e Motivacién Incentivos
de cual motivados se encuentre los trabajadores; asi mismo, es laboral
importante que las organizaciones determinen a través de una abora Recompensa
evaluacién como se encuentra el trabajador para poder realizar Productividad

la retroalimentacién correspondiente
(Gonzalez & Vilchez, 2021)

y/o  capacitarlos.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica

Segun Romero et al., (2024) mencionan que existen muchas técnicas que ayudan
a poder recopilar datos para una investigacidn, sin embargo, una de las técnicas mas
utilizadas es la encuesta, ya que esta permite que se pueda recopilar datos de opiniones,
actitudes y ciertas caracteristicas de forma directa y simple, a través de un cuestionario

estructurado, ellas puede realizarse de manera presencial o también pueden ser virtuales

Para la recopilacion de los datos de la investigacion la técnica que se empleo fue
la encuesta, para ambas variables clima laboral y desempefio laboral la muestra estuvo

compuesta por trabajadores.
Instrumento

Segun Arias et al., (2022) manifiestan que el cuestionario es una herramienta que
es utilizado para recolectar datos generalmente para investigaciones, generalmente las
preguntas se encuentran estructuradas en una tabla y las respuestas se encuentran
enumeradas; cabe sefialar, aqui no hay respuesta buena o mala, ya que al ser nimero las

respuestas son indistintas.

Para la recolectar los datos el instrumento que se empleo fue el cuestionario, el
cual estuvo compuesta por 16 preguntas de manera general, que fueron aplicadas a los
trabajadores del restaurante “Lobito”, las preguntas se encontraban distribuidas de la
siguiente manera, para la variable Clima laboral estuvo conformada por 8 preguntas, y
para la segunda variable que es desempefio laboral estuvo compuesta por 8 preguntas, en
ambos casos se empled la escala Likert para dar respuesta a las preguntas con una
valorizacion desde “nunca” hasta “siempre”; el cuestionario se podra encontrar en el
anexo 2. El cuestionario fue evaluado y validado por 3 expertos con maestria en la rama
de administraciéon, luego de la validaciéon se procedié6 recién a la aplicacion
correspondiente, asi mismo, para verificar la confiabilidad del cuestionario se empleé el
coeficiente de Alfa de Cronbach arrojando como resultado para la variable Clima laboral
un 0.84 y para Desempefio laboral un 0.94 de confiabilidad, se concluyendo que el grado

de confiabilidad es alta.

3.5. Método de analisis de datos
Segiin Romero et al., (2024) manifiestan que el andlisis de datos se procede a
elaborar una vez que se han recopilado los datos, para el anélisis se hace uso de softwares
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estadisticos, asi mismo, se emplean técnicas cualitativas y métodos especificos, seglin sea
el propo6sito del estudio; este andlisis es importante ya que permitird dar respuestas a las

preguntas investigadas y a otorgar resultados significantes.

Para el andlisis de los datos recolectados se emple6 el andlisis descriptivo de las
variables estudiadas, el cual, se elaboraron tablas estadisticas de frecuencia para la

tabulacion.

De igual manera, se emplearon los siguientes programas de Microsoft: el
programa Microsoft Word fue empleado para realizar la redaccion del trabajo de informe,
de igual forma, el Microsoft Excel para poder realizar la tabulacién de las preguntas como
la elaboracién de las tablas y el disefio de figuras, asi mismo, se utiliz6 también el
programa de Mendeley para realizar las citas correspondientes y las referencias
bibliogréficas, del mismo modo, el programa de Turnitin para la verificacion del anti
plagié y medir la similitud en referencia a otros estudios; por dltimo, es empleo el
programa de PowerPoint para la presentacion del trabajo en forma de diapositivas que fue

utilizada en la ponencia para defensa de la investigacion, frente al asesor y a los jurados.

3.6. Aspectos éticos

Para la presente investigacion se empled los principios éticos de acuerdo al
Reglamento de integridad cientifica del Consejo Universitario con Resoluciéon N.° 0277-
2024-CU-ULADECH Catdlica, velando que se cumplan con ello; se aplicaron los

siguientes principios.

Respeto y proteccion de los derechos de los intervinientes: Se brindo
proteccion a todos los participantes que formaron parte de la investigacion, se respeto la
privacidad, por lo que no se expuso los datos brindados, nimeros y no se tomaron
fotografias sin una autorizacion previa; asi mismo, se brindd informacion veraz de la
finalidad de la investigacion para mayor seguridad, de igual forma, en todo momento se
cuid¢ la integridad y dignidad de los encuestados, asi como también la privacidad de la
empresa, dado que la informacién recabada no fueron utilizados para otros fines que no

sean investigativos.

Cuidado del medio ambiente: En todo momento se opt6 por cuidar los recursos
y contribuir al cuidado del medio ambiente, por ello, se empled papeles reciclados a la

hora de aplicar el cuestionario, asi mismo, se cuidé el uso de la energia eléctrica, evitando
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dejar los aparatos enchufados como la laptop y/o computadora, solo se utilizé cuando fue

requerido.

Libre participacion por propia voluntad: Antes de aplicaciéon de los
cuestionarios se dio a conocer al duefio de la empresa la finalidad de la investigacion,
cual, brindo el permiso correspondiente, para ello, se presentd una carta al duefio quien
autorizo que se dé la investigacidn; asi mismo, se presentd a los participantes un
consentimiento informado donde autorizaron su participacion libre y voluntariamente a

través de la firma que dieron.

Beneficencia y no maleficencia: Durante la investigacion, se informé al duefio y
a los trabajadores que su participacion no ocasionaria ningin tipo repercusion, ni dafo
alguno; asi mismo, cuando se aplicé las encuesta, se realizé en los tiempos libres del
trabajador, a fin de que no afecte sus labores cotidianas ni cause algin problema en su
ambiente laboral; se les recalco también la importancia de sus participaciones en la
investigacion, resaltando el beneficio que traerd porque ayudara a adquirir nuevos

conocimiento con respecto al clima laboral y el desempefio en el trabajo.

Integridad y honestidad: Durante toda la investigacion se trabajé de forma recta
e integra, la informacién que fue brindada fue veridica y real sacadas de fuentes confiables
y seguras, de igual forma, se le puso en conocimiento al duefio de la finalidad de la
investigacion y si desea saber los resultados podra encontrarlas en el presente trabajo o
caso contrario se le proveerd una copia; y en todo momento se actué de forma profesional

y con ética.

Justicia: A todos los participantes se les brindo un trato equitativo, con
cordialidad y amabilidad, no hubo ningun tipo de preferencia; asi mismo, los
cuestionarios que se les otorgo fueron igual para todos, sin distincién por el cargo o puesto
que ocupan; por dltimo, los resultados obtenidos se le dio a conocer al duefio para su

conocimiento.
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IV. Resultados

Objetivo especifico 1: Describir las caracteristicas del ambiente laboral en el

restaurante “Lobito”, Distrito Cerro Azul, Canete, 2024.

Tabla 1.

Caracteristicas del ambiente laboral en el restaurante “Lobito”, Distrito Cerro
Azul, Cariiete, 2024.

Ambiente laboral N %
Buena comunicacion entre compafieros y el duefo

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 2 35.50
Casi siempre 6 62.50
Siempre 0 0.00
Total 8 100.00
Las relaciones interpersonales influyen en el clima

Nunca 8 100.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 0 0.00
Siempre 0 0.00
Total 8 100.00
Fomenta un buen ambiente laboral para el alcance

de metas

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 5 62.50
Casi siempre 3 37.50
Siempre 0 0.00
Total 8 100.00

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores del Restaurante

“Lobito”.
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Figura 1.

Caracteristicas del ambiente laboral en el restaurante “Lobito”, Distrito Cerro Azul,
Caiiete, 2024.

100.00%
90.00%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%
0.00%
Existe buena Las relaciones Fomentan un buen
comunicacion entre interpersonales ambiente laboral para
compafieros y duefios influyen en el clima lograr el alcance de

metas

H Nunca 0.00% 100.00% 0.00%

M Casi nunca 0.00% 0.00% 0.00%

M A veces 35.50% 0.00% 62.50%

Casi siempre 62.50% 0.00% 37.50%

M Siempre 0.00% 0.00% 0.00%

Nota: La figura muestra los resultados de las caracteristicas del ambiente laboral en el
restaurante “Lobito”, Distrito Cerro Azul, Cafete, 2024.
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Objetivo especifico 2: Identificar las caracteristicas de las condiciones laborales

en el restaurante “Lobito”, Distrito Cerro Azul, Canete, 2024.

Tabla 2.

Caracteristicas de las condiciones laborales en el restaurante “Lobito”, Distrito Cerro

Azul, Cariete, 2024.

Ambiente laboral N %
Respetan la jornada laboral segun la ley

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 2 25.00
Casi siempre 6 75.00
Siempre 0 0.00
Total 8 100.00
Brindan los beneficios sociales necesarios

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 5 62.50
Siempre 3 37.50
Total 8 100.00
Satisfaccién con la estabilidad que brindan

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 5 62.50
Casi siempre 3 37.50
Siempre 0 0.00
Total 8 100.00

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores del Restaurante

“Lobito”.
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Figura 2.

Caracteristicas de las condiciones laborales en el restaurante “Lobito”, Distrito Cerro
Azul, Caiiete, 2024.

80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%
0.00% —
Respetan la jornada Brindan todos los Te sientes satisfecho
laboral de acuerdo a la beneficios sociales con la estabilidad que
ley necesarios brindan
H Nunca 0.00% 0.00% 0.00%
H Casi nunca 0.00% 0.00% 0.00%
M A veces 25.00% 0.00% 62.50%
Casi siempre 75.00% 62.50% 37.50%
B Siempre 0.00% 37.50% 0.00%

Nota: La figura muestra los resultados de las caracteristicas de las condiciones laborales
en ¢l restaurante “Lobito”, Distrito Cerro Azul, Cafiete, 2024.
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Objetivo especifico 3: Describir las caracteristicas de la satisfaccion laboral en

el restaurante “Lobito”, Distrito Cerro Azul, Canete, 2024.

Tabla 3.

Caracteristicas de la satisfaccion laboral en el restaurante “Lobito”, Distrito Cerro

Azul, Cariete, 2024.

Satisfaccion laboral N %
La remuneracion va acorde al desempefio de funcién

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 1 12.50
Casi siempre 6 75.00
Siempre 1 12.50
Total 8 100.00
Comprometido con la labor que realizas para el logro de

objetivos

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 3 37.50
Casi siempre 5 62.50
Siempre 0 0.00
Total 8 100.00

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores del Restaurante

“Lobito”.
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Figura 3.

Caracteristicas de la satisfaccion laboral en el restaurante “Lobito”, Distrito Cerro
Azul, Cariete, 2024.

80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00% 4
0.00%
La remuneracion va acorde a las Te sientes satisfecho con la labor
funciones que desempefian ue realizas para lograr el alcance
de obejtivos
B Nunca 0.00% 0.00%
M Casi nunca 0.00% 0.00%
W A veces 12.50% 37.50%
Casi siempre 75.50% 62.50%
W Siempre 12.50% 0.00%

Nota: La figura muestra los resultados de las caracteristicas de la satisfaccion laboral en
el restaurante “Lobito”, Distrito Cerro Azul, Canete, 2024.
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Objetivo especifico 4: Describir las caracteristicas de las condiciones fisicas en

el restaurante “Lobito”, Distrito Cerro Azul, Canete, 2024.

Tabla 4.

Caracteristicas de las condiciones fisicas en el restaurante “Lobito”, Distrito Cerro
Azul, Caiiete, 2024.

Condiciones fisicas N %

Cuenta con tecnologia moderna que ayuda a un mejor

desempeifio

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 3 37.50
Siempre 5 62.50
Total 8 100.00
Recursos necesarios para el desempeiio de funciones

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 4 50.00
Siempre 4 50.00
Total 8 100.00

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores del Restaurante

“Lobito”.
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Figura 4.

Caracteristicas de las condiciones fisicas en el restaurante “Lobito”, Distrito Cerro
Azul, Cariete, 2024.

70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00% A AT
0.00%
Cuentan con tecnologia moderna Brindan los recursos materiales
que ayuda a tener un mejor necesarios para el desempeifio de
desempefio funciones
B Nunca 0.00% 0.00%
M Casi nunca 0.00% 0.00%
B A veces 0.00% 0.00%
Casi siempre 37.50% 50.00%
H Siempre 62.50% 50.00%

Nota: La figura muestra los resultados de las caracteristicas de las condiciones fisicas en

el restaurante “Lobito”, Distrito Cerro Azul, Cafete, 2024.
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Objetivo especifico 5: Describir las caracteristicas de la evaluacion de

desemperio en el restaurante “Lobito”, Distrito Cerro Azul, Cariete, 2024.

Tabla 5.

Caracteristicas de la evaluacion de desemperio en el restaurante “Lobito”, Distrito
Cerro Azul, Cariiete, 2024.

Evaluacién de desempeiio N %
Realiza evaluaciones periddicamente para medir el

rendimiento

Nunca 0 0.00
Casi nunca 6 75.00
A veces 2 25.00
Casi siempre 0 0.00
Siempre 0 0.00
Total 8 100.00
Tu desempefio contribuye al logro de objetivos

eficazmente

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 2 25.00
Casi siempre 6 75.00
Siempre 0 0.00
Total 8 100.00
Brindan retroalimentacion para mejoras en el

desempeifio

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 5 62.50
Casi siempre 3 37.50
Siempre 0 0.00
Total 8 100.00

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores del Restaurante

“Lobito”.
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Figura 5.

Caracteristicas de la evaluacion de desemperio en el restaurante “Lobito”, Distrito
Cerro Azul, Caiiete, 2024.

80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

Realizan evaluaciones Tu desempefio Brindan

de forma periodica contribuye al logro de retroalimentacion

para medir el los objetivos de forma para poder mejorar en
rendimiento laboral eficaz el desempefio

H Nunca 0.00% 0.00% 0.00%
M Casi nunca 75.00% 0.00% 0.00%
M A veces 25.00% 25.00% 25.00%
Casi siempre 0.00% 75.00% 75.00%
W Siempre 0.00% 0.00% 0.00%

Nota: La figura muestra los resultados de las caracteristicas de la evaluacién de

desempeiio en el restaurante “Lobito”, Distrito Cerro Azul, Canete, 2024.
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Objetivo especifico 6: Identificar las caracteristicas de la motivacion laboral en

el restaurante “Lobito”, Distrito Cerro Azul, Canete, 2024.

