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A. TITULO

EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU IMPACTO EN EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL ASADERO RESTAURANT LA
FOGATA DE LUCHI, UBICADO EN EL CANTON TENA, PROVINCIA DE
NAPO.
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B. RESUMEN

El presente trabajo investigativo fue realizado con el objetivo de conocer el impacto
del clima organizacional en el desempefio laboral en los trabajadores del Asadero
Restaurant La Fogata de Luchi, ubicada en el Canton Tena Provincia de Napo,
determinando asi cuales son los factores influyentes en el deterioro de las variables en
estudio, la investigacion fue desarrollada bajo un enfoque cualitativo — cuantitativo que
permitio determinar las caracteristicas determinantes de dicho problema y del mismo
modo brindar valor numérico a la informacién obtenida mediante la aplicacién de
encuestas, permitiendo aplicar la evaluacion de 360° que permitiera comprobar que el
clima organizacional si impacta en el desempefio laboral de los trabajadores. Sobresale
la modalidad bibliografica, de campo y los niveles de investigacion exploratorio,
descriptivo y correlacional, permitiendo concluir que factores como comunicacion,
liderazgo, relaciones interpersonales, motivacion, participacion, inexistencia de una
evaluacion de desempefio, entre otros influyen directamente en la creacion de clima
organizacional en una institucion, y que su mal manejo puede conllevar a su deterioro
afectando directamente el desempefio de sus colaboradores, pues afectara el
compromiso, satisfaccion e identidad del colaborador pues no se cumple con las

expectativas de los mismos hacia la empresa .

Palabras clave: Clima organizacional, comunicacién, liderazgo, relaciones

interpersonales, motivacion, participacion, evaluacion, desempefio laboral
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ABSTRAC

This research work was carried out with the objective of knowing the impact of the
organizational climate on the work performance in the workpeople of the Asadero La
Fogata de Luchi Restaurant, located in the Tena downtown in Napo Province, thus
determining what are the influencing factors in the deterioration of the variables under
study, the research was carried out under a qualitative - quantitative approach that
allowed stablishing the determining characteristics of said problem and in the same
way providing numerical value to the information obtained through the application of
surveys, allowing the 360 ° evaluation to be applied to verify that the organizational
climate does impact the work performance of staff. The bibliographic, field and levels
of exploratory, descriptive and correlational research stand out, allowing to conclude
that factors such as communication, leadership, interpersonal relationships, motivation,
participation, lack of a performance evaluation, among others directly influence the
creation of climate organizational in an institution, and that its mismanagement can
lead to its deterioration directly affecting the performance of its employees, as it will
affect the commitment, satisfaction and identity of the collaborator because it does not
meet their expectations towards the company.

Keywords: Organizational climate, communication, leadership, interpersonal

relationships, motivation, participation, evaluation, work performance.
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C. INTRODUCCION

En la actualidad las empresas buscan mantenerse en el mercado laboral
cumpliendo con las exigencias que la competencia demanda, sin embargo, el descuido
por parte de la direccion de las mismas hacia factores determinantes que afecten su

estabilidad pueden interferir en su éxito y productividad.

Este trabajo de titulacion analiza el CLIMA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DEL ASADERO
RESTAURANT LA FOGATA DE LUCHI, tomando en cuenta que el bienestar
emocional del colaborador sera factor clave para obtener un buen desempefio que

beneficie a ambas partes.

Se desarrolla la investigacion en base a los antecedentes investigativos,
fundamentacion filosofica y legal, se establecen las categorias fundamentales,

permitiendo desarrollar el marco tedrico en relacion a las variables del estudio.

También abarca la metodologia, enfoques: cualitativo, cuantitativo; la modalidad y
tipos de investigacion, se define el tamafio de la muestra para la aplicacion de las
encuestas. Se establece las técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion, el
plan de recoleccion, procesamiento y analisis de informacion donde se medira el clima
organizacional y el desempefio laboral que tiene el Asadero Restaurant “La Fogata de

Luchi”.

Finalmente estan los resultados donde contiene el analisis e interpretacion de datos,
incluyendo tablas y gréficos, se utiliza la encuesta con la escala de Likert y la

evaluacion 360 grados que nos llevara a conocer la situacion del Restaurant.



3.1 Contextualizacion

El entorno econdmico internacional en la actualidad se caracteriza cada vez mas
por su dinamismo y globalizacion. En este ambiente, un aspecto que no siempre es
tenido en cuenta, pero que resulta prioritario para las personas encargadas de gestionar
las empresas, lo constituye el elemento sociocultural, el cual implica comprender la
relacion de la persona con la organizacion, sus actitudes, expectativas y aspiraciones.
(Restrepo, 2015).

Por su parte, Salazar, J., Guerrero. J., Machado, Y., y Cafiedo, R., (2009, pags.
43-47) aseguraron que “un clima laboral positivo favorece el logro de metas
empresariales y por el contrario un clima negativo genera falta de identificacion del
trabajador con los objetivos y metas de la empresa, ocasiona conflictos, ausencias e

ineficacia, que en ultima instancia conllevan a un bajo desempefio laboral”.

Al respecto, “una de las formas que se ha planteado para abordar su estudio
corresponde al clima organizacional, quizas uno de los conceptos que mayor atencion
ha recibido, al acaparar la atencion de psic6logos, economistas, antrop6logos, tedricos
de las organizaciones y administradores industriales, debido en gran medida a la
relacion que se presupone entre cultura, ambiente y desempefio de la organizacion”.

(Yolymar, 2015)

Desde una perspectiva personal, en el presente proyecto investigativo se ha
observado algunas situaciones de interés que encajan en el contexto del clima
organizacional presentado en el parrafo anterior, y que motivan la realizacion de este
trabajo. En particular, en la microempresa Asadero Restaurant La Fogata de Luchi,
algunos empleados se quejan constantemente de los ingresos que devengan, la
comunicacion entre ellos tiende a ser tensa, pues los problemas personales los
proyectan en su quehacer dentro de la organizacion, la competencia tiende a ser
destructiva, pues se ha percibido cierto afan por quedar bien con el gerente,

defendiendo el trabajo individual a costa de desmeritar el de los demaés.



Las situaciones mencionadas claramente evidencian situaciones negativas que
tienen origen en la comunicacion, la estructura de poder, los valores, el disefio de la
estructura organizacional y la forma en que opera la competencia entre compafieros de
trabajo; estas son categorias a traves de las cuales puede ser abordado el clima
organizacional, y que ademas, tiene reflejo en el desempefio laboral de estos

individuos.

Si el clima organizacional del Asadero Restaurant La Fogata de Luchi, continGa
siendo negativo, se dificultaria la competitividad y la productividad en esta
organizacion, pues estas surgen del intercambio de ideas entre los miembros del grupo,
y del trabajo conjunto entre ellos. “Si se presentan trabas en la comunicacion por un
mal ambiente laboral, la realizacion de las actividades propias del objeto social de la
empresa no se llevaria a cabo del mejor modo, en este punto donde el 6ptimo

desempeiio eventualmente decaeria”. (Sori, 2008)

El interés en esta tematica se presenta, por la necesidad apremiante de las
empresas como el Asadero Restaurant La Fogata de Luchi. Por conocerse a si mismas,
autodefinirse o redefinirse, con el fin de hacer frente con éxito a las demandas del
medio turbulento en el que se encuentran inmersas, por medio del alcance de niveles

optimos de desempefio.

3.2 Situacidn problematica del objeto de investigacion

En el caso del Asadero Restaurant La Fogata de Luchi el objeto de estudio existen
vacios de conocimientos en torno al clima organizacional predominante, pues hasta el
momento no se ha realizado en su interior un estudio riguroso al respecto, por tanto, no
se tiene informacion sobre: el clima organizacional que existe dentro del Asadero

Restaurant La Fogata de Luchi.

Por su parte Gomez (2013) menciona que para esto se debe tener en cuenta las

siguientes interrogantes” ;coOmo es la cooperacion entre los empleados?, jcudl es su



percepcién del liderazgo?, ¢de qué forma toman decisiones?, Junto con esto, no se sabe
¢qué opiniones tienen los trabajadores en relacion con el desempefio laboral que
reconocen poseer?, tampoco se ha cuantificado con anterioridad ¢en qué medida el
climaal interior de la empresa se relaciona con el grado de desempefio que ésta presenta
en la actualidad? Todas estas interrogantes hacen que sea de utilidad y de gran
relevancia para la gerencia, la realizacion de un estudio como el presente, en el que se
logren plantear recomendaciones basadas en los hallazgos, de tal forma que se pueda

mejorar la situacion al interior de la organizacion”.

3.3 Problema de investigacion

¢Impacta el clima organizacional en el desempefio laboral de los empleados del
Asadero Restaurant la Fogata de Luchi, ubicado en el canton Tena, provincia de

Napo?