Tabla 6.

Caracteristicas de la motivacion laboral en el restaurante “Lobito”, Distrito Cerro Azul,

Caiiete, 2024.

Evaluacién de desempeiio N %
Los incentivos van acorde a la productividad

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 4 50.00
Siempre 4 50.00
Total 8 100.00
Brindan recompensa como motivacion para el logro

de alcance de metas

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 1 12.50
Casi siempre 4 50.00
Siempre 3 37.50
Total 8 100.00
La motivacién juega un papel importante para lograr

el incremento en la productividad

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 5 62.50
Siempre 3 37.50
Total 8 100.00

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores del Restaurante

“Lobito”.
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Figura 6.

Caracteristicas de la motivacion laboral en el restaurante “Lobito”, Distrito Cerro Azul,
Caiiete, 2024.

70.00%

60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00% J
—— ——
0.00%
Los incentivos se Brindan recompesas La motivacion juega
encuestran acorde a la como motivacion para un papel importante
productividad el alcance de metas para lograr el
incremento en la
productividad
B Nunca 0.00% 0.00% 0.00%
B Casi nunca 0.00% 0.00% 0.00%
M A veces 0.00% 12.50% 0.00%
Casi siempre 50.00% 50.00% 62.50%
H Siempre 50.00% 37.50% 37.50%

Nota: La figura muestra los resultados de la motivacion laboral en el restaurante

“Lobito”, Distrito Cerro Azul, Canete, 2024.
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Objetivo especifico 7: Elaborar una propuesta de un plan de mejora del clima laboral para el desemperio laboral en el restaurante

“Lobito”, Distrito Cerro Azul, Cariete, 2024.

Tabla 7.

Propuesta de plan de mejora del clima laboral para el desemperio laboral en el restaurante “Lobito”, Distrito Cerro Azul, Cariete, 2024.

Variable | Indicador Problema Causas Consecuencias Acciones de mejora Responsable | Presupuest
S 0s
Clima Metas El 62.50% de | Falta de interés | Personal Promover un ambiente Dueiio (a) S/1,000.00
laboral trabajadores por fomentar un | desmotivado, con | adecuado para bienestar
indicaron que | buen  ambiente | baja de los trabajadores, con la
el restaurante a | laboral para | productividad por | finalidad de  lograr
veces fomenta | bienestar del | que no se | obtener resultados
el ambiente | personal. encuentran mayores y productividad
laboral para el laborando en un | alta.
alcance de ambiente e Fomentar la
metas. favorable. comunicacién y el
trabajo en equipo.
e Ofrecer espacios de
descanso.
e Tener reuniones
fuera del area laboral
para entablar lazos.
Desconocimiento | Trabajadores poco | Cuidar y mantener los
del impacto que | comprometidos espacios fisicos en buenas
tiene  ambiente | con lograr | condiciones, y, mejorar la
para el alcance de | alcanzar las | comunicacion en el
las metas. metas, ya que la | trabajo, ya que esto es un
empresa no | factor clave para lograr el
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fomenta un
ambiente propicio
para ello.

alcance de objetivos, ya
que el contar con un buen
ambiente generard mayor
confianza en el
trabajador,
comprometiéndolos mads
con la empresa.

El duefio se
enfoca mas en

otros temas,
restando

importancia al
ambiente que

manejan en la
empresa.

No se logra
alcanzar los
objetivos que se
estan
estableciendo, por
la falta de
implicancia en las
tareas por parte de
los trabajadores.

Comunicar al duefio la
importancia 'y la el
impacto de contar con
ambientes adecuados para
lograr el alcance de los
objetivos, esto con la
finalidad de concientizar

e impulsar a que mejoren

estos aspectos, para lograr

mayores beneficios.

e Evaluar al personal
sobre  su  estado
emocional, con el
objetivo identificar y
poder hacer las
mejoras.

Estabilidad
laboral

El 62.50%

trabajadores
manifestaron
que a veces se

satisfechos con
estabilidad

Falta de
presupuesto para
brindar
estabilidad y
retener al personal
potencial.

Alta rotacion de
personal, porque
los trabajadores

terminan por
abandonar a la
empresa por

Retener y cuidar al
personal potencial, que
han apoyado y estado
durante el proceso de
crecimiento de la
empresa, ya que ellos
serdn con que continuardn
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que les brinda
la empresa.

opciones de
trabajos mejores.

comprometidos con el
logro y el alcance de
metas a largo plazo.

e Brindar estabilidad a
los trabajadores que
ya tienen tiempo, con
el objetivo de evitar
que se generen costos
de forma constante.

Desconocimiento
de la repercusion
que tiene en la
productividad de

Personal estresado
e inseguro, lo
cual, esta
ocasionando baja

Administrar

adecuadamente el capital
humano que tiene la
empresa, con el objetivo

los trabajadores, | productividad y | de asegurar su
la falta de | desanimo de | permanencia, ello
estabilidad. seguir en la|conllevara a que el
empresa. personal se sienta seguro
e identificando con la
empresa, esforzdndose
por ella, de esta manera se
evitard también realizar
gastos innecesarios cada
vez que se desee reclutar

personal nuevo.
Evadir todos los | Abandono de | Cuidar al  personal
beneficios que les | trabajadores brindédndoles beneficios y
corresponderian potenciales, salario adecuados que
por ley al ser | porque se sienten | puedan satisfacer sus
personal estable. | insatisfecho y | necesarios, ya que esto es
descontentos, una forma de retener
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generdndoles
estrés por la
inestabilidad e
inseguridad  que
sienten.

también al personal,
logrando que contintden
en el restaurante porque
en otros lados no le
brindan lo mismo.

Desempefio
laboral

Rendimient
0

El 75.00% de
los
trabajadores
indicaron que
el restaurante
casi nunca
realiza
evaluaciones
de forma
periddica para
medir el
rendimiento.

Falta de interés
por brindar un
servicio
adecuado.

Servicio
ineficiente y de
baja calidad que

Encuestar a los
comensales  sobre el
servicio que ofrece el
restaurante, esto con el
objetivo de poder detectar
las deficiencias en la
personal y emprender un
plan (capacitacién) que
fortifique 'y  permita
mejorar las deficiencias
encontradas, para lograr
que el personal brinde un
mejor servicio y poder
satisfacer a los clientes.

No querer hacer
un gasto
innecesario en el
personal.

genera
insatisfaccion.
Personal poco
calificado, que
desconoce los
protocolos de un
servicio de
calidad.

Evaluar peridédicamente a
los trabajadores, sobre sus
conocimiento y
capacidades, para poder
detectar que fallas estan

teniendo  durante  su
proceso  productivo 'y
poder realizar las
capacitaciones

correspondientes, ello
con el objetivo de

Duefio (a)

S/1,000.00
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potenciar al trabajador y
puedan brindar un mejor
servicio.

No conocen las
ventajas que trae a
la empresa tener
personal
capacitados.

Trabajadores que
comenten
multiples errores,
poco productivos
y con desempefio
inadecuado.

Cuidar el potencial del
personal, a través de la
constante formacion y
entrenamiento, con
respecto al servicios de
atencion, con la finalidad
de lograr mantenerlos
actualizados sobre los
protocolos de calidad y
puedan aplicarlo durante
el desempefio de sus
funciones, esto generara
impacto en el cliente,
logrando fidelizarlos vy
atraer a nuevos.

Retroalime
ntacion

El 62.50% de
trabajadores
mencionaron
que a veces les
brindan
retroalimentaci
on para
mejoras en el
desempeiio.

Desconocen las
deficiencias en la
empresa por que

Errores constantes
en el servicio que
brinda el personal,

Detectar las deficiencias
que tiene personal, con el
objetivo de  realizar

no realizan | por no identificar | retroalimentaciones y

evaluaciones las fallas. evitar que el personal

constantes. tenga errores constantes
que puedan ser
perjudicial para el
restaurante.

No cuentanconun | Los trabajadores | Contratar cada cierto

profesional  que | no estdn | tiempo a un profesional

brinde la | desarrollando sus | especializado en normas

Dueiio (a)

S/500.00
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retroalimentacion

funciones al cien

de higienes y calidad, con

0 capacitacion. por ciento, por |el objetivo de mantener
desconocimiento | actualizado al personal y
y estar | puedan lograr un mejor
actualizados  en | desempeiio, ello
ciertos temas. conllevara a que el
restaurante tenga buenos
resultados, capte mads
clientes y pueda crecer

estratégicamente.
Generar ingresos, | Clientes Cuidar a los clientes fieles
sin percibir el | insatisfechos y | a la empresa,
estado del | descontentos, satisfaciendo sus
personal del como | porque el | necesidades; ofreciendo
estdn brindado el | restaurante no | un servicio de calidad que

Servicio.

cuida el servicio
que el personal
esta ofreciendo.

cumpla sus expectativas.

e Formar y
retroalimentar al
personal, para
potencializar sus

talentos y aprovechar
sus fortalezas, con la
finalidad de lograr
alcanzar los
objetivos
empresariales.
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V. Discusion

Objetivo especifico 1: Describir las caracteristicas del ambiente laboral en el

restaurante “Lobito”, Distrito Cerro Azul, Caiiete, 2024.

Buena comunicacién entre compaferos y duefio: El 62.50% de trabajadores
mencionaron que existe casi siempre buena comunicacién en el restaurante entre los
compafieros y el duefio (tabla 1); los resultados coinciden con la investigacién realizada
por Rivadeneyra (2023) titulada Clima organizacional en la gestion administrativa de la
red de salud Caiiete Yauyos, periodo 2019, donde se encontr6 que el 40% de trabajadores
mencionaron que casi siempre se maneja buena comunicacién y empatia en la empresa,
del mismo modo, coincide con el estudio de Zarate (2023) titulada Motivacion y
desemperio laboral en casa restaurant Pizzeria Del Abuelo Chota — 2023, encontrandose
que el 60% mencionaron estar de acuerdo que existe una comunicacion honesta entre los
trabajadores y el jefe. Pero contrasta con la investigacion de Santayana (2021) titulada
Clima laboral en las micro y pequerias empresas del rubro restaurante de especialidad:
caso cevicheria Marisqueria Farhemy, distrito Ayacucho, 2021; quien aporto que el 50%
indicaron que a veces existe buena comunicacion entre el lider y los empleados; de igual
manera, contrasta con el estudio de Moreno & Rivero (2021) titulada Andlisis de los
factores que afectan el clima organizacional en el restaurante “El Parador Paisa”
ubicado en el Municipio de Sahagiin durante el aiio 2020; donde se encontr6 que el 90%
mencionaron estar totalmente de acuerdo que no hay buena comunicacién entre
compafieros. Esto se fundamenta tedricamente con el articulo realizada por Cafas &
Hernandez (2019) denominada Comunicacion asertiva en profesores: diagndstico y
propuesta educativa, quien menciona que la comunicacién en pieza clave para lograr un
buen desarrollo del hombre en cualquier entorno, ya sea a nivel personal o laboral;
ademads, ello permitird que puedan brindar sus ideas de manera clara y puedan expresarse
libremente. Se concluyo que la mayoria de los trabajadores indicaron que existe buena
comunicacion entre el jefe y los compatfieros, y ello se debe a que el duefio se preocupa
por fomentar que exista una buena comunicacion para bienestar del personal, con el

objetivo de lograr que influya positivamente en el desempefio de los trabajadores.

Las relaciones interpersonales influyen en el clima laboral: El 100% de los
trabajadores manifestaron que nunca consideran que las relaciones interpersonales
influyan en el clima laboral de la empresa (tabla 1); tal como manifiesta Tafur et al. (2021)

en su articulo titulado Percepciones de los docentes de dos instituciones educativas de
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Lima metropolitana sobre sus relaciones interpersonales, las relaciones interpersonales
son vinculos generados entre las personas, el cual, permiten que puedan intercambiar
sentimientos, puntos de vista, etc.; en el &mbito laboral hace referencia al trato que existe
entre compafiero, jefes, directivos, etc., el cual, ayuda y permite generar lazos, influyendo
en el ambiente que se maneja en la empresa para lograr una sana convivencia; de la misma
forma, plantea Hancco et al. (2021) en su articulo denominado Relaciones
interpersonales y desempeiio laboral en hoteles turisticos del departamento de Puno;
quien manifiesta que las relaciones interpersonales juegan un papel muy importante en
las organizaciones, de ella va a depender la existencia de un clima laboral adecuado o no;
ya que en una empresa existen distintos tipos puntos de vista, pensamientos, el cual,
pueden terminar por generar conflictos; sin embargo, si estos se pueden adoptar entre si
pueden llegar a construir relaciones positivas, armoniosas que serdn beneficiosas para la
misma empresa. Se evidencio que la totalidad de los trabajadores mencionaron que la
relacion interpersonal no considera que puedan influir en el clima que se maneja en el
restaurante, sin embargo, el desconocimiento que tienen los trabajadores y el duefio puede
terminar por afectar los progresos de la empresa, debido a que es importante que las
organizaciones fomenten buenas relaciones interpersonales, ello es crucial para poder
tener una convivencia sana y armoniosa, asi mismo, facilitara que haya buena
comunicacién, permitiendo que los trabajadores tengan mayor confianza y puedan

adaptarse de manera mads rapida, logrando un mejor desempeiio y eficiencia en ellos.