3.4 Preguntas significativas

e ;cémo es la cooperacion entre los empleados?
e ;cudl es su percepcion del liderazgo?

e ;de qué forma toman decisiones?

e ;cémo son las relaciones interpersonales?

e ;cual es el grado de motivacion que experimentan?

3.5 Delimitacion de la investigacion

Temporalmente, La investigacion tendra un lapso de 6 meses, desde noviembre
de 2019 - abril 2020.



En lo que al espacio fisico se refiere, el trabajo investigativo a realizar se
efectuard en el Asadero Restaurant la Fogata de Luchi, ubicado en el cantdon Tena,

provincia de Napo.

Las unidades de observacion, dentro de la ejecucion del trabajo de titulacion
se involucraran a los siguientes sujetos e instituciones:
e Propietario del Asadero Restaurant la Fogata de Luchi.

o Empleados del Asadero Restaurant la Fogata de Luchi.

Objetivo general

Determinar el impacto del clima organizacional en el desempefio laboral de los
empleados del Asadero Restaurant la Fogata de Luchi, ubicada en el cantén Tena

provincia de Napo

Objetivos especificos

e Diagnosticar el actual clima organizacional del Asadero Restaurant La Fogata
de Luchi, ubicada en el canton Tena provincia de Napo

e Aplicar encuestas y entrevistas a los empleados y Propietario del Asadero
Restaurant la Fogata de Luchi, ubicado en el canton Tena, provincia de Napo.

e Recomendar un plan de actividades con la finalidad de mejorar el desempefio
laboral del Asadero Restaurant La Fogata de Luchi, ubicado en el cantén Tena,

provincia de Napo.



Grafico 1: Arbol de problemas
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4.1 Categorias Fundamentales.

Grafico 2. Categorias Fundamentales
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4.2 Clima organizacional

El clima organizacional ha sido un concepto que se ha indagado desde varias
décadas atrés, y que ha adquirido gran importancia con los afios, lo que evidencia que
este tema ha dejado de ser periférico en las organizaciones para convertirse en un

aspecto relevante a investigar.

De acuerdo con Dominguez , Ramirez , y Garcia (2013) “el clima organizacional
se fundamenta en las percepciones individuales, frecuentemente se define como los
patrones recurrentes de comportamiento, actitudes y sentimientos caracteristicos de la
vida en la organizacion, se refieren a las situaciones actuales dentro de una
organizacion y los vinculos entre los grupos de trabajo, los empleados y el desempefio
laboral”. A manera de resumen, el clima organizacional es el conjunto de percepciones
globales que los individuos tienen de su ambiente y que reflejan la interaccion entre las

caracteristicas personales del individuo y las de la organizacion.

La conceptualizacion de clima organizacional segin Chiavenato (2011, pag. 74)
expresa que “la influencia del ambiente sobre la motivacion de los participantes se
puede describir como la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben
0 experimentan sus miembros y que influye en su conducta. Su impacto se manifiesta

en la percepcidn de las personas que tienen sobre su ambiente laboral.

El clima organizacional no es s6lo un concepto o un fenémeno cuyo
conocimiento nos ayudara a entender mejor el funcionamiento de las organizaciones,
sino un concepto de intervencion que permite la mejora de los resultados

organizacionales en el desempeio y productividad de los trabajadores”.

El autor Toro (2010) menciona tres diferentes concepciones del término clima
organizacional; la primera lo define como “una variable independiente responsable de

efectos importantes sobre la motivacion, la satisfaccion y/o la productividad”.



La segunda sefiala que ““se trata de una variable dependiente determinada por
condiciones como la antigiiedad en el trabajo, la edad, el género, las condiciones del
trabajo y otras realidades equivalentes”. Finalmente, la tercera menciona que “se trata
de una variable interviniente, mediadora entre las realidades sociales y organicas de la

empresa Y la conducta individual”.

El clima organizacional segun Luthans (2008) lo define como “el estudio y la
aplicacion de las fortalezas y las capacidades psicolégicas positivas de los recursos
humanos, que se miden, se desarrollan y se administran eficazmente para el

mejoramiento del desempefio en el lugar del trabajo actual”.

Diferencia entre el Clima organizacional y Clima laboral; El clima
organizacional segin Soto (2018) en el articulo “Qué es el clima organizacional” define
gue la empresa busca constantemente la mejora en sus procesos productivos, en donde

el clima organizacional tiene un papel de suma importancia.

El clima en las organizaciones comprende las relaciones que se llevan a cabo
entre los distintos actores de la empresa constituyendo el ambiente en donde los
empleados desarrollan sus actividades. El clima organizacional puede ser un vinculo

positivo dentro de la organizacion o un obstaculo en su desempefio.

Relacionado con el clima organizacional, los factores internos y externos de la
organizacion afectan el desempefio de los integrantes de la empresa. Esto es asi porque
las caracteristicas del medio de trabajo que son percibidas por los trabajadores de forma
directa o indirecta influyendo en cierto modo en su comportamiento y rendimiento en

el trabajo.

Segun Chiavenato (2011, pag. 67) explica que “el clima organizacional se refiere
al ambiente interno entre los miembros de la organizacion, y se relaciona intimamente

con el grado de motivacion de sus integrantes”.



Para Chiavenato (2009) “el clima organizacional se refiere al ambiente existente
entre los miembros de la organizacion. Esta estrechamente ligado al grado de
motivacion de los empleados e indica de manera especifica las propiedades
motivacionales del ambiente organizacional. “Por consiguiente, es favorable cuando
proporciona la satisfaccion de las necesidades personales y la elevacién moral de los

miembros, y desfavorable cuando no se logra satisfacer esas necesidades.

Segn  Gan (2007.) explica que ya adentrados en el siglo XXI, el clima

organizacional corresponde a:

e Un reflejo nitido de la vida interna de una empresa u organizacion.

e Es un concepto dinamico que cambia en funcién de las situaciones
organizacionales y de las percepciones que tienen las personas de dichas
situaciones. Al mismo tiempo, el clima posee cierto nivel de permanencia,
si bien pueden presentarse hechos coyunturales en una empresa. En otras
palabras, puede decirse que es posible disponer de cierta estabilidad en el

clima de una firma, con cambios relativamente graduales.

e Al ser una atmosfera psicologica colectiva, ayuda a comprender la vida
laboral dentro de las organizaciones, asi como a explicar las reacciones de
los grupos (su conducta, actitudes, sentimientos) ante las rutinas, reglas,

normas y demas politica emanada de la gerencia.

e EI clima organizacional es considerado como el comportamiento de las
personas en su entorno de trabajo, ya que se enfoca en la satisfaccion y la
productividad del trabajador, esto puede influir en los resultados.

“El clima organizacional definido como el ambiente humano vy fisico en el que

se desarrolla el trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccion y por lo tanto en la
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productividad. Estad relacionado con el saber hacer del directivo, con los
comportamientos de las personas, con su manera de trabajar y relacionarse, con su

interaccion con la empresa (Chiang, Marti, & Nunez, 2010, pag. 28)

El clima organizacional en su totalidad resume la percepcion individual de los
trabajadores frente al ambiente en el que se desenvuelven, y su influencia en el estado
emocional de los mismos, afectando la potencializacion de habilidades y capacidades

que mantenga en pie a la organizacién debido al bajo desempefio que pueda generar.

Segun los autores antes mencionados el clima organizacional es la forma en la que el

trabajador se comporta en su ambiente laboral.

4.2.1 Caracteristicas del clima organizacional.

El clima organizacional se conforma por las caracteristicas de una empresa, asi
también de los rasgos personales de los colaboradores. También, influye en el
comportamiento de un individuo en su trabajo, asi como el clima atmosférico puede

jugar un cierto papel en su forma de comportarse (Brunet, 2011).

La calidad del clima organizacional dependera de un conglomerado de actitudes
y comportamientos de quienes la conforman, influyendo de manera directa en la
satisfaccion o desmotivacion del talento humano, factores causantes del estancamiento

en el desarrollo organizacional.

En la siguiente tabla, se presentara un resumen de las caracteristicas del Clima

Organizacional segun autores:
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Tabla 1. Caracteristicas del clima organizacional

Autor/ Caracteristicas del clima organizacional
Ao

- Es percibido directa o indirectamente por los colaboradores.

- Repercuten en la conducta del trabajador.

Gongalves, | - Influye en diversas variables de la compafiia, como, por ejemplo
(2000) las politicas, normas y la conducta de los miembros de un equipo.

- Es permanente.

- La conducta de los colaboradores se modifica por el clima de la
organizacion. - Influye en el compromiso e identidad de los
trabadores.

- El accionar de los colaboradores se ven influenciado por el clima

Rodriguez organizacional de la empresa.
(2005). - El clima organizacional de una empresa se ve afectado por
diversas variables estructurales.