Fomentan el ambiente laboral adecuado para el alcance de objetivos: El 62.50%
del personal indicaron que el restaurante a veces fomenta un buen ambiente para lograr
el alcance de las metas (tabla 1); los resultados coinciden con el estudio de Rivadeneyra
(2023) titulada Clima organizacional en la gestion administrativa de la red de salud
Cariiete Yauyos, periodo 2019, encontrandose que el 60% de empleados mencionaron que
el jefe a veces se preocupa por fomentar que exista un ambiente laboral adecuado; del
mismo modo, coincide con la investigacion de Tueros & Condori (2023) en su tesis
titulada “El clima organizacional y su relacion con el desemperio laboral de los docentes
de La Institucion Educativa Publica N°20929-2023”, donde se encontré que el 41% de
trabajadores mencionaron que el coordinador en su mayoria de veces se preocupa en
fomentar la existencia de un ambiente laboral en la empresa. Esto se fundamenta
tedricamente con lo desarrollado por Santana (2021) en su articulo denominado Clima

laboral: influencia del liderazgo en el desempeiio y eficiencia de los colaboradores en
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entidades publicas y privadas en la ciudad de Chitré, provincia de Herrera, Repiiblica
de Panamd, menciona que el clima laboral es un factor importante influyente en el estado
emocional y comportamiento del trabajador, de ella va a depender para lograr que el
trabajador pueda tener un desempefio eficiente y lograr resultados positivos. Se concluyo
que la mayoria de los trabajadores mencionaron que el restaurante a veces se preocupa
por fomentar un ambiente laboral adecuado que permita que se logre el alcance de los
objetivos, esto puede ser, debido al desconocimiento del duefio de la importancia de
fomentar un buen clima para lograr mayores beneficios en la empresa, y es que, este juega
un papel muy importante, ya que ayudara a incrementar la seguridad y compromiso en el
personal, a su vez, influird en la productividad para lograr el alcance de los objetivos

establecidos por la empresa.

Objetivo especifico 2: Identificar las caracteristicas de las condiciones

laborales en el restaurante “Lobito”, Distrito Cerro Azul, Caiiete, 2024.

Respetan la jornada laboral segtn ley: El 75% de los trabajadores manifestaron
que casi siempre respetan las jornadas estipuladas por la ley (tabla 2); los resultados
obtenidos coinciden con la investigaciéon de Zarate (2023) titulada Motivacion y
desempeiio laboral en casa restaurant Pizzeria Del Abuelo Chota — 2023, donde se
encontré que el 50% de trabajadores mencionaron estar de acuerdo que la empresa si
respeta las horas establecidas de acuerdo a ley, del mismo modo, coincide con el estudio
de Carbonero & Gonzalo (2023) titulada El clima organizacional y desemperio laboral
de los trabajadores de los hoteles de Pacardn — caiiete en el aiio 2022, encontrandose
que el 36% manifestaron que la empresa siempre respeta los horarios tanto de ingreso,
salida, refrigerio segin lo estipulado. Esto se fundamenta tedricamente con lo
desarrollado por Caiarte et al. (2021) en su articulo Jornada laboral: repercusiones en
la economia ecuatoriana en tiempos de Covid-19, quien menciona que la jornada laboral
son las horas efectivas en la cual un trabajador se encuentra desempefiando funciones para
una empresa, estas horas segin ley equivalen a ocho horas diarias y cuarenta y ocho a la
semana, el cual, deben cumplirse a cambio de un retribucion econdmica; asi mismo, estas
horas deben cumplidas por las empresas, en caso los trabajadores hagan sobretiempo se
les tiene que compensar. Se evidencio que la mayoria de los trabajadores mencionaron
que el restaurante respeta la jornada laboral segun lo estipulado por ley, lo cual, es muy

importante porque eso ayudaria a que los trabajadores no se sientan estresados y cansados
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por hacer trabajos fuera de su horario, ademads, el personal se sentird mas motivado y con

fuerza necesaria para realizar su rutina diaria eficientemente.

Brindan todos los beneficios sociales necesarias: El 62.50% de trabajadores
mencionaron que el restaurante casi siempre brinda todos los beneficios sociales (tabla
2); los resultados coinciden con el estudio de Zarate (2023) titulada Motivacion y
desemperio laboral en casa restaurant Pizzeria Del Abuelo Chota — 2023, encontrandose
que el 50% de trabajadores mencionaron encontrarse totalmente de acuerdo que la
empresa les brinda los beneficios necesarios como vacaciones y compensaciones. Esto se
fundamenta tedricamente con el articulo desarrollado por Armijos et al. (2019)
denominada Gestion de administracion de los recursos humanos, quien menciona que los
beneficios sociales son aquellas consideraciones y comodidades que se brinda a los
trabajadores a cambio de la prestacion de sus servicios, ellos pueden ser gratificaciones,
vacaciones, CTS, entre otros; ademds estos beneficios juegan un rol importante ya que
sirve como motivacion para generar en el trabajador la fuerza y lograr un incremento en
su productividad en beneficio de la organizacion. Se concluyo que la mayoria de los
trabajadores mencionaron que el restaurante si les brindan los beneficios sociales
necesarios, lo que ha generado contar con un personal satisfecho, comodo y motivado de
continuar laborado en la empresa, ademds, es importante recalcar la importancia brindar
todos los beneficios sociales, ello permitird proteger al trabajador potencial evitando que

renuncien y busquen nuevas oportunidades y evitard que se realicen costos innecesarios.

Satisfaccion con la estabilidad brindada: El 62.50% de trabajadores mencionaron
que se sienten satisfechos a veces con la estabilidad laboral que les brinda el restaurante
(tabla 2), los resultados contrastan con el estudio de Lopez (2023) titulada Estilos de
liderazgo en el clima laboral del restaurante Viavia Café Ayacucho S.A.C., Ayacucho,
2023; donde se encontr6 que el 70% de trabajadores indicaron que nunca se han sentido
satisfechos porque no siente que sus puestos sean estables. Esto es fundamentado
tedricamente con el articulo de Espinoza (2022) denominado El retiro de confianza en el
ordenamiento laboral peruano. Necesidad de un reexamen en clave protectora,
manifiesta que la estabilidad laboral es una especie de garantia protectora para los
trabajadores, el cual evitara un despido injustificado que dejara al empleado al aire,
ademads, la estabilidad es la principal influyente en el estado emocional, ayudara a que el
personal se sienta seguro y estable en su lugar de trabajo. Se evidencio que la mayoria de

los trabajadores no se encuentran tan satisfechos con la estabilidad laboral que le brinda
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el restaurante, esto puede ser debido al desconocimiento del duefio sobre la influencia que
tiene en el trabajador brindarle seguridad y estabilidad, ello ha traido como consecuencia
estrés y descontentos, pueda que hasta pensamientos de abandono; por eso, es importante
hacer énfasis en cuidar y retener al personal potencial, porque con ellos se lograra alcanzar

el crecimiento que esperado.

Objetivo especifico 3: Describir las caracteristicas de la satisfacciéon laboral

en el restaurante “Lobito”, Distrito Cerro Azul, Caiiete, 2024.

La remuneracion va acorde al desempeiio de las funciones: El 75% de trabajadores
manifestaron que la remuneracion que les brindan casi siempre se encuentra acorde a las
funciones realizadas (tabla 3); el resultado obtenido coincide con la investigacién de
Lopez (2023) titulada Estilos de liderazgo en el clima laboral del restaurante Viavia Café
Ayacucho S.A.C., Ayacucho, 2023, donde se encontr6 que el 60% de trabajadores
manifestaron que la remuneracion que perciben siempre cubren las expectativas de
acuerdo a lo que realizan. Pero, contrasta con la investigacion de Tueros & Condori
(2023) titulada “El clima organizacional y su relacion con el desempeiio laboral de los
docentes de La Institucion Educativa Piiblica N°20929-2023 ", encontrandose que el 35%
del personal indicaron que la remuneracién que perciben algunas veces es adecuada a lo
que realizan en la empresa; del mimo modo, contrasta con el estudio de Arica (2023)
denominada Propuesta de mejora del clima laboral para el desempeiio organizacional
en la microempresa restaurante de carnes a la parrilla y servicios Prasa Smoke House
& Wines E.IR.L. del distrito de Piura, aiio 2023, aportando que el 50% mencionaron que
los salarios percibidos nunca son equivalentes a la labor que vienen realizando. Esto es
sustentado tedéricamente por Chunga & Arteaga (2022) en su articulo titulado
Remuneracion Salarial y su Incidencia en la Calidad de Vida de la Zona Urbana del
Canton Jipijapa; la remuneracion es el pago que se le otorga al trabajador por la
prestacion de sus servicios, este sueldo calculado va a depender del tipo de contrato que
se le otorgara y en funcién al trabajo que va a realizar dentro de la empresa, asi mismo,
influird en la permanencia y/o abandono por parte del trabajador, ya que si estos no
cumplen sus expectativas terminaran por buscar mejores oportunidades. Se evidencio que
la mayoria de los trabajadores mencionaron que el restaurante si les brindan la
remuneracion adecuada en funcién al trabajo que realizan; por tal, se ha observado que el
duefio viene cuidando el bienestar del personal, brinddndoles la remuneracién adecuada

para asegurarse de mantenerlos satisfechos, y eso a su vez, influird en el comportamiento
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ya que impulsara a que se esfuercen y comprometan con los objetivos de la organizacion,

a cambio del cuidado que le brinda el restaurante.

Satisfaccion con la labor que realiza para el logro de objetivos: El 62.50% de los
trabajadores mencionaron que casi siempre se sienten satisfechos con la laborar que
realizan (tabla 3); el resultado que se obtuvo coincide con el estudio de Tueros & Condori
(2023) titulado “El clima organizacional y su relacion con el desemperio laboral de los
docentes de La Institucion Educativa Publica N°20929-2023”, donde se evidencio que el
88% de trabajadores indicaron que se sienten satisfechos siempre con la labor que realizan
para lograr lo establecido por la empresa. Ello se fundamenta tedricamente con lo
desarrollado por Cardoza et al. (2019) en su articulo Satisfaccion con la vida y
satisfaccion laboral, 1a satisfaccion es el estado emocional afectivo que tiene el trabajador
por su trabajo, que siente que esta aportando a la organizacion para lograr el alcance de
los objetivos; esto debido a que la satisfaccion juega un rol significativos en el
comportamiento y actitud del trabajador, influyendo en el desempefio de ellos. Se
evidencio que la mayoria de los trabajadores mencionaron que sienten satisfaccion con la
labor que realizan en funcién al alcance de los objetivos, esto se debe a que se sienten
contentos con todo lo que les viene ofreciendo el restaurante, por lo cual, se estdn
esforzando por lograr todo lo planificado por el restaurante; asi mismo, el enfoque que
tiene el duefio por mantener y cuidar el bienestar del personal, esta consiguiendo que el

personal obtenga resultados positivos.

Objetivo especifico 4: Describir las caracteristicas de las condiciones fisicas

en el restaurante “Lobito”, Distrito Cerro Azul, Caiete, 2024.

Cuenta con tecnologia moderna que ayude a un mejor desempeiio: El 62.50% de
los trabajadores mencionaron que el restaurante siempre cuenta con tecnologias modernas
que les ayuda a lograr tener un mejor desempefio (tabla 4); el resultado obtenido coincide
con el estudio de Salhua (2022) titulada Propuesta de mejora del desemperio laboral para
la gestion de calidad de la MYPE, Rubro Restaurante, Caso: “Sabor Real”, Distrito de
Mala - Caiiete, Afio 2021, donde se encontrd que el 66% de empleados indicaron estar de
acuerdo que el restaurante si cuenta con equipos tecnolégicos modernos. Pero, contrasta
con la investigacion de Arica (2023) titulada Propuesta de mejora del clima laboral para
el desempeiio organizacional en la microempresa restaurante de carnes a la parrilla y

servicios Prasa Smoke House & Wines E.LR.L. del distrito de Piura, aiio 2023,
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encontrandose que el 41% del personal mencionaron que algunas veces cuentan con
tecnologias que les ayuda facilitando el trabajo que desempefan. Esto se fundamenta
tedricamente con lo desarrollado por Rubbi et al. (2020) en su articulo ;Perdidos o
salvados? El futuro del trabajo frente a la cuarta Revolucion Industrial, las nuevas
tecnologias han sido util para el desarrollo y crecimiento en las organizaciones, ya que
estas ayudan a que el desarrollo de sus actividades sea mucho mas complejo, logrando
sobresalir y ser competitivos frente a otros mercados. La mayoria de los rabajadores
mencionaron que el restaurante cuenta con tecnologias modernas que les permite tener un
mejor desempefio, esto ha facilitado el trabajo de los empleados, generando que sea
mucho mas rdpido y eficiente la atencion y a su vez que el servicio que ofrecen en el

restaurante sea de calidad.

Recursos necesarios para el desempefio de funciones: El 50% de trabajadores
mencionaron que casi siempre y siempre cuentan con los recursos necesarios para poder
desempefiar sus funciones correctamente (tabla 4); los resultados obtenido coinciden con
la tesis de Guallimba (2019) titulada El clima organizacional y su impacto en el
desempeiio laboral de los trabajadores del Asadero Restaurant La Fogata De Luchi,
ubicado en el Cantén Tena, provincia de Napo, encontrandose que el 41% de trabajadores
mencionaron que el restaurante les brindan frecuentemente los recursos necesarios que
les permite lograr alcanzar las metas establecidas. Pero, contrasta con la investigacion de
Allauca (2022) titulado La gestion administrativa en el desempeiio laboral del personal
del Hotel Hacienda Abraspungo, encontrandose que el 41% de trabajadores mencionaron
que la empresa casi nunca cuentan con recursos adecuados que les permita cumplir los
objetivos establecidos. Esto se fundamenta tedricamente con lo desarrollado por Peralta
et al. (2020) en su articulo El impacto del teletrabajo y la administracion de empresas,
los recursos materiales son componentes fundamentales en toda organizacién para llevar
a cabo sus actividades cotidianas, desde la infraestructura, equipos, instalaciones, entre
otros, va a depender de estos elementos para que el personal pueda desempenarse
adecuadamente, asi mismo, para lograr tener un productividad mayor. Se concluyo que
la mayoria relativa de trabajadores indicaron que se les brinda los recursos materiales
necesarios para que puedan desarrollar adecuadamente sus funciones, por lo que, se
evidencio que el restaurante se preocupa por mantener bien implementando el drea en
donde los trabajadores desarrollan sus actividades, ello con la finalidad de lograr que se

desempefien eficientemente sin interrupciones.
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Objetivo especifico 5: Describir las caracteristicas de la evaluacion de

desempeiio en el restaurante “Lobito”, Distrito Cerro Azul, Caiiete, 2024.