- La rotacion de personal puede ser indicador del mal clima
organizacional

- Es continuo, pero no tanto como la cultura.

- Se define en su mayoria por las aptitudes, caracteristicas y
expectativas de los trabajadores.

Brunet - Independientemente a la tarea que se realice, los trabajadores
(2011) pueden percibir distintos tipos de clima organizacional.

Es complicado describirlo con palabras, aunque sus resultados se
evidencian con facilidad.

Repercute sobre la conducta del personal.

Fuente: Gongalves (2000), Rodriguez (2005) y Brunet (2011).
Elaborado por: Guallimba Pineida Daniela Dayanara (2019)
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4.3 . Tipos de climas organizacionales

Segun Likert (1968) el comportamiento de los colaboradores se relaciona de
manera directa con las condiciones organizacionales que los mismos perciben, por

tanto, se puede afirmar que las reacciones estan determinadas por las percepciones.

Es por ello, que propuso una teoria de analisis y diagndstico del sistema
organizacional basada en una trilogia de variables: (a) variables causales o
independientes, las cuales incluyen variables Unicamente manejadas por las
organizaciones y mencionan el rumbo de evolucion, ademas de los resultados
obtenidos; (b) variables intermedias, las cuales miden a la organizacién internamente
y se ven reflejadas en la toma de decisiones, comunicacion, rendimiento entre otros;
(c) variables finales, las cuales son el resultado de las variables causales y las
intermedias, y estan orientadas a la obtencidn de resultados, como el aumento de la

productividad.

De acuerdo con Likert (1968), la fusion de las variables mencionadas
anteriormente resulta en dos grandes climas organizacionales, asi como 4 tipos de

sistemas:

¢ Clima de tipo autoritario explotador (Sistema 1), en cual los directivos no confian
en sus colaboradores, no hay interaccion entre las partes y las decisiones
importantes son tomadas Gnicamente por los jefes. Existen castigos, se percibe

temor y las recompensas son casi nulas.

e Clima autoritario paternalista (Sistema Il), la alta direccién confia en los
subordinados, por lo que la comunicacion entre ellos es constante. Los
directivos toman las decisiones importantes, pero, se les permite a los
colaboradores tomar decisiones inferiores, se utilizan recompensas y castigos a

manera de motivacion.
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e Clima participativo consultivo (Sistema I11): El nivel de confianza hacia los
colaboradores es alta, ademas, estos pueden tomar decisiones especificas, se

utilizan mas recompensas que castigos.

® Clima participativo en grupo (Sistema 1V): Los empleadores confian plenamente
en sus colaboradores, la comunicaciéon entre los jefes y subordinados es directa

y toda la organizacion esta en potestad de tomar decisiones.

Figura 1. Tipos de clima organizacional segun Likert.

Al

Tipos de clima
organizacional

A A
Clima Clima
Autoritario Participativo
I I
[ ] [ ]
A A A A
. Sitema Il Sistema I Sistema Il
S S Participativo Participativo en
AUtOI’ItaI‘I-O Autorlta_rlo Caratlivva gruppo
exploratorio Peternalista

Fuente: Garcia (2009, pags. 43-61.)
Elaborado por: Guallimba Pineida Daniela Dayanara. (2019)
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4.4 . Dimensiones

Como expresa Marin (2016) el modelo de analisis de clima organizacional,
propuesto por la OPS, define 4 grandes dimensiones de evaluacion que, a su vez, se
dividen 4 variables cada una.

A continuacion, se dara los conceptos de cada una de ellas.

a) Liderazgo. - Influencia que ejerce un individuo en el comportamiento de otras
personas en la budsqueda, eficiente y eficaz, de objetivos previamente
determinados, por medio de la habilidad de orientar y convencer a otras para

ejecutar, con entusiasmo, las actividades asignadas.

e Direccidn. - Proporciona el sentido de orientacion de las actividades de una
unidad de trabajo, estableciendo los objetivos perseguidos e identificando
las metas que se deben alcanzar y los medios para lograrlo.

e Estimulo de la excelencia. - Pone énfasis en la busqueda de mejorar
constantemente, mediante la incorporacién de nuevos conocimientos e
instrumentos técnicos. Promueve y asume la responsabilidad en cuanto a la
calidad de los productos esperados y el impacto efectivo de la actividad
institucional.

e Estimulo del trabajo en equipo. - Busca el logro de objetivos comunes.
Conocer y compartir hacia donde se quiere llegar.

e Solucién de conflictos. - Diferencias de percepciones e intereses que
compiten sobre una misma realidad, por lo que el grupo debe confrontar

estos problemas para resolverlos.
b)  Motivacion. - Conjunto de reacciones y actitudes naturales, propias de las

personas, que se manifiestan cuando determinados estimulos del medio se

hacen presentes.
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e Realizacion personal. - Se lleva a cabo dentro de un contexto ocupacional
en el cual la persona aplica sus habilidades.

e Reconocimiento de la aportacion. - Cuando la organizacién reconoce y da
crédito al esfuerzo realizado por cada persona, en la ejecucion de las tareas
asignadas para el logro de los objetivos, posee un alto potencial motivador,
ya que satisface las necesidades de realce del ego.

¢ Responsabilidad. - Capacidad de las personas a responder por sus deberes
y por las consecuencias de sus actos.

e Adecuacion de las condiciones de trabajo. - Las condiciones ambientales,
fisicas y psicosociales, en que se realiza el trabajo, asi como la calidad y
cantidad de los recursos que se suministran para el cumplimiento de las
funciones asignadas, debe ser congruente con la naturaleza misma del

trabajo.

¢) Reciprocidad. - Relacion de dar y recibir, mutuamente, entre el individuo y la

organizacion.

e Aplicacion del trabajo. - Las personas deben sentir la necesidad de
responder, en forma adecuada y favorable, por el desarrollo del medio que
los rodea, mediante su trabajo.

e Cuidado del patrimonio institucional. - Cuidado que los funcionarios
exhiben de los bienes o las cosas materiales de la institucion, ademés del
fortalecimiento y defensa del prestigio y valores de la imagen institucional.

e Retribucion. - La organizacion tiene que optimizar los contenidos
retributivos, de las relaciones laborales, en beneficio de sus empleados, para
contribuir a su realizacion personal y desarrollo social.

e Equidad. - Acceso a las retribuciones por medio de un sistema equitativo

que trate a todos en condiciones de igualdad en trabajo y beneficios.
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d) Participacion. - Contribucion de los diferentes individuos y grupos formales e

informales, en el logro de objetivos.

e Compromiso por la productividad. - Se da en la medida en que cada
individuo y unidad de la organizacion, realiza con Optima eficacia y
eficiencia el servicio que le corresponde, mediante el cumplimiento de las
funciones individuales y de las reparticiones conforme a estandares de
calidad y cantidad preestablecidos.

o Compatibilidad de intereses. - Integrar diversidad de componentes en una
sola direccion y cumplir objetivos institucionales.

¢ Intercambio de informacion. - La existencia del flujo de informacion, entre
los grupos, es fundamental para el desarrollo de metas comunes.

e Involucramiento en el cambio. - Los organismos se encuentran en
constante movimiento y el hombre no puede quedarse atras, por lo que debe
adoptar una postura y una actitud que se comprometa al cambio, lo oriente

y promueva, para un buen desarrollo de la organizacion.

En la siguiente figura se puede verificar las 4 dimensiones del clima organizacional.

Figura 2. Dimensiones del Clima Organizacional.

) Liderazgo.

) Motivacion.

) Reciprocidad.

) Participacion.

Fuente: Marin (2016)
Elaborado por: Guallimba Pineida Daniela Dayanara. (2019)
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4.4 . Comportamiento Organizacional.

Segun Chiavenato (2011, pag. 9) el Comportamiento Organizacional retrata la

continua interaccion y la influencia reciproca entre las personas y las organizaciones.

Tejada, Giménes, Gan, & Viladot (2009, pags. 212-215) definen el
Comportamiento Organizacional (CO) como el conjunto de actos y actitudes de las
personas en las organizaciones. EI campo del comportamiento organizacional es el

acervo de conocimientos que se derivan del estudio de dichos actos y actitudes.

El comportamiento organizacional se enfoca en el estudio de la persona como tal,
pues analiza su reaccion ante distintas situaciones internas o externas que afecten su

actuar y su manera de desenvolverse en el &mbito laboral.

Una persona pasa la mayor parte de su tiempo en el lugar de trabajo, por lo que su
comportamiento puede verse afectado por factores como la comunicacién, liderazgo,
relaciones interpersonales pues estan en constante interaccion, causando asi cambios

en su personalidad si no siente comodidad en donde se desenvuelve.