Realizan evaluaciones periddicamente para medir el rendimiento: El 75% de
trabajadores indicaron que el restaurante casi nunca realiza evaluaciones de forma
periddica que permita medir el rendimiento que tienen (tabla 5); los resultados coinciden
con la investigacion de Guallimba (2019) titulada EI clima organizacional y su impacto
en el desempeiio laboral de los trabajadores del Asadero Restaurant La Fogata De Luchi,
ubicado en el Canton Tena, provincia de Napo, aportando que el 91% de trabajadores
indicaron que la empresa nunca les ha realizado evaluaciones de midan el desempefio que
tienen, del mismo modo, coincide con el estudio de Allauca (2022) denominada La
gestion administrativa en el desemperio laboral del personal del Hotel Hacienda
Abraspungo, donde se encontré que el 73% del personal manifestaron que no se le realiza
evaluaciones que permita medir el desempefio y rendimiento del trabajador; de igual
manera, tiene coincidencia con el estudio de Acedo (2021) titulada Caracteristicas de la
capacitacion y desempeiio laboral en las Mype de servicios restaurantes del centro de
Paita, afio 2021, encontrandose que el 92% manifestaron que no son evaluados sus
desempefios en la empresa. Esto se fundamenta tedricamente por Cedeiio & Saltos (2020)
en su articulo Propuesta de evaluacion del desempeiio como proceso generador de
cambios para la Empresa Municipal Registro de la Propiedad de Manta, quien ostenta
que las evaluaciones en las organizaciones son importante ya que sirven para medir el
grado de efectividad y rendimiento del personal, permite detectar también el nivel de
productividad del trabajador, y si estdn siendo deficientes poder aplicar las medidas
correctivas necesarias para mejoras en el desempefio. Se evidencio que la mayoria de
trabajadores mencionaron que el restaurante no realiza evaluaciones que midan su
rendimiento, esto puede ser, debido a que el duefio no cuenta con presupuesto necesarios
que le permita evaluar al personal de manera constantes; o, también puede ser por el
desconocimiento sobre las ventajas que trae el contar con personal potencial para el éxito
empresarial; la evaluacion lo que hace es ayudar a detectar el drea que puede estar
sufriendo cierta deficiencia, para luego poder realizar las capacitaciones o

retroalimentaciones necesarias que ayuden a mejorar las capacidades del trabajador.

Tu desempefio contribuye al logro de objetivos eficazmente: El 75% de
trabajadores manifestaron que el desempefio que tienen casi siempre contribuye a que se

logre alcanzar los objetivos eficazmente (tabla 5); el resultado obtenido coincide con la
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investigacion de Allauca (2022) titulada La gestion administrativa en el desemperio
laboral del personal del Hotel Hacienda Abraspungo, donde se encontr6 que el 73% de
trabajadores mencionaron que las actividades que realizan en la empresa siempre son
efectivos y contribuyen a los logros de los objetivos, del mismo modo, coinciden con el
estudio de Tueros & Condori (2023) titulado “El clima organizacional y su relacion con
el desempeiio laboral de los docentes de La Institucion Educativa Piiblica N°20929-
20237, encontrandose que el 64% mencionaron que su contribuciéon en la empresa
siempre es importante porque ayuda a lograr el éxito empresarial. Esto es fundamentada
tedricamente por George et al. (2021) en su articulo Eficacia, efectividad, eficiencia y
equidad en relacion con la calidad en los servicios de salud, la eficacia refleja la
capacidad de una organizacién de lograr cumplir sus objetivos, integrando a la eficiencia
y otros factores que se encuentran en el entorno, como por ejemplo los recursos que
ayudara a que esto suceda. Se evidencio que la mayoria de los trabajadores manifestaron
que su desempefio contribuye al logro de los objetivos establecidos por el restaurante, por
lo que, se ha identificado que los beneficios que viene ofreciendo la empresa, esta
influyendo de manera positiva en los resultados que estdn teniendo los trabajadores; es
fundamental que siempre se cuide al trabajador en todos los aspectos, ya que es gracias
al capital humano que la empresa va a lograr un buen posicionamiento y reconocimiento

en el mercado competitivo, diferencidndolo de los demas.

Bridan retroalimentacion para mejoras en el desempeifio: El 62.50% mencionaron
que el restaurante a veces brinda retroalimentaciéon que ayuda que mejoren en el
desempefio (tabla 5); los resultado contrasta con la investigacion de Allauca (2022)
titulada La gestion administrativa en el desemperio laboral del personal del Hotel
Hacienda Abraspungo, encontrandose que el 50% de trabajadores indicaron que la
empresa casi nunca les ha brindado capacitaciones o retroalimentaciones respecto a la
funciones de sus puestos para poder mejorar; de la misma forma, contrasta con el estudio
de Arica (2023) titulado Propuesta de mejora del clima laboral para el desemperiio
organizacional en la microempresa restaurante de carnes a la parrilla y servicios Prasa
Smoke House & Wines E.I.R.L. del distrito de Piura, aiio 2023, donde se encontro que el
41% del personal mencionaron que nunca se les brinda capacitaciones que les permita
poder adquirir mayores destrezas para poder emplearlas durante del desempeiio de sus
funciones. Esto es fundamentado tedricamente por Maynez & Vargas (2022) en su

articulo Integracion, involucramiento y retroalimentacion como antecedentes de la
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reflexividad en una dependencia gubernamental, 1a retroalimentacion es un componente
muy importante para las organizaciones si quieren llegar lograr la excelencia, ya que este
es un mecanismo que permitird poder detectar los posibles errores y corregirlas; asi
mismo, permitird a los trabajadores adquirir nuevos conocimiento, mejorar y potenciar
sus habilidad para lograr un desempefio eficiente. Se concluyo que la mayoria de
trabajadores indicaron que no se les realizan retroalimentacion que les ayude en la mejora
de sus desempeifios, esto puede ser, debido a que el duefio no tiene conocimiento de los
beneficios que traen consigo la retroalimentacion, y es que, esto permitiria que los
resultados se logren mucho mas rdpido ya que los conocimientos adquiridos permitiran
que el personal pueda desenvolverse y tomar la iniciativa por si solo, evitando que exista
demoras en el servicio que se brinda al clientes, y en consecuencia se lograra la

satisfaccion en el consumidor.

Objetivo especifico 6: Identificar las caracteristicas de la motivacion laboral

en el restaurante “Lobito”, Distrito Cerro Azul, Caiiete, 2024.

Incentivos acordes a la productividad: El 50% del personal del restaurante
manifestaron que los incentivos que perciben casi siempre y siempre se encuentran acorde
a la productividad (tabla 6); los resultados coinciden con el estudio de Lopez (2023)
titulada Estilos de liderazgo en el clima laboral del restaurante Viavia Café Ayacucho
S.A.C., Ayacucho, 2023, encontrandose que el 70% de trabajadores manifestaron que los
incentivos brindando casi siempre son adecuados. Esto es fundamentado tedricamente
por Sanchez et al. (2022) en su articulo Motivacion laboral: una mirada desde los
incentivos a los trabajadores de la ciudad de Machala en Ecuador, 10os incentivos son
estimulos que se les brindan a los trabajadores de forma estratégica, ya que estos ayudan
a impulsar al trabajador y motivarlos a que se esfuercen mucho mds por la organizacion,
logrando influir en la productividad y rendimiento para lograr el alcance de objetivos. Se
concluyo que la mayoria relativa de trabajadores mencionaron que el restaurante si les
brindan los incentivos de acuerdo a la productividad, por tal, se pudo evidenciar que el
duefio se preocupa por cuidar el bienestar y satisfaccion de los trabajadores, brinddndole
los incentivos adecuados por el esfuerzo que vienen realizando, ello ha conllevando a que
el personal se sienta satisfecho y comprometido con la empresa, influyendo

significativamente en los resultados positivos que estd teniendo la empresa.
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Brindan recompensas como motivacion para lograr el alcance de las metas: El
50% de trabajadores mencionaron que el restaurante casi siempre les recompensa para
motivarlos a alcanzar las metas (tabla 6); el resultado contrasta con la investigacion de
Santayana (2021) titulada Clima laboral en las micro y pequefias empresas del rubro
restaurante de especialidad: caso cevicheria Marisqueria Farhemy, distrito Ayacucho,
2021, donde se encontré que el 62% e trabajadores indicaron que la empresa nunca les ha
brindado ninguna recompensa como motivacién para lograr que se esfuercen. Esto es
fundamentado tedricamente por Colodro & Goyzueta (2023) en su articulo Relacion entre
la Satisfaccion Laboral y la Productividad de los trabajadores de las Entidades de
Intermediacion Financiera del Sistema Bancario en la ciudad de Tarija, las recompensas
es un tipo de incentivo muy poderoso que influye en la satisfaccién y desempefio del
personal, esto es un técnica utilizada por las empresas para premiar a los mejores
trabajadores, sirviendo como factor motivacional para lograr influir en la productividad
y el esfuerzo del personal. Se pudo evidenciar que la mayoria relativa de trabajadores
mencionaron que el restaurante siempre les brinda recompensas a modo de motivacién
para que se esfuercen en lograr alcanzar las metas, esto ha influido de manera significativa
en el trabajador, ya que se sienten comodos de laborar en la empresa, asi mismo, se sienten
satisfechos y motivados con todo lo que ofrece el restaurante, influyendo en que decidan

continuar en la empresa para seguir aportando al crecimiento.

La motivacién juega un papel importante para lograr el incremento en la
productividad: El 62.50% mencionaron que la motivacién siempre es fundamental para
que se logre el incremento en la productividad (tabla 6); el resultado obtenido coincide
con el estudio de Forero et al. (2019) titulada Andlisis del clima laboral y su impacto en
la productividad de los empleados del restaurante El Sabor Paisita de la ciudad de
Armenia (Quindio, Colombia) entre enero y marzo del aiio 2019, encontrandose que el
81% de trabajadores manifestaron que si incrementaria y mejoraria la productividad si se
les motivara. Esto se fundamenta tedricamente con el articulo de Quijia et al. (2021)
denominado Determinantes de la Productividad Laboral para las Empresas
Ecuatorianas en el Periodo 2009-2014, 1a productividad hace referencia a la eficiencia,
en términos generales ayuda a que las organizaciones sean mds competitivas, es decir,
saber utilizar adecuada y 6ptimamente los recursos para beneficios mayores; sin embargo,
ello va a depender del capital humano y para lograr ello es importante que las

organizaciones apliquen técnicas que impulsen al trabajador, por ejemplo, mantener
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motivados. Se evidencio que la mayoria de trabajadores mencionaron que la motivacion
juega un rol importante para lograr el incremento en la productividad; se observé que el
restaurante se ha enfocado por cuidar a su personal, brinddndole incentivos y recompensas
que los motiven, con la finalidad de influir en la productividad para lograr beneficios
mayores; por ello, es importante recalcar que las organizaciones se enfoquen en cuidar al

capital humano, ya que ellos son el pilar para lograr el existo.

Objetivo especifico 7: Elaborar una propuesta de un plan de mejora del clima
laboral para el desempeiio laboral en el restaurante “Lobito”, Distrito Cerro Azul,

Caiiete, 2024.
PLAN DE MEJORA

1. Datos generales de la empresa:
RUC:
Nombre comercial: Restaurante Lobito
Direccion legal:
2. Mision
Satisfacer las necesidades de los consumidores a través del servicio brindando,
cumpliendo y ofreciendo una linea adecuada de productos de alta calidad, con el objetivo

de complacer a los comensales y cumplir las expectativas esperadas de los clientes.
3. Vision

Ser uno de los restaurantes més reconocidos a ni nivel local y nacional, brindando
ambientes amplios y espacios culturales con vista al mar; asi mismo, ofrecer el mejor
servicio de calidad que nos diferencie de los demads, para lograr mayor atraccion de los

comensales. Conseguir crecer y lograr posicionarnos a nivel nacional.

4. Objetivos
o Oftrecer uno de los mejores servicios que genere expectativas para lograr
mayor atraccion de clientes.
o Brindar una gastronomia de calidad e innovadora, para lograr satisfacer
los distintos paladares.
o Contar con personales altamente capacitados y ambientes adecuados, para
lograr ofrecer el mejor servicio y atencion para satisfaccion de los clientes.

o Lograr tener rentabilidad y buen posicionamiento a nivel local.
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o Crecer y expandir el negocio a nivel nacional.

5. Productor y/o servicios

El restaurante “Lobito” ofrece servicios de menus marinos:

e C(Ceviches
e Jaleas

e Mariscos

e Chicharrones

e Sopas, entre otros.

6. Organigrama de la empresa

Dueiio /
Administrador

Jefe de cocina Cajero (a)

Ayudante de
cocina

Mesera (0)

Manual de Organizaciones y Funciones (MOF)

Nombre del cargo

Administrador

Habilidades y -Capacidad de direccion.
. -Habilidades comunicativas.
capacidades . )
-Capacidad en manejo de grupos.
-Capacidad de resolucién de problemas
-Habilidad de entablar relaciones interpersonales.
Funciones -Planificar las actividades, promocién y servicios que se

ofrecerdn en el restaurante diariamente.

-Llevar a cabo la administracion del restaurante, sobre los
ingresos que tienen diariamente para poder sustentar los sueldos
de los trabajadores y la sostenibilidad de la empresa.
-Establecer y/o fijar los objetivos que se deben alcanzar, asi
mismo, desarrollar planes estratégicos, operativos para que se
logre el alcance de ellos.

-Controlar todos los recursos de la empresa, que sean utilizados
eficientemente.

-Establecer nomas y politicas para una sana convivencia.
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-Fijar politicas de calidad para brindan un servicio adecuado
para satisfaccion del cliente.

-Cuidar y velar por el bienestar del personal, brinddndole todos
los beneficios necesarios.

-Dar érdenes a los trabajadores sobre sus actividades diarias.

Nombre del cargo

Jefe de cocina

Perfil

-Tener formacién académica en gastronomia y cocina.
-Tener experiencia minina 2 afios en preparado de menus
marinos y otros.

Habilidades y | -Habilidad en preparado de variedad de alimentos.
capacidades -Habilidad de manejar y trabajar en equipo.

-Capacidad resolutiva.

-Tener conocimientos en mends marino.

-Trabajar bajo presion.
Funciones -Preparar los platillos de acuerdo a las especificaciones y

recetas.

-Cuidar que se esté utilizando adecuadamente los insumos-
-Verificar que se esté cumpliendo con lo dispuesto en las
camadas.

-Cocinar los alimentos de acuerdo a los pedidos.

-Verificar la existencia de los insumos y cuidar que los
alimentos se encuentren en buen estado para cumplir las ventas
diarias.

-Dirigir y apoyarse en el ayudante de cocina para el preparado
de los ingredientes.

-Cuidar que se cumplan las normas de higiene y verificar a su
personal a cargo que se esté desempefiando eficientemente.
-Colaborar con el personal para mantener el orden y limpieza
en la cocina.

Nombre del cargo

Ayudante de cocina

Perfil

-Tener formacion técnico bdsica en gastronomia y cocina.
-Tener experiencia minina 1 aflo como ayudante en practicas
alimentarias.

Habilidades
capacidades

y

-Tener conocimiento la variedad de platos.

-Saber trabajar en equipo y generar buenas relaciones
personales.

-Conocimiento en las normas de higiene y seguridad integral.
-Capacidad de captacion en las instrucciones oral y escrita.
-Conocimiento en manejo adecuado de los utensilios de
cocina.

-Tener conocimiento en manipulacién de los alimentos.

Funciones

-Apoyar al chef en el preparado de los platillos, siguiendo todas
las instrucciones y recetas que brinda el jefe de cocina.
-Ayudar al jefe de cocina con respecto al registro de los
suministros e inventarios.

-Cuidar las normas de seguridad alimentaria y saneamiento que
eviten cualquier tipo de contaminacién, para garantizar un
ambiente seguro.
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-Apoyar con los emplatados de los platos y el preparado de los
ingredientes.

-Asegurara que los ingredientes que se encuentran en el
almacén se encuentren adecuadamente, cuidando que no estén
estropeados.

-Apoyar en ciertos preparados de platos, midiendo los
ingredientes y el temporizado de la preparacion.

-Cuidar la limpieza y el aseo después de cada preparado de
comida.

-Realizar las demds funciones que encomiende el jefe de cocina.

Nombre del cargo

Mesera (0)

Perfil

-Tener educacién secundaria completa.
-Experiencia 1 afio como minimo en el drea de caja.

Habilidades
capacidades

y

-Capacidad de trabajar en equipo y bajo presion.
-Habilidades de comunicacién y escucha.
-Capacidad de resolucién rapida ante problemas.
-Amabilidad y buen trato.

-Tener iniciativa y ser atento.

-Ser pulcro.

-Tener orientacién en ventas.

Funciones

-Ser el responsable de brindar el servicio de atencién a las
mesas.

-Brindar la informacién correspondiente sobre los plantillo o
alguna otra duda que puedan tener los comensales.

-Brindar el servicio de manera eficiente, amable, cortes y
profesionalmente.

-Encargarse de la resoluciéon de algin problema o queja que
pueda presentar el cliente y dar aviso al gerente (propietario).
-Reportarse con el propietario al ingresar al trabajo y cuando
habra ausentismo.

Nombre del cargo

Cajero (a)

Perfil

-Tener educacion secundaria completa.
-Experiencia 1 afio como minimo en el area de caja.

Habilidades y | -Tener conocimientos mateméticos.
capacidades -Capacidad de resolucién de problemas.

-Capacidades comunicativas.

-Tener habilidad para la atencion.

-Ser ordenado y saber trabajar bajo presion.
Funciones -Apertura y cerrar caja.

-Registrar todas las operaciones que se realiza en el restaurante,
como la entrada y salida del dinero en caja.
-Recibir y entregar todos los documentos
administrativos y el dinero en efectivo.

-Efectuar los arqueos de caja diariamente al cierre del
restaurante.

-Cuidar y controlar las comandas para el cuadre diario al cierre.
-Elaborar facturas y boletas si el cliente lo requiere.

-Ser responsable de todos los movimientos diarios en caja.

de valor,
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7. Diagnostico general

Analisis FODA Oportunidades Amenazas
-Incrementos de turistas en la zona. -Apertura de nuevos negocios competitivos en la zona.
-Cliente insatisfechos con los servicios ofrecidos por la | -Incremento del costo de los insumos.
competencia. -Mejores promociones en la competencia.
-Empresas financieras que ayuden al crecimiento de los | -Abandono del personal potencial por motivos ajenos.
negocios. -Cambio de las preferencias en los clientes.
-Ampliacion del horario de atencidn.
-Ampliacion de ofertas, promociones para captacion de
clientes nuevos.

Fortalezas F-0O F-A

-Personal comprometido y
motivado.

-Ubicacioén estratégica.
-Cuenta  con  equipos
modernos que facilita el
desarrollo de funciones.
-Amplia variedad en el
menu que ofrecen.

-Servicio y atencion de
calidad.

FO1 Impulsar y motivar a los trabajadores, para lograr que
continden identificados con el restaurante, esto genera en ellos
mayor compromiso y empleen sus habilidades para captar los
clientes de la competencia, logrando asi satisfacer sus
necesidades para fidelizarlos. (F3, F5, O2)

FO2 Ampliar los horarios de atencién, aprovechando que se
cuenta con personal comprometido, para aprovechar
temporadas de incremento de turisticas y obtener mayores
ganancias. (F1, Ol)

FA1 Cuidar, incentivar y cuidar al personal, con el
objetivo de satisfacer sus necesidades, de esta manera
no pensardn en abandonar el establecimiento, sino mas
bien, se logrard un sentido de pertinencia en ellos y que
se brinde una atencién de calidad. (F1, F5, A4)

FA2 Aprovechar la ubicacion estratégica que tienen
para publicitar y promocionar la variedad de ments el
restaurante, ello para lograr retener al cliente y captar
nuevos, generando que el restaurante gane popularidad
frente a otros. (F2, F4, A1, AS)

Debilidades

-Falta de retroalimentacion
constante al personal.

-No cuentan con un buen
planeamiento estratégico.
-Espacio limitado en el
aparcamiento.

-Espacios pocos atractivos.
-Personal no es estable

D-0

DO1 Buscar financiamiento, que permita poder ampliar los
espacios del restaurante, ello con la finalidad de brindar las
condiciones adecuadas para que el trabajador pueda desarrollar
eficientemente sus actividades, de igual forma, para poder
ampliar la capacidad del establecimiento para brindar una
mejor atencioén a los clientes. (D3, O2)

D-A

DA1 Brindar estabilidad a los trabajadores, para lograr
mayor compromiso en ellos y evitar que puedan dejar
el establecimiento y pueda ser perjudicial; de igual
manera, realizar retroalimentaciones contantes a fin de
potenciar las habilidades y capacidad del personal, asi
el restaurante no perderd clientes frente a las nuevas
competencias. (D1, DS, Al, A4)
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DO2 Renovar los espacios y dreas donde se brindan la | DA2 Implementar planes estratégicos que puedan
atencion, para lograr que sean mucho mds atractivas y | beneficiar tanto a la empresa como a los trabajadores,
llamativas, ya que lo que atrae al cliente a primera vista es la | esto con el objetivo de cuidar el bienestar del personal,
imagen principal. (D4, O1) asf mismo, lograr que establecimiento pueda enfrentar
con éxito si existiese un alza en los insumos, de

manera, que no pueda perjudicar sus actividades. (D2,
A2)
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8. Indicadores de gestion

Indicador Problema Causas Consecuencias
Metas El 62.50% de | Falta de interés por | Personal desmotivado,
trabajadores fomentar un buen | con baja productividad
indicaron que el | ambiente laboral para | por que no se encuentran
restaurante a | bienestar del personal. | laborando en un
veces fomenta el ambiente favorable.
ambiente laboral | Desconocimiento del | Trabajadores poco
para el alcance | impacto que tiene | comprometidos con
de metas. ambiente  para el | lograr alcanzar las
alcance de las metas. | metas, ya que la empresa
no fomenta un ambiente
propicio para ello.
El duefio se enfoca | No se logra alcanzar los
mas en otros temas, | objetivos que se estidn
restando importancia | estableciendo, por la
al ambiente  que | falta de implicancia en
manejan en la | las tareas por parte de los
empresa. trabajadores.
Estabilidad El 62.50% de | Falta de presupuesto | Alta rotacion de
laboral trabajadores para brindar | personal, porque los
manifestaron estabilidad y retener al | trabajadores  terminan
que a veces se | personal potencial. por abandonar a la
sienten empresa por opciones de
satisfechos con trabajos mejores.
la  estabilidad | Desconocimiento de la | Personal estresado e
que les brinda la | repercusion que tiene | inseguro, lo cual, estd
empresa. en la productividad de | ocasionando baja
los trabajadores, la | productividad y
falta de estabilidad. desanimo de seguir en la
empresa.
Evadir  todos los | Abandono de
beneficios que les | trabajadores potenciales,
corresponderian  por | porque  se  sienten
ley al ser personal | insatisfecho y
estable. descontentos,
generdndoles estrés por
la  inestabilidad e
inseguridad que sienten.
Rendimiento | E175.00% de los | Falta de interés por | Servicio ineficiente y de
trabajadores brindar un servicio | baja calidad que genera
indicaron que el | adecuado. insatisfaccion.
restaurante casi | No querer hacer un | Personal poco
nunca realiza | gasto innecesario en el | calificado, que
evaluaciones de | personal. desconoce los

protocolos de un
servicio de calidad.
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forma periddica | No  conocen  las | Trabajadores que
para medir el ventajas que trae a la | comenten multiples
rendimiento. empresa tener personal | errores, poco
capacitados. productivos 'y  con
desempeiio inadecuado.
Retroalimentaci | El 62.50% de | Desconocen las | Errores constantes en el
on trabajadores deficiencias en la | servicio que brinda el
mencionaron empresa por que no | personal, por no
que a veces les | realizan evaluaciones | identificar las fallas.
brindan constantes.
retroalimentacié | INO cuentan con un | Los trabajadores no
n para mejoras profesmnjcll que br}nde estéq desarrollapdo sus
en el la retl'roal'lmentacwn o | funciones al cien por
~ capacitacion. ciento, por
desempeiio. .
desconocimiento y estar
actualizados en ciertos
temas.
Generar ingresos, sin | Clientes insatisfechos y
percibir el estado del | descontentos, porque el
personal del como | restaurante no cuida el
estin  brindado el | servicio que el personal
servicio. estd ofreciendo.
9. Problemas
Problema Surgimiento de problema

El 62.50% de trabajadores indicaron
que el restaurante a veces fomenta el
ambiente laboral para el alcance de
metas.

Falta de interés por fomentar un buen ambiente
laboral para bienestar del personal.

Desconocimiento del impacto que tiene ambiente
para el alcance de las metas.

El dueno se enfoca mas en otros temas, restando
importancia al ambiente que manejan en la
empresa.

El 62.50% de trabajadores
manifestaron que a veces se sienten
satisfechos con la estabilidad que les
brinda la empresa.

Falta de presupuesto para brindar estabilidad y
retener al personal potencial.

Desconocimiento de la repercusion que tiene en
la productividad de los trabajadores, la falta de
estabilidad.

Evadir todos los beneficios que les
corresponderian por ley al ser personal estable.

El 75.00% de los trabajadores
indicaron que el restaurante casi
nunca realiza evaluaciones de forma
periddica para medir el
rendimiento.

Falta de interés por brindar un servicio adecuado.

No querer hacer un gasto innecesario en el
personal.

No conocen las ventajas que trae a la empresa
tener personal capacitados.

El 62.50% de trabajadores
mencionaron que a veces les brindan

Desconocen las deficiencias en la empresa por
que no realizan evaluaciones constantes.
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retroalimentacion para mejoras en el

desempeiio.

No cuentan con un profesional que brinde la
retroalimentacion o capacitacion.

Generar ingresos, sin percibir el estado del
personal del cdmo estan brindado el servicio.

10. Establecer soluciones

Indicador

Problema

Acciones de mejora

Metas

El 62.50% de
trabajadores
indicaron que el
restaurante a veces
fomenta el ambiente
laboral  para el
alcance de metas.

Promover un ambiente adecuado para

bienestar de los trabajadores, con la finalidad

de lograr obtener resultados mayores y

productividad alta.

e Fomentar la comunicacion y el trabajo en
equipo.

e Ofrecer espacios de descanso.

e Tener reuniones fuera del drea laboral para
entablar lazos.

Cuidar y mantener los espacios fisicos en
buenas  condiciones, 'y, mejorar la
comunicacion en el trabajo, ya que esto es un
factor clave para lograr el alcance de objetivos,
ya que el contar con un buen ambiente
generard mayor confianza en el trabajador,
comprometiéndolos mds con la empresa.

Comunicar al duefio la importancia y la el
impacto de contar con ambientes adecuados
para lograr el alcance de los objetivos, esto con
la finalidad de concientizar e impulsar a que
mejoren estos aspectos, para lograr mayores
beneficios.
e Evaluar al personal sobre su estado
emocional, con el objetivo identificar y
poder hacer las mejoras.

Estabilidad
laboral

El 62.50% de
trabajadores
manifestaron que a
veces se  sienten
satisfechos con la
estabilidad que les
brinda la empresa.

Retener y cuidar al personal potencial, que han

apoyado y estado durante el proceso de

crecimiento de la empresa, ya que ellos serdn

con que continuardn comprometidos con el

logro y el alcance de metas a largo plazo.

e Brindar estabilidad a los trabajadores que
ya tienen tiempo, con el objetivo de evitar
que se generen costos de forma constante.

Administrar adecuadamente el capital humano
que tiene la empresa, con el objetivo de
asegurar su permanencia, ello conllevara a que
el personal se sienta seguro e identificando con
la empresa, esforzandose por ella, de esta
manera se evitard también realizar gastos
innecesarios cada vez que se desee reclutar
personal nuevo.
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Cuidar al personal brinddndoles beneficios y
salario adecuados que puedan satisfacer sus
necesarios, ya que esto es una forma de retener
también al personal, logrando que continden en
el restaurante porque en otros lados no le
brindan lo mismo.