El comportamiento organizacional se enfoca en el estudio de las distintas maneras
de actuar de un individuo ante situaciones que alteren su conducta, buscando soluciones
que impidan un deterioro en su desempefio y afecte de esa manera la estabilidad
emocional de quienes forman parte de la empresa, caso contrario factores internos
como comunicacién, trabajo en equipo, relaciones interpersonales se veran afectadas

creando asi un ambiente no propicio para trabajar.

4.5 . Gestion de Talento Humano.

La gestion del talento humano es un area muy sensible a la mentalidad que
predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende de
aspectos como la cultura de cada organizacion, la estructura organizacional adoptada,
las caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la organizacién, la tecnologia
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utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables importantes. (Achille,
2002).

El éxito de la gestion de talento humano depende del cambio de factores internos
de la empresa, pues si bien es cierto la estructura organizacional esta consolidada se
debe reflexionar ante la importancia de desarrollar y mantener un personal capacitado

que fortalezca el crecimiento y mantenimiento de la empresa en el mercado.

La gestidn del talento humano, es como una empresa emplea, realiza, motiva e
implica las capacidades y el potencial del personal, con &nimos a un mejoramiento
sistematico y permanente tanto de éste como de la propia empresa, en el entorno social
actual la gestion del talento humano es un elemento de la gerencia moderna, tiene como
finalidad promover el desarrollo de las competencias de las personas a través de una
labor coordinada y del empleo de estrategias de mejoramiento continuo del talento
humano. (Vera & Cuello, 2010, pag. 14).

Teniendo en cuenta a los autores ya antes mencionados la gestion del talento
humano como un proceso evolutivo que busca potencializar y desarrollar tanto
capacidades como conocimientos del personal de una organizacion, cuya finalidad es
mantener trabajadores aptos y competentes, capaces de reaccionar ante los cambios
organizacionales que se presenten, logrando asi el cumplimiento de objetivos

profesionales y empresariales.

4.5.1 Aspectos fundamentales de la gestion moderna de personas.

Desde el punto de vista de Chiavenato (2011) la gestion del talento humano se
basa en tres aspectos fundaméntales:

a. Son seres humanos: estan dotados de personalidad y poseen conocimientos,
habilidades, destrezas y capacidades indispensables para la gestion adecuada de

los recursos organizacionales.
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b. Activadores inteligentes de los recursos organizacionales: Las personas son
fuente de impulso propio que dinamizan la organizacion, y no agentes pasivos,

inertes y estaticos.

c. Socios de la organizacion: Invierten en la organizacion esfuerzo, dedicacion,
responsabilidad, compromiso, riesgos, etc. Con la esperanza de recibir retornos
de estas inversiones: salarios, incentivos financieros, crecimiento profesional,
carrera, etc. Cualquier inversion solo se justifica cuando trae un retorno

razonable.

De lo antes mencionado se puede decir que el éxito de una empresa siempre
dependera del talento humano que la conforme, razén por la cual su bienestar debe ser
prioridad dentro de una organizacién, tomando en cuenta los objetivos personales y
crecimiento profesional que el empleado desea alcanzar en la entidad en la que se

desempefia.

Figura 3. Los seis procesos de la Gestion del talento humano

p . ,_, N -
ersai?lg(i)\?is?gn de Aplicacion de | compensacion de las
P reclutamiento personas, Divisién de personas, Division de
seleccion de persgnal cargos y salarios beneficios sociales
/ / \
™ ' N I/' ™
Evaluacién de Mantenimiento de | Desarrollo de
personas, Division de personas, Division de personas, Division de

personal higiene y seguridad capacitacion

Fuente: Chiavenato (2011)
Elaborado por: Guallimba Pineida Daniela Dayanara.(2019)
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Segun la figura que antecede acerca de los procesos de la gestion del talento
humano revisada anteriormente se describe que consta de seis procesos responsables
del éxito organizacional, teniendo presente la importancia del contingente humano que
la conforma, al ser un ciclo cada uno de los pasos debe ser cumplido eficientemente
pues si uno de ellos falla el siguiente sera afectado, dichos procesos se basan en la
consideracion del personal, enfocandose en ellos como seres humanos mas no como
maquinas productivas, permitiendo detectar a tiempo falencias o errores que
desestabilicen a la organizacién mitigando riesgos que impidan el desarrollo

profesional y el surgimiento empresarial.

4.6 Desempeiio Laboral

Como sefiala Chiavenato ( 2002) el desempefio, son las acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes el logro de los
objetivos de la organizacién. En efecto, afirma que un buen desempefio laboral es la

fortaleza mas relevante con la que cuenta una organizacion.

Corresponde a la forma en que las personas cumplen sus funciones, actividades
y obligaciones. El desempefio individual afecta el del grupo y éste condiciona el de la
organizacion. Un desempefio excelente facilita el éxito de la organizacién, mientras

que uno mediocre no agrega valor (Chiavenato I. , 2009).

El desempefio de los empleados siempre ha sido considerado como la piedra
angular para desarrollar la efectividad y éxito de una organizacion; por tal razdn existe
en la actualidad total interés para los gerentes de recursos humanos los aspectos que
permitan no solo medirlo sino también mejorarlo. En este sentido, el desempefio son
aquellas acciones o comportamientos observados en los empleados que son relevantes
para los objetivos de la organizacion, y pueden ser medidos en términos de las
competencias de cada individuo y su nivel de contribucién a la empresa. (Pedraza,
Glenys , & Conde , 2010, pag. 495).
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El desempefio laboral es el comportamiento o la conducta real de los trabajadores,

tanto en el orden profesional y técnico, como en las relaciones interpersonales que se

crean en la atencion del proceso salud / enfermedad de la poblaciéon; en el cual influye

a su vez, de manera importante el componente ambiental. Por tanto, existe una

correlacién directa entre los factores que caracterizan el desempefio profesional y los

que determinan la calidad total de los servicios de salud. (Salas Perea, Diaz Hernandez,
& Pérez Hoz, 2012, pag. 36).

Como expresan los autores ya antes mencionados el desempefio laboral es el

rendimiento laboral que tiene un trabajador para ver si se esta realizando bien el trabajo.

4.6.1 Factores que influyen o intervienen en este desempefio laboral

Tabla 2. Factores que influyen o intervienen en el desempefio laboral

Factores

Caracteristicas

La motivacién

El dinero es un factor que motiva a los trabajadores, y hay que tenerlo
muy en cuenta también si se trabaja por objetivos.

Adecuacién /

ambiente de trabajo:

Es muy importante sentirse cémodo en el lugar de trabajo ya que esto
da mayores posibilidades de desempefiar nuestro trabajo
correctamente.

Establecimiento de
objetivos.

El establecimiento de objetivos es una buena técnica para motivar a
los empleados, ya que se establecen objetivos que se deben desarrollar
en un periodo de tiempo, tras el cual el trabajador se sentira satisfecho
de haber cumplido estos objetivos y retos

Reconocimiento del

trabajo.

El reconocimiento del trabajo efectuado es una de las técnicas més
importantes. Los empleados suelen quejarse frecuentemente de que
cuando hacen un trabajo especialmente bien, el jefe no lo reconoce y
si se le motiva en su puesto ya que se siente (til y valorado.

La participacion del

empleado.

Si el empleado participa en el control y planificacion de sus tareas
podra sentirse con mas confianza y también se encuentra que forma
parte de la empresa.

La formacion
desarrollo
profesional.

y

Los trabajadores se sienten mas motivados por su crecimiento personal
y profesional, de manera que favorecer la formacién es bueno para su
rendimiento y es fundamental para prevenir riesgos de naturaleza
psicosocial. Las ventajas son la autoestima, la satisfaccion laboral,
mejor desempefio del puesto, promocion

Fuente: Daniel Fiallo Moncayo (2015)
Elaborado por: Guallimba Pineida Daniela Dayanara (2019)
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4.6.2 Evaluacién del desempefio

Para Torres (2016) toda evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor,
la excelencia, las cualidades de alguien, por tanto se emplea en general, para determinar
el mérito de una persona en la realizacion de las responsabilidades, funciones y

actividades propias del cargo o puesto que ocupa.

De acuerdo con Molina (2016) la evaluacion del desempefio tiene como
objetivos informar a los trabajadores sobre cdmo estan en su trabajo y lo que se espera
de ellos, reconocer los méritos y resultados positivos obtenidos, corregir las
desviaciones y los posibles errores tanto de comportamiento como de resultados,
respecto a los objetivos establecidos; permite al evaluado conocer y contrastar su

proyeccién al futuro.

Segun Moran Barrios (2016) las evaluaciones de los empleados y la
comunicacion de su resultado a estos es un aspecto fundamental para su desarrollo
profesional. Los principios fundamentales de actuacion, son: realizar con de forma
periddica estimaciones del desempefio de los empleados del grupo, comunicar su
resultado al evaluado de forma que se favorezca su desarrollo profesional, evitar que
en los procesos de evaluacion o revision salarial participen profesionales que sean

familiares o que tengan una vinculacion personal anéloga con los empleados afectados.
Por ende, se puede definir a las evaluaciones de desempefio como un proceso que

ayudara a medir el comportamiento del trabajador y asi saber cual es el problema para

ayudar a que su rendimiento sea mejor en su area de trabajo.

4.7 Productividad.

Pérez (2013) hace referencia a “La productividad como la relacién entre la

produccion obtenida y los recursos utilizados para obtenerla”, se relaciona
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estrechamente a la productividad con la eficiencia del trabajador, pues el resultado es

la cantidad de producto final obtenido en relacion al total de insumos utilizados.

Amaya & Conde (2010, pégs. 493-505) indica que “El logro de la productividad
involucra entonces la eficiencia y la efectividad, ya que no tiene sentido producir una

cantidad de obra si esta presenta 38 problemas de calidad”.

Segun los autores ya mencionados se explica que una persona productiva no es
aquella que entrega la mayor cantidad de productos, sino aquella que optimiza recursos
y cumple con los parametros de calidad establecidos por la direccion, pues cantidad no

siempre refleja calidad.

Para medir la productividad de cada trabajador se aplica la siguiente formula general:

Cantidad de producto elaborado

Productividad =
roductivida Cantidad de insumo utilizada

Fuente: Amaya & Conde (2010)
Elaborado por: Guallimba Pineida Daniela Dayanara (2019)

4.7.1 Niveles de Productividad.

Segun Castellanos (2011) menciona que establecid tres criterios para medir la
productividad que son eficiencia, efectividad y eficacia, palabras que pueden ser
confundidas con sinénimos pero que en su analisis determinan criterios y apreciaciones

diferentes:”

a. Eficiencia: es lograr que la productividad sea favorable o sea es lograr el
maximo resultado con una cantidad determinada o minima de insumos o

recursos.

Se puede definir segin lo expuesto anteriormente que un trabajador eficiente
favorece significativamente a la empresa, pues se enfatiza la optimizacion de recursos,
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es decir se obtiene el resultado esperado con la menor utilizacion de insumos
materiales, asi como de tiempo, demostrando un éptimo desempefio y por consiguiente

aumentando asi la productividad.

b. Eficacia: es el grado en que el producto o servicio satisface las necesidades

reales y potenciales o expectativas de los clientes o destinatarios.

La eficacia segun lo revisado, enfoca en el cumplimiento de las metas planteadas
en el tiempo establecido, es decir satisface las necesidades previstas sin la tener que

aportar con mayor esfuerzo para aumentar la produccion.

c. Efectividad: Es el grado de cumplimiento de la entrega del producto o servicio

en la fecha y momento en que el cliente realmente lo necesita.

Se puede definir que sin duda alguna el cliente es una de las razones por las que
una empresa se mantiene en el entorno competitivo, es por esto que el cubrir y satisfacer
sus necesidades en el momento en que lo solicite debe ser punto clave para fortalecer
la relacion con el mismo, para lo cual el talento humano debe estar altamente
capacitado pues de esta manera se desarrolla sus habilidades dando cumplimiento en

la entrega del producto solicitado.

4.8 Desarrollo Organizacional.

El campo del desarrollo organizacional es reciente y se basa en los conceptos y
métodos de las ciencias del comportamiento, estudia la organizacién como sistema
total y se compromete a mejorar la eficacia de la empresa a largo plazo mediante
intervenciones constructivas en los procesos y en la estructura de las organizaciones.
(Molina, 2000)

Segun lo antes ya mencionado al hablar de desarrollo organizacional lo hacemos
globalmente, pues su enfoque se basa tanto en la organizaciéon en si como en las

personas que la conforman, permitiendo establecer estrategias a largo plazo que
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mejoren la eficiencia del talento humano y fortalezcan el mantenimiento de la empresa

en el mercado laboral.

Para Garbanzo (2016, pags. 67-87) el Desarrollo Organizacional es “una respuesta
al cambio, una compleja estrategia educacional con la finalidad de cambiar creencias,
actitudes, valores y estructura de las organizaciones de modo que estas puedan
adaptarse mejor a nuevas tecnologias, nuevos mercados y nuevos desafios, y al

aturdidor ritmo de los propios cambios”.

Segun lo expuesto anteriormente el Desarrollo Organizacional es un proceso de
adaptacion a varios cambios externos que la competencia exige a la organizacion,
cambios que deben ser controlados mediante modificaciones internas estructurales y
culturales a través de estrategias que brinden competitividad y capacidad de aceptar y

manejar nuevos desafios.

Figura 4. Procesos del desarrollo organizacional.

\

Diagnéstico J

«A partir de la investigacion sobre la situacion actual. En general, el diagnostico es
la percepcion de la necesidad de cambio en la organizacion o en parte de ella.

]

Intervencion J

«Accion para modificar la situacion actual. La intervencion se define y planea
mediante talleres y analisis entre personas y grupos involucrados, para determinar
las acciones y el rumbo adecuado para el cambio.

1

Refuerzo J

Esfuerzo para estabilizar y mantener la nueva situacion a través de la
retroalimentacion

Fuente: Garbanzo Giselle (2016)
Elaborado por: Guallimba Pineida Daniela Dayanara (2019)
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Segun la figura nimero 4 del desarrollo organizacional se puede decir que es un
esfuerzo mancomunado de todos los miembros de la empresa para el logro de los
objetivos planteados tanto personales como empresariales, diagnosticando las falencias
que afecten su desarrollo y del mismo modo retroalimentando para corregir posibles

errores que frenen el crecimiento de la entidad.

4.9 Marco Legal

LA CONSTITUCION DE LA REPUBLICA (2018) SENALA:

Seccidén octava

Trabajo y seguridad social

Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econdémico, fuente
de realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizard a las personas
trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y
retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o

aceptado.

Art. 34.- El derecho a la seguridad social es un derecho irrenunciable de todas las
personas, y sera deber y responsabilidad primordial del Estado. La seguridad social se
regird por los principios de solidaridad, obligatoriedad, universalidad, equidad,
eficiencia, subsidiaridad, suficiencia, transparencia y participacion, para la atencién de
las necesidades individuales y colectivas.

El Estado garantizara y hara efectivo el ejercicio pleno del derecho a la seguridad
social, que incluye a las personas que realizan trabajo no remunerado en los hogares,
actividades para el auto sustento en el campo, toda forma de trabajo autbnomo y a

quienes se encuentran en situacion de desempleo.
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CODIGO DE TRABAJO (2005) MENCIONA:

Art.2.- Obligatoriedad del trabajo. - El trabajo es un derecho y un deber social. El
trabajo es obligatorio, en la forma y con las limitaciones prescritas en la Constitucion

y las leyes.

Art.3.- Libertad de trabajo y contratacion. - El trabajador es libre para dedicar su
esfuerzo a la labor licita que a bien tenga. Ninguna persona podra ser obligada a realizar
trabajos gratuitos, ni remunerados que no sean impuestos por la ley, salvo los casos de
urgencia extraordinaria o de necesidad de inmediato auxilio. Fuera de esos casos, nadie
estara obligado a trabajar sino mediante un contrato y la remuneracion correspondiente.

En general, todo trabajo debe ser remunerado.

Art.4.- Irrenunciabilidad de derechos. - Los derechos del trabajador son

irrenunciables. Sera nula toda estipulacién en contrario.

Art.79.- Igualdad de remuneracion. - A trabajo igual corresponde igual
remuneracion, sin discriminacion en razon de nacimiento, edad. sexo, etnia, color,
origen social, idioma, religion, filiacién politica, posicién econémica, orientacion
sexual, estado de salud, discapacidad, o diferencia de cualquier otra indole; mas, la
especializacion y préactica en la ejecucion del trabajo se tendran en cuenta para los

efectos de la remuneracion.

LA LEY ORGANICA DEL SERVIDOR PUBLICO - LOSEP (2010) DISPONE:

Art. 1. Principios: La presente Ley se sustenta en los principios de: calidad, calidez,
competitividad, continuidad, descentralizacion, desconcentracion, eficacia, eficiencia,
equidad, igualdad, jerarquia, lealtad, oportunidad, participacion, racionalidad,
responsabilidad, solidaridad, transparencia, unicidad y universalidad que promuevan la

interculturalidad, igualdad y la no discriminacién.
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Art. 2. Objetivo: El servicio publico y la carrera administrativa tienen por objetivo
propender al desarrollo profesional, técnico y personal de las y los servidores publicos,
para lograr el permanente mejoramiento, eficiencia, eficacia, calidad, productividad del
Estado y de sus instituciones, mediante la conformacion, el funcionamiento y
desarrollo de un sistema de gestion

del talento humano sustentado en la igualdad de derechos, oportunidades y la no

discriminacion.