Rendimiento | El 75.00% de los | Encuestar a los comensales sobre el servicio
trabajadores que ofrece el restaurante, esto con el objetivo
indicaron que el |de poder detectar las deficiencias en la
restaurante casi | personal y emprender un plan (capacitacion)
nunca realiza | que fortifique 'y permita mejorar las
evaluaciones de | deficiencias encontradas, para lograr que el
forma periédica para per.sonal brinde un mejor servicio y poder

. satisfacer a los clientes.
medir el T .
.. Evaluar periddicamente a los trabajadores,
rendimiento. - .
sobre sus conocimiento y capacidades, para
poder detectar que fallas estdn teniendo
durante su proceso productivo y poder realizar
las capacitaciones correspondientes, ello con el
objetivo de potenciar al trabajador y puedan
brindar un mejor servicio.
Cuidar el potencial del personal, a través de la
constante formacién y entrenamiento, con
respecto al servicios de atencién, con la
finalidad de lograr mantenerlos actualizados
sobre los protocolos de calidad y puedan
aplicarlo durante el desempefio de sus
funciones, esto generara impacto en el cliente,
logrando fidelizarlos y atraer a nuevos.
Retroalimentac | El 62.50% de | Detectar las deficiencias que tiene personal,
16n trabajadores con el objetivo de realizar retroalimentaciones
mencionaron que a |y evitar que el personal tenga errores
veces les brindan | constantes que puedan ser perjudicial para el
retroalimentacion restaurante. : : :
para mejoras en el Contr?ltqr cada cierto tlempo‘a‘un profeS{onal
desempefio. especializado en normas de higienes y calidad,

con el objetivo de mantener actualizado al
personal y puedan lograr un mejor desempeiio,
ello conllevara a que el restaurante tenga
buenos resultados, capte mds clientes y pueda
crecer estratégicamente.

Cuidar a los clientes fieles a la empresa,
satisfaciendo sus necesidades; ofreciendo un
servicio de calidad que cumpla sus
expectativas.

e Formar y retroalimentar al personal, para
potencializar sus talentos y aprovechar sus
fortalezas, con la finalidad de lograr
alcanzar los objetivos empresariales.
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11. Recursos para la implementacion de estrategias

Estrategias Humanos Econémicos | Tecnolégicos | Tiempo
Promover un ambiente adecuado para bienestar de los trabajadores, con la Dueiio (a) S/.1,000.00 | Computadora | 4 meses
finalidad de lograr obtener resultados mayores y productividad alta. — laptop —
e Fomentar la comunicacion y el trabajo en equipo. hoja bond —
e Ofrecer espacios de descanso. impresora -
e Tener reuniones fuera del drea laboral para entablar lazos. internet
Cuidar y mantener los espacios fisicos en buenas condiciones, y, mejorar la
comunicacion en el trabajo, ya que esto es un factor clave para lograr el
alcance de objetivos, ya que el contar con un buen ambiente generard mayor
confianza en el trabajador, comprometiéndolos mds con la empresa.
Comunicar al duefio la importancia y la el impacto de contar con ambientes
adecuados para lograr el alcance de los objetivos, esto con la finalidad de
concientizar e impulsar a que mejoren estos aspectos, para lograr mayores
beneficios.
e Evaluar al personal sobre su estado emocional, con el objetivo
identificar y poder hacer las mejoras.
Retener y cuidar al personal potencial, que han apoyado y estado durante el Dueiio (a) S/.1,500.00 | Computadora | Mesy
proceso de crecimiento de la empresa, ya que ellos serdn con que continuaran — laptop - 172
comprometidos con el logro y el alcance de metas a largo plazo. internet

e Brindar estabilidad a los trabajadores que ya tienen tiempo, con el
objetivo de evitar que se generen costos de forma constante.

Administrar adecuadamente el capital humano que tiene la empresa, con el
objetivo de asegurar su permanencia, ello conllevara a que el personal se
sienta seguro e identificando con la empresa, esforzdndose por ella, de esta
manera se evitard también realizar gastos innecesarios cada vez que se desee
reclutar personal nuevo.

Cuidar al personal brindandoles beneficios y salario adecuados que puedan
satisfacer sus necesarios, ya que esto es una forma de retener también al
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personal, logrando que continden en el restaurante porque en otros lados no
le brindan lo mismo.

Encuestar a los comensales sobre el servicio que ofrece el restaurante, esto
con el objetivo de poder detectar las deficiencias en la personal y emprender
un plan (capacitacién) que fortifique y permita mejorar las deficiencias
encontradas, para lograr que el personal brinde un mejor servicio y poder
satisfacer a los clientes.

Evaluar periédicamente a los trabajadores, sobre sus conocimiento y
capacidades, para poder detectar que fallas estdn teniendo durante su proceso
productivo y poder realizar las capacitaciones correspondientes, ello con el
objetivo de potenciar al trabajador y puedan brindar un mejor servicio.

Cuidar el potencial del personal, a través de la constante formacion y
entrenamiento, con respecto al servicios de atencion, con la finalidad de
lograr mantenerlos actualizados sobre los protocolos de calidad y puedan
aplicarlo durante el desempeno de sus funciones, esto generara impacto en
el cliente, logrando fidelizarlos y atraer a nuevos.

Dueiio (a)

S/.1,000.00

Computadora
— laptop —
internet —
hoja bond -
impresora

1 mes

Detectar las deficiencias que tiene personal, con el objetivo de realizar
retroalimentaciones y evitar que el personal tenga errores constantes que
puedan ser perjudicial para el restaurante.

Contratar cada cierto tiempo a un profesional especializado en normas de
higienes y calidad, con el objetivo de mantener actualizado al personal y
puedan lograr un mejor desempeiio, ello conllevara a que el restaurante tenga
buenos resultados, capte mds clientes y pueda crecer estratégicamente.

Cuidar a los clientes fieles a la empresa, satisfaciendo sus necesidades;
ofreciendo un servicio de calidad que cumpla sus expectativas.

Formar y retroalimentar al personal, para potencializar sus talentos y
aprovechar sus fortalezas, con la finalidad de lograr alcanzar los objetivos
empresariales.

Dueiio (a)

S/.500.00

Computadora
— laptop —
internet —
hoja bond -
impresora

1 mes

TOTAL, S/ 3,000.00
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12. Cronograma de actividades

N.° Estrategias Inicio Termino Ao 2024
Julio Agosto Septiembre Octubre
2|3 23/4|1(2 3|4 23| 4
01 | Promover un ambiente adecuado para | 01/07/2024 | 31/10/2024 X X X X X

bienestar de los trabajadores, con la

finalidad de lograr obtener resultados

mayores y productividad alta.

e Fomentar la comunicacién y el
trabajo en equipo.

e Ofrecer espacios de descanso.

e Tener reuniones fuera del area

laboral para entablar lazos.

Cuidar y mantener los espacios fisicos
en buenas condiciones, y, mejorar la
comunicacién en el trabajo, ya que
esto es un factor clave para lograr el
alcance de objetivos, ya que el contar
con un buen ambiente

generard mayor confianza en el
trabajador, comprometiéndolos mas
con la empresa.

Comunicar al duefio la importancia y
la el impacto de contar con ambientes
adecuados para lograr el alcance de
los objetivos, esto con la finalidad de
concientizar e impulsar a que mejoren
estos aspectos, para lograr mayores
beneficios.
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e Evaluar al personal sobre su
estado emocional, con el
objetivo identificar y poder hacer
las mejoras.

02

Retener y cuidar al personal
potencial, que han apoyado y estado
durante el proceso de crecimiento de
la empresa, ya que ellos serdn con que
continuardin comprometidos con el
logro y el alcance de metas a largo
plazo.

Brindar estabilidad a los trabajadores
que ya tienen tiempo, con el objetivo
de evitar que se generen costos de
forma constante.

Administrar adecuadamente el capital
humano que tiene la empresa, con el
objetivo de asegurar su permanencia,
ello conllevara a que el personal se
sienta seguro e identificando con la
empresa, esforzdndose por ella, de
esta manera se evitard también
realizar gastos innecesarios cada vez
que se desee reclutar personal nuevo.

Cuidar al personal brinddndoles
beneficios y salario adecuados que
puedan satisfacer sus necesarios, ya
que esto es una forma de retener
también al personal, logrando que

25/07/2024

30/08/2024
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continden en el restaurante porque en
otros lados no le brindan lo mismo.

03

Encuestar a los comensales sobre el
servicio que ofrece el restaurante, esto
con el objetivo de poder detectar las
deficiencias en la personal vy
emprender un plan (capacitacion) que
fortifique y permita mejorar las
deficiencias encontradas, para lograr
que el personal brinde un mejor
servicio y poder satisfacer a los
clientes.

Evaluar  periédicamente a los
trabajadores, sobre sus conocimiento
y capacidades, para poder detectar
que fallas estdn teniendo durante su
proceso productivo y poder realizar
las capacitaciones correspondientes,
ello con el objetivo de potenciar al
trabajador y puedan brindar un mejor
servicio.

Cuidar el potencial del personal, a
través de la constante formacion y
entrenamiento, con respecto al
servicios de atencion, con la finalidad
de lograr mantenerlos actualizados
sobre los protocolos de calidad y
puedan  aplicarlo  durante el

01/09/2024

01/10/2024
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desempefio de sus funciones, esto
generara impacto en el cliente,
logrando fidelizarlos y atraer a
Nuevos.

04

Detectar las deficiencias que tiene
personal, con el objetivo de realizar
retroalimentaciones y evitar que el
personal tenga errores constantes que
puedan ser perjudicial para el
restaurante.

Contratar cada cierto tiempo a un
profesional especializado en normas
de higienes y calidad, con el objetivo
de mantener actualizado al personal y
puedan lograr un mejor desempeifio,
ello conllevara a que el restaurante
tenga buenos resultados, capte mads

clientes y pueda crecer
estratégicamente.

Cuidar a los clientes fieles a la
empresa, satisfaciendo sus

necesidades; ofreciendo un servicio

de calidad que cumpla sus

expectativas.

e Formar y retroalimentar al personal,
para potencializar sus talentos y
aprovechar sus fortalezas, con la
finalidad de lograr alcanzar los
objetivos empresariales.

01/10/2024

31/10/2024
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V1. Conclusiones

Se estableci6 una propuesta de mejora en relacion a las variables en estudio clima
laboral y desempeiio laboral en el restaurante “Lobito”, Cafiete; debido a que se encontrod
ciertas deficiencias en la empresa, por lo que, fue indispensable proporcionar estrategias
que ayuden a la mejora del clima laboral, promoviendo el trabajo en equipo, el
compaiierismo, un buen ambiente laboral, entre otros; con la finalidad de lograr en el
personal que mejoren en el desempefio de sus funciones e incrementen su productividad

para beneficio del restaurante.

La totalidad del personal consideraron que las relaciones interpersonales
generadas en el restaurante nunca influyen en el clima laboral. La mayoria de los
trabajadores encuestados manifestaron que casi siempre existe buena comunicacién entre
los compaiieros de trabajo y el duefio, de igual manera, la mayoria indicaron que la
empresa a veces se preocupa por fomentar un buen ambiente laboral para lograr que se

alcance los objetivos.

La mayoria de los trabajadores mencionaron que el restaurante casi siempre
respeta las jornadas laborales que estipulan segtn la ley, de igual manera, indicaron que
casi siempre brindan los beneficios sociales adecuados, sin embargo, el mismo porcentaje
manifestaron que se sienten satisfechos a veces con la estabilidad que les brinda el

restaurante.

La mayoria del personal encuestado manifestaron que la remuneracion que
perciben casi siempre se encuentra acorde a las funciones que realizan, de igual manera,
la mayoria indicaron encontrarse satisfechos casi siempre con la labor que realizan para

lograr que se alcancen los objetivos.

La mayoria de trabajadores refirieron que el restaurante siempre cuenta con
tecnologias modernas que les ayuda a tener un mejor desempefio de sus funciones; la
mayoria relativa indicaron también que los recursos materiales siempre son necesarios

para poder desempeiiar sus funciones adecuadamente.

La mayoria del personal encuestado refirieron que el establecimiento casi nunca
realiza evaluaciones de forma peridédica que permita medir su rendimiento, mencionando
que casi siempre su desempefio contribuye a que se logre alcanzar los objetivos de manera
eficaz, no obstante, la mayoria también indicaron que el restaurante solo a veces les brinda

retroalimentacién para que puedan mejorar en el desempeiio.
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La mayoria de trabajadores mencionaron que la motivacion casi siempre juega un
rol importante para lograr el incremento en la productividad; la mayoria relativa
manifestaron que los incentivos que perciben casi siempre y siempre son acorde a la
productividad, de igual manera, indicaron que les brindan recompensas casi siempre
como modo de motivacion para lograr que se alcancen las metas establecidas por el

restaurante.

Se formulo una propuesta de acuerdo a los resultados que se obtuvieron de la
investigacion, ello con el objetivo de mejorar el desempefio de los trabajadores en
restaurante a través de las distintas estrategias que permitan fomentar un buen clima
laboral; ello se debe que se encontré que el establecimiento no realiza evaluaciones que
midan el rendimiento, ademds que no se fomenta un buen ambiente para que se logre
alcanzar los objetivos; por tal, lo que se busca es mejorar estas falencias con las acciones

formuladas.
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VI. Recomendaciones

Impulsar a que realicen nuevas investigaciones en el rubro restaurantes, en funcion
al clima laboral y el desempefio laboral que manejan, ello con el objetivo de poder detectar
las deficiencias que estén impidiendo el progreso de ellas y se puedan implementar

medidas, que ayuden al crecimiento de las empresas dentro del mercado competitivo.

Promover las buenas relaciones en el establecimiento y, de igual manera, fomentar
un ambiente adecuados para que los trabajadores puedan sentirse comodos y puedan
desarrollarse eficientemente, ya que al contar con un ambiente agradable influird en la

productividad, conllevando a que se logre el alcance de los objetivos.

Brindar estabilidad a los trabajadores que se encuentran laborando el tiempo
prudente en el establecimiento, ello con el objetivo de retener al personal potencial, a su
vez generara que el trabajador sienta mayor seguridad, comprometiéndolos mas con el
establecimiento; asi mismo, evitara que se sientan estresados e intranquilo y terminen por

abandonar a la empresa.

Continuar motivando al personal a través de los incentivos que se les brinda por
los esfuerzos realizados, ya que ello influird a que su productividad incremente, asi
mismo, repercutird en el desempefio siendo més eficientes, lo cual, se vera reflejado en el

servicio que brindaran, logrando que el cliente se valla satistecho del establecimiento.

Proporcionar continuamente los recursos materiales necesarios a los trabajadores,
para lograr que puedan desarrollar adecuadamente sus funciones, ya que ello ayudaria a
optimizar los procesos logrando que el flujo del trabajo sea mas fécil, de esta manera, no
afectaria el rendimiento ni la productividad del personal; conllevando a que se logre

alcanzar las metas de forma mds répida.