Art. 4. Servidoras y servidores publicos: Seran servidoras o servidores publicos todas
las personas que en cualquier forma o a cualquier titulo trabajen, presten servicios o
ejerzan un cargo, funcion o dignidad dentro del sector publico. Las trabajadoras y

trabajadores del sector publico estaran sujetos al Codigo del Trabajo.

PLAN NACIONAL DEL BUEN VIVIR (2017) EXPRESA:

Objetivo 9: Garantizar el trabajo digno en todas sus formas. La nueva Constitucion
consagra el respeto a la dignidad de las personas trabajadoras, a través del pleno
ejercicio de sus derechos. Ello supone remuneraciones y retribuciones justas, asi como
ambientes de trabajo saludables y estabilidad laboral, a fin de lograr la modificacion de
las asimetrias referentes a la situacién y condicion de los y las trabajadoras en todo el

pais.

El reconocimiento integral del trabajo como un derecho y su realizacion en condiciones
justas y dignas, es una aspiracion de larga data, cuya cabal aplicacion exige la
superacion de condiciones estructurales que han marcado histéricamente una realidad

de explotacion, discriminacion y desigualdad que persiste y se recrea.
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4.10 Marco conceptual.

Clima organizacional

El clima de una organizacion surte efectos sobres la conducta de sus integrantes y afecta
las actividades puesto que se compone de un conjunto de variables que comprenden:
las normas, valores, estructuras organizacionales, valores grupales y otros. (Camrbell,
2010)

Comunicacion

Comunicar es llegar a compartir algo de nosotros mismos. Es una cualidad racional y
emocional especifica del hombre que surge de la necesidad de ponerse en contacto con
los demas, intercambiando ideas que adquieren sentido o significacion de acuerdo con

experiencias previas comunes (Fonseca, 2000)

Comunicacion interpersonal

La comunicacién interpersonal es el nivel donde se produce la relacion humana directa
con mayor intensidad y es el mas efectivo en la comunicacion humana. La
comunicacion interpersonal es un indicador del funcionamiento de la relacion
interpersonal, expone a las personas a contactos directos entre los ejecutantes
(ejecutores) que se interrelacionan, enriquecen y crean nuevas relaciones y vinculos a

través de su propia personalidad (Zayas, 2013).

Desempefio laboral

El desempefio laboral es el valor que se espera aportar a la organizacion de los
diferentes episodios conductuales que un individuo lleva acabo en un periodo de
tiempo”. Estas conductas, de un mismo o varios individuos(s) en diferentes momentos

temporales a la vez, contribuiran a la eficiencia organizacional (Palaci, 2010).
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Eficacia

Expresion que mide la capacidad o cualidad de la actuacion de un sistema o sujeto
economico para lograr el cumplimiento de un objetivo determinado, minimizando el

empleo de recursos (Gomez M. C., 2010)

Eficiencia

Capacidad de lograr el efecto que se desea o se espera. Capacidad de una organizacion
para lograr los objetivos, incluyendo la eficiencia y factores del entorno (Gémez M. C.,
2010)

Eficiencia laboral

Nivel de logro en la realizacién de objetivos por parte de un organismo con el menor
coste de recursos financieros, humanos y tiempo, o con maxima consecucion de los

objetivos para un nivel dado de recursos (financieros, humanos, etc.) (Marketing, 2010)

Evaluacién 360°

Es una herramienta de gestion de talento humano que consiste en una evaluacion
integral la cual se utiliza para medir las competencias de los colaboradores en una
empresa. Esta evaluacion se basa en las relaciones que tiene el empleado, de tal manera
que la retroalimentacion es un factor clave para evaluar el desempefio de los
trabajadores, los equipos y las organizaciones en la que se encuentran. (Arzate Ortiz ,
2014, pags. 39-50)
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La productividad

La productividad de cualquier funcion es igual a su rendimiento dividido por el trabajo

necesario para generar dicho rendimiento. (Di Stefano, 2001)

Productividad laboral

Es una medida de eficiencia de una persona, maquina, factoria, sistema, etc. en la
conversion de los insumos en productos Utiles. debe establecer procesos de control para
mantener o mejorar la productividad laboral que es aquella ligada al desempefio de las

personas y a la relacion coste laboral vs. beneficio. (Di Stefano, 2001)

Motivacion

La motivacion es un aspecto de enorme relevancia en las diversas areas de la vida, entre
ellas la educativa y la laboral, por cuanto orienta las acciones y se conforma asi en un
elemento central que conduce lo que la persona realiza y hacia qué objetivos se dirige.
(Santrock, 2002)

Motivacion laboral

La motivacion laboral es la capacidad que tiene una organizacion o una empresa
para mantener una actitud positiva en sus empleados.

El éxito de toda empresa esta basado en el buen desempefio de sus empleados al realizar
sus trabajos ya que de eso dependera el buen desenvolvimiento de la empresa al cumplir

con sus objetivos. (Santrock, 2002).
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E. MATERIALES Y METODOS

5.1. Materiales.

En la investigacion se utilizaron los siguientes equipos, herramientas e

instrumentos.

5.1.1. Equipos.

Equipo de Computo.
Camara Digital
Impresora

GPS

RN NERN

5.1.2.  Herramientas y suministros de oficina.

v Hojas de papel boom

<

Cuaderno de apuntes
v’ Lapiceros

5.1.3. Instrumentos.

v" Internet

<\

Enciclopedias

v" Libretas de talento Humano
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Tabla 3. Presupuestos

item | DESCRIPCION | UNIDAD | CANTIDAD VALOR | VALOR
UNITARIO | TOTAL
1 Asesor. dias 10 30,00 300,00
2 Computador U 1 300,00 300,00
portatil
5 Camara / celular u 1 150,00 150,00
7 Papel de Impresion | RESMA 6 4,50 27,00
8 Internet MES 6 10,00 60,00
9 Libros U 5 15,00 75,00
10 | Anillado U 10 1,50 15,00
10 Empastado U 4 20,00 80,00
11 | Transporte pasajes 10 14,00 140,00
Sub Total 1,147
Imprevistos 10% 117,40
TOTAL $ 1.264,40

Elaborado por: Guallimba Pineida Daniela Dayanara (2019)

5.2  Métodos.

Segun Gordillo (2007) la metodologia es entendida como un concepto global
referido al estudio del Método (o de los métodos) desde un proceso sistematico en
el cual se adquieren modos y formas de conocimiento; el Método es considerado
como el camino para obtener un fin de manera ordenada, desde un conjunto de

reglas.

5.2.1 Método cualitativo.

Es cualitativa pues se estudiaran las variables que busca conocer el interior de las
personas (motivaciones, significaciones y su mundo), sus interacciones y la cultura de

los grupos sociales, a través de un proceso comprensivo, con este método se logré un
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acercamiento con el personal que laboran en el Asadero Restaurant “La Fogata de

Luchi”, para conocer sus necesidades para el desempefo laboral.

5.2.2 Método cuantitativo.

Su enfoque es cuantitativo pues se otorgara valores numéricos a la informacion
obtenida en el desarrollo de la investigacién mediante el analisis y tabulacién de datos,
contribuyendo asi a la comprobacion de falencias en el Asadero restaurant La Fogata
de Luchi.

5.3 Tipos de investigacion
Segun Malaga (2008) el tipo de investigacion, orienta la finalidad general del
estudio y la manera como se recogeran los datos necesarios.

Para seleccionar el tipo de investigacion se debe considerar el proposito, las
estrategias, los objetivos, el problema de estudio y otros aspectos en los que se

encuentran inmersos la investigacion.

El trabajo investigativo se llevd a cabo dentro de los siguientes tipos de

investigacion:
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Tabla 4. Tipos de investigacion

Tipo

Concepto

Investigacién bibliografica-
documental

La investigacion bibliografica o documental consiste en
la revision de material bibliogréafico existente con
respecto al tema a estudiar. Se trata de uno de los
principales pasos para cualquier investigacion e incluye
la seleccion de fuentes de informacion. (Gomez ,
Fernando, & Aponte, 2014, pags. 158-163)

Investigacién de observacién

Fundamentalmente, la observacion participante es la
integracion del observador en el espacio de la comunidad
observada. Es més, esta practica puede considerarse un
espacio sin tiempo. La observacién participante esta
definida por la interaccion entre observador y observado
en el espacio de los altimos (Callejo , 2002, pag. 143)

Investigacién por entrevistas

Segun Lopez Fuente especificada no valida. la encuesta
es una de las técnicas de investigacion social de mas
extendido uso en el campo de la Sociologia que ha
trascendido el &mbito estricto de la investigacion
cientifica, para convertirse en una actividad cotidiana de
la que todos participamos tarde o temprano.