Evaluar al personal de forma constante, con la finalidad de poder detectar las
deficiencias en el rendimiento y poder aplicar las medidas correctivas necesarias, de igual
manera, efectuar retroalimentaciones para ayudar a potenciar ciertas debilidades en los

trabajadores, lo cual, generara cierta ventaja competitiva y obtener resultados positivos.

Mantener motivado a los trabajadores reconociendo sus esfuerzos, brindandoles
recompensas e incentivos adecuados por sus logros, ello conseguird retener al personal,
conllevandolos a ser mds comprometidos, productivos y maximicen sus esfuerzos para

lograr alcanzar las metas establecidas.
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Implementar la propuesta de mejorar que fue desarrollada en funcion a los
resultados obtenidos de la investigacion, con la finalidad de ayudar a mejorar las
deficiencias con respecto al clima laboral para alcanzar un buen desempeio en los
trabajadores; asi mismo, las acciones propuestas permitirdn que el establecimiento logre

alcanzar la rentabilidad esperada.
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Anexos

Anexo 01. Matriz de consistencia

Titulo: Propuesta de mejora del clima laboral para el desempefio laboral en el restaurante “Lobito”, Distrito Cerro Azul, Canete, 2024

Distrito Cerro Azul, Caiete, 2024.

restaurante “Lobito”.

Formulaciéon Objetivos Hipoétesis Variables Metodologia
del
problema

Problema Objetivo general: Segtin Espinoza | Variable 1: Clima Tipo:
general: -Establecer una propuesta de mejora del clima laboral para | et al., (2023) menciona | laboral Cuantitativo
(Cudl es la| el desempefio laboral en el restaurante “Lobito”, Distrito | que en los andlisis | Dimensiones: Nivel:
propuesta de | Cerro Azul, Canete, 2024. descriptivos no les e Ambiente Descriptivo-
mejora  del | Objetivos especificos: corresponde el laboral de propuesta
clima laboral | -Describir las caracteristicas del ambiente laboral en el | planteamiento de Condiciones Disefio: No
para el | restaurante “Lobito”, Distrito Cerro Azul, Cafiete, 2024. hipdtesis, ya que en * -on .

. oo . . : laborales experimental-
desempefio -Identificar las caracteristicas de las condiciones laborales | ellas solo se describen y ) » transversal
laboral en el | en el restaurante “Lobito”, Distrito Cerro Azul, Caiiete, | se recogen datos, mas * Satisfaccion ..
restaurante 2024. no se pretende explicar laboral Poblacion 'y
“Lobito”, -Describir las caracteristicas de la satisfaccion laboral en el | las causas posibles. En | Variable 2: muestr.a’:
Distrito restaurante “Lobito”, Distrito Cerro Azul, Canete, 2024. el presente estudio no | Desempeiio laboral Poblgcmn: 8
Cerro  Azul, | -Describir las caracteristicas de las condiciones fisicas en el | se planteé hip6tesis | Dimensiones: trabajadores
Caiiete, restaurante “Lobito”, Distrito Cerro Azul, Canete, 2024. dado que fue un estudio ¢ Condiciones del
20247 -Describir las caracteristicas de la evaluacion de desempefio | de andlisis descriptivo, fisicas restaurante

en el restaurante “Lobito”, Distrito Cerro Azul, Cafiete, | y solo se pretendié e Evaluacién del | ‘Lobito”
2024. describir las desempefio Muestra: 8
-Identificar las caracteristicas de la motivacion laboral en el | caracteristicas de las e Motivacién trabajadores
restaurante “Lobito”, Distrito Cerro Azul, Canete, 2024. variables en estudio laboral del

-Elaborar una propuesta de un plan de mejora del clima | clima laboral y restaurante
laboral para el desempefio laboral en el restaurante “Lobito”, | desempefio laboral del “Lobito”
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Anexo 02. Instrumento de recoleccion de informacion

UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES DE CHIMBOTE
FACULTAD DE CIENCIAS E INGENIERIA

El presente cuestionario tiene por finalidad recoger recopilar datos de los
trabajadores del restaurante “Lobito”, para el desarrollo de trabajo de investigacion

titulado: Propuesta de mejora del clima laboral para el desempefio laboral en el
restaurante “Lobito”, Distrito Cerro Azul, Caiiete, 2024. Para obtener el titulo

profesional de licenciado en administracion.

INSTRUCCIONES:

A continuacion, se le presentara las preguntas, en una escala de valoraciéon donde no
existen respuestas correctas o incorrectas. Favor de marcar con un aspa (x) en la hoja la
alternativa, la que usted estime conveniente. Se agradece su participacion en esta

encuesta.

Respecto a la variable: Clima laboral
Escala:
Siempre 5

Casi siempre : 4

A veces 03
Casinunca :2
Nunca o1

Dimension 1. Ambiente laboral (Comunicacion, relacion |1 |2 |3 |4 |5
interpersonal, metas)

1. Existe buena comunicacion entre los compafieros y el
duefio del restaurante

2. Las relaciones interpersonales en la empresa influyen en el
clima laboral

3. En la empresa se fomenta un ambiente laboral para lograr
el alcance de las metas

Dimension 2: Condiciones laborales (Jornada laboral,
beneficios sociales, estabilidad laboral)

4. El restaurante respeta la jordana laboral establecida segin
la ley

5. El restaurante les brinda todos los beneficios sociales
necesarios
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6. Te sientes satisfecho con la estabilidad laboral que te
brinda la empresa

Dimension 3: Satisfaccion laboral (Remuneracion

Compromiso)
7. Laremuneracion percibida estd acorde a las funciones que
desempeias

8. Te sientes comprometido con la labor que realizas en el
restaurante para lograr los objetivos

Respecto a la variable: Desempeiio laboral

Dimensiéon 1: Condiciones fisicas (Tecnologia, recursos | 1
materiales)

1. El restaurante cuenta con tecnologia moderna que les
ayuda a tener un mejor desempeino

2. Laempresa brinda los recursos materiales necesarios para
el desempeiio de sus funciones

Dimension 2: Evaluacion de desempenos (Rendimiento,
eficacia, retroalimentacion)

3. La empresa realiza evaluaciones de forma periddica para
medir el rendimiento del trabajador

4. Crees que tu desempefio contribuye a que se logre los
objetivos establecidos eficazmente

5. El restaurante les ha brindado retroalimentacion respecto
a sus funciones a fin de mejorar en el desempeiio

Dimension 3: Motivacion laboral (Incentivo, recompensa,
productividad)

6. Los incentivos percibidos estidn acorde a la productividad

7. La empresa brinda recompensas como modo de
motivacién por lograr el alcance de metas

8. Consideras que la motivacion juega un papel importante
para lograr el incremento en la productividad
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Anexo 03. Ficha técnica de los instrumentos

Ficha de Identificacion del Experto

Ficha de Identificacion del Experto para proceso de validacion
Nombres y Apellidos: ... ROBERT RUBIO CASTILLO................
N°DNI/CE: ...32888279.............. Edad: 52 afios......

Teléfono / celular: ...985964848...... Email: robert.rubio.castillo@gmail.com.

Titulo profesional: ...... LICENCIADO EN ADMINISTRACION.........
Grado académico: Maestria__ X___ Doctorado:
Especialidad: ............ ADMINISTRACION.......coveveei
Institucion que labora: ... ESSALUD CHIMBOTE

Identificacion del Proyecto de Investigacion o Tesis

Titulo: PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA LABORAL PARA EL
DESEMPENO LABORAL EN EL RESTAURANTE “LOBITO”, DISTRITO
CERRO AZUL, CANETE, 2024

Autor(es): Angel Artemio Alvarez Julian

Programa académico: Administracion

()
J <“ 4
r 4 § f | 4 -
7’\1\./ \v(

A h
\
\\Y 4

ME. ROBERT RUBIO CASTILLO
LICENCIADO EN ADMINISTRACION
CLAD N° 01358

Firma Huella digital

114



» Recibido 08/05/2024
Carta de Presentacion al Experto \

CARTA DE PRESENTACION ({0
\*“‘“. \’\L X -
Magister: ...ROBERT RUBIO CASTILLO............................. LICENCIADO EN ADMINGEY Ao

CLAD N° 01358
Presente. -

Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Ante todo, saludarlo cordialmente y agradecerle la comunicacién con su persona
para hacer de su conocimiento que yo: Angel Artemio Alvarez Julian, identificado con
DNI N.° 41013093 egresado del programa académico de Administracion de la
Universidad Catdlica Los Angeles de Chimbote, debo realizar el proceso de validacién
de mi instrumento de recoleccion de informacién, motivo por el cual acudo a Ud. para su
participacion en el Juicio de Expertos.

Mi proyecto se titula: Propuesta de Mejora del Clima laboral para el
desempeiio laboral en el restaurante “lobito”, distrito Cerro Azul, Cafiete, 2024 y
envio a Ud. el expediente de validacién que contiene:

- Ficha de Identificacion de experto para proceso de validacion
- Carta de presentacion

- Matriz de operacionalizacion de variables

- Matriz de consistencia

- Ficha de validacion

Agradezco anticipadamente su atencion y participacién, me despido de usted.

Atentamente

&;[_X;—%V-’J”
/KJ/' Chn X
Ar&g{elj&r% Alvarez Julian

DNI: 41013093

.
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Ficha de Validacion

FICHA DE VALIDACION*
TITULO: Propuesta de Mejora del Clima laboral para el desempefio laboral en el restaurante “lobito”, distrito Cerro Azul, Caiiete, 2024
Variable 1: Clima Laboral Relevancia Pertinencia Claridad
Dimension 1: Ambiente laboral No No No Observaciones
Cumple | cumple | Cample | cample | Cumple | cample
1 | Existe buena comunicacién entre los compafieros y el duefio del X X X
restaurante
2 | Las relaciones interpersonales en la empresa influyen en el clima laboral X X X
3 | En la empresa se fomenta un ambiente laboral para lograr el alcance de X X X
las metas
Dimension 2: Condiciones laborales
1 | El restaurante respeta la jordana laboral establecida segtn la ley X X X
2 | El restaurante les brinda todos los beneficios sociales necesarios X X X
3 | Te sientes satisfecho con la estabilidad laboral que te brinda la empresa X X X
Dimensién 3: Satisfaccion laboral
1 | La remuneracién percibida estd acorde a las funciones que desempefias X X X
2 | Te sientes comprometido con la labor que realizas en el restaurante para X X X
lograr los objetivos
Variable 2: Desempeiio laboral
Dimension 1: Condiciones fisicas
1 | El restaurante cuenta con tecnologia moderna que les ayuda a tener un X X X
mejor desempefio
2 | La empresa brinda los recursos materiales necesarios para el desempefio X X X
de sus funciones
Dimension 2: Evaluacion de desempeiios
1 | La empresa realiza evaluaciones de forma periddica para medir el X X X
rendimiento del trabajador
2 | Crees que tu desempefio contribuye a que se logre los objetivos X X X
establecidos eficazmente
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3 | El restaurante les ha brindado retroalimentacidn respecto a sus funciones X X X
a fin de mejorar en el desempefio

Dimension 3: Motivacion laboral

1 | Los incentivos percibidos estdn acorde a la productividad X X X

2 | La empresa brinda recompensas como modo de motivacion por lograr el X X X
alcance de metas

3 | Consideras que la motivacién juega un papel importante para lograr el X X X

incremento en la productividad

* Aumentar filas segtin la necesidad del instrumento de recolecciéon

RECOMENAACIONES:

Opini6n de experto:  Aplicable (X )  Aplicable después de modificar ( )  No aplicable ( )
Nombres y Apellidos de experto: Mgtr. Robert Rubio Castillo.................. DNI ...32888279....

ME. ROBERT RUBIO CASTILLO
LICENCIADO EN ADMINISTRACION
CLAD N° 01358

117




Ficha de Identificacion del Experto

Ficha de Identificacion del Experto para proceso de validacion
Nombres y Apellidos: Julio César Cerna Izaguirre
N° DNI/ CE: 06453403 Edad: 64 afios
Teléfono / celular: 943900811 Email: kimbara_60@hotmail.com

Titulo profesional: Lic. Administracién
Grado académico: Maestria X Doctorado:
Especialidad: Administracién

Institucion que labora: Universidad Tecnoldgica del Perd

Identificacion del Proyecto de Investigacion o Tesis

Titulo: PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA LABORAL PARA EL
DESEMPENO LABORAL EN EL RESTAURANTE “LOBITO”, DISTRITO
CERRO AZUL, CANETE, 2024

Autor(es): Angel Artemio Alvarez Julian

Programa académico: Administracion

o

4\ 7 Moo Lic Adn Jido C. Cero ogie
CORLAD /=8 Unico de Colegiacion N° 5720

"o

[3

Firma
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Carta de Presentacion al Experto
CARTA DE PRESENTACION

Magister / Doctor: Julio César Cerna Izaguirre

Presente. -

Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Ante todo, saludarlo cordialmente y agradecerle la comunicacién con su persona
para hacer de su conocimiento que yo: Angel Artemio Alvarez Julian, identificado con
DNI N.° 41013093 egresado del programa académico de Administracion de la
Universidad Catdlica Los Angeles de Chimbote, debo realizar el proceso de validacién
de mi instrumento de recoleccion de informacién, motivo por el cual acudo a Ud. para su

participacion en el Juicio de Expertos.

Mi proyecto se titula: Propuesta de Mejora del Clima laboral para el
desempeiio laboral en el restaurante “lobito”, distrito Cerro Azul, Cafiete, 2024 y

envio a Ud. el expediente de validacién que contiene:

Ficha de Identificacion de experto para proceso de validacién
Carta de presentacion

Matriz de operacionalizacion de variables

Matriz de consistencia

Ficha de validacion

Agradezco anticipadamente su atencion y participacién, me despido de usted.