Investigacién por encuestas

Segln Rodriguez Fuente especificada no valida. la
entrevista es, por definicidn, el instrumento estandarizado
gue utilizamos para la recogida de datos durante el trabajo
de campo de algunas investigaciones cuantitativas,
fundamentalmente, las que se llevan a cabo con
metodologias de encuestas.

Elaborado por: Guallimba Pineida Daniela Dayanara. (2019)

5.3.1 Investigacién Bibliogréafico - Documental.

Se hace referencia al método bibliografico — documental pues se sustenta la

investigacion en fuentes y estudios previos sobre las variables a investigar, obteniendo

informacion de libros, articulos cientificos, revistas, lecturas bibliogréficas, sitios web,

que permite fortalecer el analisis sobre clima organizacional y desempefio laboral del

Asadero Restaurant La Fogata de Luchi.
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5.3.2 Investigacion de Observacion.

Con esta técnica se pretende conocer las causas que desencadena el problema que
afecta al clima organizacional y desempefio laboral de quienes forman parte de la
empresa Asadero Restaurant La Fogata de Luchi mediante la indagacion e

investigacion de informacidn referente al tema a estudiar.

5.3.3 Método Entrevistas

La entrevista se realizara al gerente propietario del Asadero Restaurant La

Fogata de Luchi quien en este caso es la Sra. Evelyn Piedad Moreta Tapia.

5.3.4 Maétodo por Encuestas

Las encuestas se aplicaran a todos los trabajadores del Asadero Restaurant La
Fogata de Luchi, para asi poder obtener informacién que permita determinar el clima

organizacional y el desempefio laboral.

5.4 Ubicacién del Area de Estudio.

La provincia de Napo estd ubicada en la region Amazonica ecuatoriana, su
capital es la cuidad del Tena. Se encuentra dividida politicamente en 5 cantones:

Archidona, Carlos Julio Arosemena Tola, EI Chaco, Quijos y Tena.

En el cantdn Tena se encuentra 152 establecimientos de alimentos y bebidas
registrados en el ministerio de turismo el cual entre ellos esta el Asadero Restaurant la
fogata que fue registrado el 18 de enero del 2014, pero el 13 de septiembre del 2019
paso hacer de artesanos denominandose asi Asadero Restaurant La Fogata De Luchi

una empresa que tiene una apertura en tripadvisor, y las redes sociales de Facebook.
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El asadero restaurant la Fogata de Luchi se encuentra ubicado en la calle Serafin
Gutiérrez al lado derecho de la estacion de servicios ciudad de Tena la misma que se
encuentra a lado de la Avenida 15 de noviembre, junto al restaurant se encuentran

entidades privadas como la Jugueria y cafeteria Jaidan asi mismo esté la radio ideal.

llustracion 1. Mapa politico del Cantén Tena.

T S —

UBICACION DEL CANTON T . EN LA ZONA 2

FUENTE INEC, SENPLADES, 1M 2007 LIS

Fuente: Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo (GADM, 2014)
Elaborado por: Guallimba Pineida Daniela Dayanara. (2019)
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lustracion 2. Mapa de Ubicacion Geogréfica del Area de Estudio.

Valle Hnos

Tienda Carmen

Q 9 Tienda Andreite :

Serafin Gutje
utierrez Serafin Gutierr A
Tez Serafin Gutierrez

ejefas ejeejey

e|ebas ejaejey

Fuente: Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo (GADM, 2014)
Elaborado por: Guallimba Pineida Daniela Dayanara. (2019)

5.5 Diagnosticar el actual clima organizacional del Asadero Restaurant La

Fogata de Luchi, ubicada en el canton Tena provincia de Napo

5.6 Poblaciony Muestra.

5.5.1 Muestra

Con respecto a la muestra, Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, pég. 12)
opinan que: “la muestra es en esencia, un sub-grupo de la poblacion”. Es asi que se
puede definir como una parte o cantidad pequefia de una cosa que se considera

representativa del total y que se toma o se separa de ella con ciertos métodos para

someterla a estudio, analisis o experimentacion.
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5.5.2 Poblacién

De acuerdo a Arias (2009), se habla de poblacién, cuando se tiene un conjunto
finito o infinito de elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran
extensivas las conclusiones de la investigacion. Queda delimitada por el problema y

por los objetivos del estudio, y la muestra cuando se extrae de esta poblacion un

conjunto finito y representativo que generalice los resultados obtenidos.

El presente trabajo investigativo al contar con un nimero exacto de colaboradores

no se utilizara muestra estadistica, ya que se trabajara con la totalidad de la poblacion

de 12 personas.

Tabla 5. Poblacion del Asadero Restaurant La Fogata de Luchi.

Poblacién Frecuencia Porcentaje (%)
Cocineras 4 33,3%
Meseros 6 50%
Aseo 2 16.7%
Total 12 100%

Fuente: Empleados del Asadero Restaurant La Fogata de Luchi.
Elaborado por: Guallimba Pineida Daniela Dayanara. (2019)
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Grafico 3. Poblacion del Asadero Restaurant La Fogata de Luchi.

Poblacidon del Asadero Restaurant La Fogata de Luchi.

= cocineras = meseros =aseo =

Fuente: Encuesta aplicada al Asadero Restaurant La Fogata de Luchi.

Elaborado por: Guallimba Pineida Daniela Dayanara. (2019)

Interpretacion: en el grafico nimero 4 se puede verificar el porcentaje que existe de
cada uno de los integrantes de cada puesto de trabajo, donde el resultado es que el
33,3% pertenece a las cocineras, el 50% es para el puesto de meseros y el 16,7% es
para el personal de aseo dandonos, asi como resultado un total del 100% en trabajadores

del restaurant.

5.6 Operacionalizacion de variables.

Para el desarrollo de este trabajo se cumpli6 con los siguientes procedimientos,

que se llevaran a cabo para la investigacion:
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5.6.1 Variable Independiente: Clima Organizacional

Cuadro 1. Operacionalizacion de la Variable Independiente.

Concepto

Dimensiones

Indicadores

items

Técnicas e Instrumentos

Ambiente humano y
fisico en el que se
desarrolla el trabajo
cotidiano.
(Arroyo Tovar, 2012,
pag. 110)

Ambiente humano

Comunicacion

Liderazgo Relaciones

interpersonales
Reconocimiento

¢Considera que existe una
comunicacién fluida entre los
miembros del restaurant?

¢Su jefe inmediato apoya sus ideas
0 sugerencias al momento de tomar
decisiones en el restaurant?

¢En su area de trabajo sus
compafieros cooperan con usted
cuando es necesario que trabajen en
equipo?

¢Ha recibido algin tipo de
reconocimiento por parte del
restaurant durante el tiempo que
forma parte de la misma?

Ambiente Fisico

Infraestructura
lluminacién

¢Las condiciones fisicas de su
lugar de trabajo (iluminacion,
ventilacion, ruido, aseo) son las
adecuadas para optimizar su
desempefio?

TECNICA
Encuesta
INSTRUMENTO
Cuestionario Estructurado

Fuente: Arroyo Tovar (2012)

Elaborado por: Guallimba Pineida Daniela Dayanara. (2019)
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5.6.2 Variable Dependiente: Desempefio Laboral

Cuadro 2. Operacionalizacion de la Variable Independiente

buen desempefio
laboral es la fortaleza
mas relevante con la
que cuenta una
organizacion.
(Chiavenato 2002)

Metas

¢Su superior atiende oportunamente
y con cordialidad sus inquietudes
sobre las funciones que debe
realizar?

¢el restaurant le proporciona los
materiales necesarios para cumplir
a cabalidad con las metas
establecidas?

Concepto Dimensiones Indicadores items Técnicas e Instrumentos
¢Dentro del restaurant se aplica
evaluacion de desempefio?
Alto
Acciones o Nivel de ejecucion Medio ¢Las actitudes negativas por parte
comportamientos Bajo de sus comparieros ha influido en
observados en los su nivel de desempefio?
empleados que son
relevantes el logro de ¢Esta Ud. de acuerdo en que se TECNICA
los objetivos de la Funciones realicen capacitaciones al personal | Encuesta INSTRUMENTO
organizacion. En Responsabilidades | en las diversas areas del restaurant? | Cuestionario Estructurado
efecto, afirma que un Obijetivos

Fuente: Arrollo (2012)

Elaborado por: Guallimba Pineida Daniela Dayanara. (2019)

43




5.7 Gestion institucional.

Se realizo el acercamiento respectivo con la propietaria del Asadero Restaurant
La Fogata, recalcando que el 13 de septiembre la razén social cambio con el nombre
de Asadero Restaurant La Fogata de Luchi mediante un oficio solicitando la
autorizacion para realizar el trabajo de investigacion y a la vez la colaboracion de los

trabajadores para el desarrollo y levantamiento de informacion (Ver Anexo 1y 2).