Atentamente,

S/
Angel Artemio Alvarez Julian

DNI: 41013093

L -
5 Mo Lic Adm Juio C. Cema lropuirre

Recibido 09/05/2024

119



FICHA DE VALIDACION:*
TITULO: Propuesta de Mejora del Clima laboral para el desempeiio laboral en el restaurante “lobito”, distrito Cerro Azul, Caiete, 2024

Variable 1: Clima Laboral Relevancia Pertinencia Claridad
Dimension 1: Ambiente laboral No No No Observaciones
Cumple | cumple Cumple | cumple Cumple | cumple

1 | Existe buena comunicacién entre los compaiieros y el X X X

dueiio del restaurante
2 | Las relaciones interpersonales en la empresa influyen X X X

en el clima laboral
3 | En la empresa se fomenta un ambiente laboral para X X X

lograr el alcance de las metas

Dimension 2: Condiciones laborales

I | El restaurante respeta la jordana laboral establecida X X X
segun la ley

2 | El restaurante les brinda todos los beneficios sociales X X X
necesarios
3 | Te sientes satisfecho con la estabilidad laboral que te X X X

brinda la empresa

Dimension 3: Satisfaccion laboral

I | Laremuneracién percibida estd acorde a las funciones X X X
que desempeias
2 | Te sientes comprometido con la labor que realizas en X X X

el restaurante para lograr los objetivos

Variable 2: Desempeiio laboral

Dimension 1: Condiciones fisicas

1 | El restaurante cuenta con tecnologia moderna que les X X X
ayuda a tener un mejor desempeiio
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2 | La empresa brinda los recursos materiales necesarios X X X
para el desempeifio de sus funciones
Dimension 2: Evaluacion de desempeios

I | La empresa realiza evaluaciones de forma periddica X X X
para medir el rendimiento del trabajador

2 | Crees que tu desempeiio contribuye a que se logre los X X X
objetivos establecidos eficazmente

3 | El restaurante les ha brindado retroalimentacion X X X
respecto a sus funciones a fin de mejorar en el
desempefio
Dimensi6n 3: Motivacion laboral

I | Los incentivos percibidos estin acorde a la X X X
productividad

2 | La empresa brinda recompensas como modo de X X X
motivacion por lograr el alcance de metas

3 | Consideras que la motivacién juega un papel X X X
importante para lograr el incremento en la
productividad

* Aumentar filas segtin la necesidad del instrumento de recoleccion

RECOMENAACIONES:

Opinién de experto:  Aplicable ( )  Aplicable después de modificar ()  No aplicable ( )
Nombres y Apellidos de experto: Dr. /Mg Julio César Cerna Izaguirre DNI 06453403

i [ 2

2‘%\\ ¥ Moo Lc Adm Juio . Coma e

CORLAD /8. Unico de Colegiacion N° 5720

Huella digital
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Ficha de Identificacion del Experto

Ficha de Identificaciéon del Experto para proceso de validacion

Nombres y Apellidos: ...Yuly Yolanda Morillo Campos................

N°DNI/CE: ...33263862...........ccccennnn. Edad: 51 afios......

Teléfono / celular: ...98596789%............ Email: yymorillo@ gmail.com.
Titulo profesional: ...... Licenciada en Administracion.........

Grado académico: Maestria_ X Doctorado:

Especialidad: ............ Gestion Publica........................

Institucion que labora: ... Asesora académica independiente

Identificacion del Proyecto de Investigacion o Tesis

Titulo: PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA LABORAL PARA EL
DESEMPENO LABORAL EN EL RESTAURANTE “LOBITO”, DISTRITO
CERRO AZUL, CANETE, 2024

Autor(es): Angel Artemio Alvarez Julian

Programa académico: Administracion

o Fowllo

Mg Vuly Voldnda Monllo Campos
LICENCIABA EN ADMINISTRACION
/CLAD N° 01359

Firma Huella digital
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Carta de Presentacion al Experto
CARTA DE PRESENTACION

Magister: Yuly Yolanda Morillo Campos

Presente. -

Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Ante todo, saludarlo cordialmente y agradecerle la comunicacién con su persona

para hacer de su conocimiento que yo: Angel Artemio Alvarez Julian, identificado con
DNI N.° 41013093 egresado del programa académico de Administracion de la
Universidad Catdlica Los Angeles de Chimbote, debo realizar el proceso de validacién
de mi instrumento de recoleccion de informacién, motivo por el cual acudo a Ud. para su
participacion en el Juicio de Expertos.

Mi proyecto se titula: Propuesta de Mejora del Clima laboral para el

desempeiio laboral en el restaurante “lobito”, distrito Cerro Azul, Cafiete, 2024 y
envio a Ud. el expediente de validacién que contiene:

Ficha de Identificacion de experto para proceso de validacién
Carta de presentacion

Matriz de operacionalizacion de variables

Matriz de consistencia

Ficha de validacion

Agradezco anticipadamente su atencion y participacién, me despido de usted.

Atentamente,

Angel Artemio Alvarez Julian

DNI: 41013093
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Ficha de Validacion

FICHA DE VALIDACION*
TITULO: Propuesta de Mejora del Clima laboral para el desempeiio laboral en el restaurante “lobito”, distrito Cerro Azul, Cafiete, 2024
Variable 1: Clima Laboral Relevancia Pertinencia Claridad
Dimension 1: Ambiente laboral No No No Observaciones
Cumple | cumple | Cumple | cumple | Cumple | cumple
1 | Existe buena comunicacién entre los compaieros y el duefio del X X X
restaurante
2 | Las relaciones interpersonales en la empresa influyen en el clima X X X
laboral
3 | En la empresa se fomenta un ambiente laboral para lograr el alcance X X X
de las metas
Dimensién 2: Condiciones laborales
1 | El restaurante respeta la jordana laboral establecida segin la ley X X X
2 | El restaurante les brinda todos los beneficios sociales necesarios X X X
3 | Te sientes satisfecho con la estabilidad laboral que te brinda la X X X
empresa
Dimensi6n 3: Satisfaccion laboral
1 | La remuneracién percibida estd acorde a las funciones que X X X
desempeiias
2 | Te sientes comprometido con la labor que realizas en el restaurante X X X
para lograr los objetivos
Variable 2: Desempeiio laboral
Dimensi6n 1: Condiciones fisicas
1 | El restaurante cuenta con tecnologia moderna que les ayuda a tener X X X
un mejor desempeno
2 | La empresa brinda los recursos materiales necesarios para el X X X
desempeiio de sus funciones
Dimension 2: Evaluaciéon de desempeiios
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1 | La empresa realiza evaluaciones de forma periddica para medir el X X X
rendimiento del trabajador

2 | Crees que tu desempefio contribuye a que se logre los objetivos X X X
establecidos eficazmente
3 | El restaurante les ha brindado retroalimentacién respecto a sus X X X

funciones a fin de mejorar en el desempefio

Dimensién 3: Motivacion laboral

1 | Los incentivos percibidos estdn acorde a la productividad X X X

2 | La empresa brinda recompensas como modo de motivacién por X X X
lograr el alcance de metas

3 | Consideras que la motivacién juega un papel importante para lograr X X X

el incremento en la productividad

* Aumentar filas segiin la necesidad del instrumento de recoleccion

R COMENIAACIONIES:

Opinién de experto:  Aplicable (X )  Aplicable después de modificar ( )  No aplicable ( )
Nombres y Apellidos de experto: Mgtr. Yuly Yolanda Morillo Campos.................. DNI ...33263862

_ /ﬁ{(ﬂ //“*{
Mg Yuly Yoldnda Monllo Gampos
LICENCIABIA EN ADMINISTRACION
/CLAD N° 01358

FIRMA HUELLA
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Confiabilidad del instrumento

CLIMA LABORAL o Ana_lisi_s_de‘Iad:?.:s_islencia
ltem ltem ltem ltem ltem ltem ltem ltem .
1 2 3 4 5 & 7 g | suma @ A ogagl—| * |Mutk
Sujeta 1 4 1 4 4 & 4 & 4 kil K [numera de items)= 4 0z Baja
Sujeto 2 4 1 4 4 & 4 4 4 i} Wi (uarianza de sads item )= 164 04 Moderada
Suiet 3 * ! * * 5 3 3 3 & Wt [varianza tatal)s 6353375 08 | Buena
Sujeto 4 4 1 3 4 4 3 4 4 27 100 Alea
Sujeto & 4 1 3 4 4 3 4 4 27
Sujeta 6 3 1 3 3 4 3 3 3 23 a=k [ 1-3vi
Sujeto 7 3 1 3 3 4 3 4 3 24 K1 vt
Sujeto & 4 1 3 4 4 3 4 3 26
varianzas 049 [ oo [ 023 [ ose | o2z | ow | o3 | 026 v
S |sicmpre i i i i 3 i 1 i . . .
o T T o T T = T2 5 La prueba arroja un 0.848 en la Variable Clima laboral,
3| A Yeces 2 1] ] 2 1] B 2 4 £ o 11
P P Tt e se concluyé que el grado de confiabilidad es alta, esto
1 | Hunca 1] g 1] 1] 1] 1] 1] 1] b b b b b
— I T I T I B B quiere decir que el estudio realizado es viable.
DESEMPENO LABORAL
lkem lkem = Ttem Ttem Ttem Ttem Lem _
1 2 3 4 5 5 7 g | =me o Ak ooaes| | 0 | Mwba
Sujero 1 B B 3 4 4 5 5 8 36 K [numero de items]- o 0z Eaja
Sujeto 2 8 8 3 4 4 5 5 8 36 Wi [usrisnza de cada tem )= 202 04 Moderada
Suizta 3 i i G + + i i i il Wt [varianza total)s 1734378 0.F | Buena
Sujeto 4 5 5 2 4 3 5 4 4 2 1.00 Alta
Sujeto 5 5 4 2 4 3 4 4 4 30
Sujeto & 4 4 2 3 3 4 3 4 27 o=k 1_2 vi
Sujeto 7 4 4 2 3 3 4 4 4 28 e1 | e
Sujeto § 4 4 2 4 3 4 4 4 Ex]
Dz | 025 | 018 | 003 | Des | 025 | 04t | 023
v
S | Siempre 5 4 0 0 0 4 3 3
4 |Casi Siempre 0 g ] 4 4 . .
A ¥eces : [ @ [ 8 [0 [ 1 La prueba arroja un 0.946 en la Variable
Casi Nunca g 0 0 0 0
~ P
—1 [Nunca o Lol o ] o Jo Desempefio Laboral, se concluyé que el
5 5 5 5 5 5 5 5
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grado de confiabilidad es alto, esto quiere
decir que el estudio realizado es viable.




Anexo 4. Consentimiento informado

PROTOCOLO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA ENCUESTAS
(Ciencias Sociales)
La finalidad de este protocolo en Ciencias Sociales, es informarle sobre el proyecto de
investigacion y solicitarle su consentimiento. De aceptar, el investigador y usted se
quedaran con una copia.
La presente investigacion se titula
ceerereerecnecneeneesesy €8 diri1dO POT ceveiiniiiiiiiiiiiiiiiiiineeneene.., Investigador de la

Universidad Catolica Los Angeles de Chimbote.

El proposito de la investigacion es:
Para ello, se le invita a participar en una encuesta que le tomara .................. de su
tiempo. Su participacion en la investigacion es completamente voluntaria y anénima.
Usted puede decidir interrumpirla en cualquier momento, sin que ello le genere ningiin
perjuicio. Si tuviera alguna inquietud y/o duda sobre la investigacion, puede formularla

cuando crea conveniente.

Al concluir la investigacion, usted serd informado de los resultados a través de
................................. Si desea, también podra escribir al correo para recibir mayor
informacion. Asimismo, para consultas sobre aspectos éticos, puede comunicarse con el

Comité de Etica de la Investigacion de la universidad Catolica los Angeles de Chimbote.
Si estd de acuerdo con los puntos anteriores, complete sus datos a continuacion:

Nombre:

Fecha:

Correo electronico:

Firma del participante:

Firma del investigador:

COMITE INSTITUCIONAL DE ETICA EN INVESTIGACION — ULADECH CATOLICA
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Documento de aprobacion de la institucion para la recoleccion de datos

Chimbote, 01 de junio del 2024

CARTA N° 0000000880- 2024-CGI-VI-ULADECH CATOLICA

Seiior/a:

Presente. -

A través del presente reciba el cordial saludo a nombre del Vicerrectorado de
Investigacién de la Universidad Catdlica Los Angeles de Chimbote, asimismo solicito su
autorizacion formal para llevar a cabo una investigacién titulada PROPUESTA DE MEJORA DEL
CLIMA LABORAL PARA EL DESEMPENO LABORAL DE LA EMPRESA RESTAURANTE “LOBITO”,
DEL DISTRITO DE CERRO AzZUL, CANETE, 2024, que

involucra la recoleccién de informacion/datos en 8 TRABAJADORES, a cargo de ANGEL
ARTEMIO ALVAREZ JULIAN, perteneciente a la Escuela Profesional de la Carrera Profesional
de ADMINISTRACION, con DNI N° 41013093, durante el periodo de 11-05-2024 al 07-06-2024.

La investigaciéon se llevard a cabo siguiendo altos estandares éticos y de
confidencialidad y todos los datos recopilados seran utilizados Unicamente para los finesde la
investigacion.

Es propicia la oportunidad para reiterarle las muestras de mi especial
consideracion.

Or. Wiy Valle Savatiema
Conrinador de Gesbin de Investgacion

o o email: cooperacion@uladech.edu.pe
@:} 2) ¢J @ |@ www.uladech.edu.pe/ Telf.: (043) 343444 Cel 948560463

Jr. Tumbes N* 247 - Centro Comercial y Financiera - Chimbote, Pera



Declaracion jurada

DECLARACION JURADA

i, ANGEL ARTERMIO ALVAREZ JULIAMN, identificado (3] con OHI 41013093 con domicilio rezl: en .

Jorge Chavez N“ 258, Distrito Cerro Azul, Provincia Canete, Departamento Lima,

CECLARD BAID JURAMENTE,

En mi condicion de {estediante/bachifler) de Administracian con codizo de estudiante 251 1202025 de lz
Ezcuelz Profesional de Administracion Facultad de Ciencia e Ingenieria de |z Universidad Catolics Los

Angeles de Chimbote, semestre scadémico 2024-1.

Cue los datos consignados en (3 tesis titulada: PROPUESTA DE MEIORA DEL CLIMA LABORAL

PARA EL DESEMPENC LABORAL E¥ EL RESTAURANTE "LOBITO", DISTRITO CERRO AZUL, CANETE,
1024
Doy fe que esta declaracion corresponds 2 la verdad

Cafiete, 23 de mayo de 2024

E
Firma del estudiante,bachiller Huella Digital
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