5.8 Medicion de las variables

5.8.1 Medicion del clima organizacional.

Para el presente trabajo de investigacién la informacién se recolectara por medio
de encuestas ya que es util para detectar los aspectos fuertes y débiles del clima

organizacional.

Se ha estimado que le instrumento presenta un nivel de confiabilidad alto, asi
como un nivel de consistencia y validez alto adecuado para 10 preguntas que posee,
que son de respuestas con opcion mdaltiple, con la escala de Likert con calificaciones

que van del 1 a 5.

Tabla 6. Valorizacion cualitativa del clima organizacional.

Rango Valorizacion
Deficiente 1
Regular 2
Bueno 3
Muy Bueno 4
Excelente S

Elaborado por: Guallimba Pineida Daniela Dayanara. (2019)
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5.8.2 Medicion del Desempefio laboral

Se hara uso de la evaluacion de desempefio 360°, la cual ayudara a que cada uno
de los empleados del Asadero Restaurant La Fogata de Luchi pueda mejorar su
desempefio y comportamiento de manera mas objetiva, al contar con diferentes puntos
de vistas y perspectivas que viene desde jefes y compafieros. Recoleccion de

Informacion.

Tabla 7. Valorizacion para el desempefio laboral

Rango Valorizacion
Deficiente 1
Regular 2
Bueno 3
Muy Bueno 4
Excelente S

Elaborado por: Guallimba Pineida Daniela Dayanara (2019)

5.9 Aplicar encuestas y entrevistas a los empleados y Propietario del Asadero
Restaurant la Fogata de Luchi.

5.10 Recoleccion de Informacion.

Para el presente trabajo de investigacion se recolectara la informacién en base a los
objetivos planteados.
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Cuadro 3. Recoleccion de informacion.

Preguntas basicas

Explicacion

¢Para qué?

Para alcanzar los objetivos de la investigacion.:

— Determinar el impacto del clima organizacional en el
desempefio laboral de los empleados del Asadero
Restaurant la Fogata ubicada en el Cantén Tena
Provincia de Napo.

— Identificar el clima organizacional existente entre los
empleados del Asadero Restaurant la Fogata Ubicado en
el Canton Tena, Provincia de Napo, considerando las
dimensiones de: objetivos, cooperacidn, liderazgo, toma
de decisiones, relaciones interpersonales, motivacion y
control.

— Aplicar encuestas y entrevistas a los empleados y
Propietario del Asadero Restaurant la Fogata Ubicado
en el Canton Tena, Provincia de Napo.

— Recomendar un plan de actividad con la finalidad de
mejorar el desempefio laboral del Asadero Restaurant
La Fogata ubicado en el Canton Tena, Provincia de
Napo.

¢De qué personas

u objetivos ?

Personal y Propietario del Asadero Restaurant La Fogata de
Luchi

¢ Sobre qué Clima Organizacional
Aspectos? Desempefio Laboral
¢Quien? Investigadora Guallimba Pineida Daniela Dayanara
¢A quiénes? A 12 empleados y 1 gerente propietario del Asadero Restaurant

La Fogata de Luchi

¢ Con gue técnica?

Encuestas y entrevistas

Elaborado por: Guallimba Pineida Daniela Dayanara. (2019)
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5.11 Procesoy analisis

Una vez ya identificado el clima organizacional entre los empleados del Asadero
Restaurant La Fogata de Luchi se procedera a formular un instrumento de trabajo
(encuestas y entrevistas) que facilite la obtencion de informacion para el desarrollo de
la investigacion. EI mismo que constara de preguntas de opcion multiple, posterior a

su aplicacion, se tabulara y analizara los resultados.

Finalmente, se estableceran conclusiones y recomendaciones que ayuden al

mejoramiento de la problematica estudiada.

5.12 Obtencion de Resultados.

Recolectado los datos necesarios, se precedi6 a la tabulacion de los datos, por lo

cual se necesito la ejecucidn de las siguientes actividades:

La tabulacion de la informacién fue recolectada en el area de trabajo de los
empleados del Asadero Restaurant La Fogata de Luchi, la cual se agrupo permitiendo

la explicacion de cada una de las preguntas.

Los resultados fueron sistematizados en el programa Microsoft Excel el cual
permitio exportar los resultados a cuadros, graficos, tablas, entre otros, haciendo que

la informacion sea mas clara.

5.13 Recomendar un plan de actividades con la finalidad de mejorar el
desemperio laboral del Asadero Restaurant La Fogata de Luchi

Con el fin de determinar un plan de actividades que permita mejorar el clima
organizacional y se aplique una evaluacion 360° para el mejoramiento en el desempefio
laboral de los trabajadores del Asadero Restaurant La Fogata de Luchi, se procedera a

trabajar con una matriz y una evaluacion 360°.
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F. RESULTADOS

6.1 Gestion Institucional.

Se realizd el acercamiento respectivo con la propietaria del Asadero Restaurant La
Fogata de Luchi, mediante un oficio solicitando la autorizacion para realizar el presente
trabajo de investigacion y a la vez la colaboracion con la logistica necesaria para el
desarrollo y levantamiento de informacién, se obtuvo una respuesta escrita con la

debida autorizacion para el levantamiento de informacion (Anexo 3).

6.2 Interpretacion de resultados.

Pregunta 1: ;Considera que existe una comunicacion fluida entre los miembros que

conforman al Asadero Restaurante La Fogata de Luchi?

Tabla 8. Comunicacién

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 1 8.3%
De acuerdo 6 50%
Indeciso 2 16,7%
En desacuerdo 2 16.7%
Totalmente en desacuerdo 1 8.3%
Total 12 100%

Fuente: Asadero Restaurant La Fogata de Luchi
Elaborado por: Guallimba Pineida Daniela Dayanara (2019)
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Gréafico 4. Comunicacion.

Comunicacion

= totalmente de acuerdo = de acuerdo = indeciso =en desacuerdo = totalmente en desacuerdo

Fuente: Encuesta aplicada al Asadero Restaurant La Fogata de Luchi
Elaborado por: Guallimba Pineida Daniela Dayanara. (2019)

Interpretacion:

De 12 personas encuestadas, el 50% correspondiente a 6 colaboradores manifestaron
que la comunicacién entre miembros de la institucion es fluida, mientras que el 17%
que representa 4 colaboradores opina que la comunicacion entre ellos no cumple con
las caracteristicas anteriormente expuestas y el 8% que representa 2 colaboradores

mostraron un desacuerdo en la comunicacién del restaurant.

Discusion:

La mayor parte de los colaboradores indica que la comunicacion que mantienen entre
ellos es fluida, pero hay que tomar en cuenta que la otra mitad expone que la
informacion no es transmitida ni recibida de manera correcta lo que dificulta establecer
un ambiente de confianza en donde las ideas fluyan pudiendo desatar conflictos entre
ellos.
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Pregunta 2: ;/Su jefe inmediato apoya sus ideas o sugerencias al momento de tomar
decisiones en el Asadero Restaurante La Fogata de Luchi?

Tabla 9. Participacion.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Muy frecuentemente 0 0%
Frecuentemente 4 33,3%
Ocasionalmente 2 16,7%
Raramente 1 8,3%
Nunca 5 41,7%
Total 12 100%

Fuente: Encuesta aplicada al Asadero Restaurant La Fogata de Luchi
Elaborado por: Guallimba Pineida Daniela Dayanara. (2019)

Grafico 5. Participacion.

Participacion

= Muy frecuentemente = Frecuentemente = Ocasionalmente = Raramente = Nunca

Fuente: Encuesta aplicada al Asadero Restaurant La Fogata de Luchi
Elaborado por: Guallimba Pineida Daniela Dayanara. (2019)
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Interpretacion:

De un total de 12 personas encuestadas, el 33% que representa a 4 empleados expone
que sus ideas o sugerencias son tomadas en cuenta al momento de tomar decisiones,
los colaboradores representados con el 42% manifiestan que su participacién no es

apoyada por parte de su jefe inmediato.

Discusion:

En su mayoria el personal que labora en el Asadero Restaurant La Fogata de Luchi,
manifiesta que sus ideas 0 sugerencias no son apoyadas por parte de su jefe inmediato,
lo que impide que la participacion activa del mismo en las decisiones que van a ser

tomadas, obstaculice asi el compromiso e identidad hacia las metas establecidas.

Pregunta 3: ¢En su area de trabajo sus comparfieros cooperan con usted cuando es

necesario que trabajen en equipo?

Tabla 10. Cooperacion.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 3 25%
Usualmente 4 33,3%
Ocasionalmente 0 0%
Casi Nunca 5 41,7%
Nunca 0 0%
Total 12 100%

Fuente: Encuesta aplicada al Asadero Restaurant La Fogata de Luchi
Elaborado por: Guallimba Pineida Daniela Dayanara. (2019)
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Grafico 6. Cooperacion.

Cooperacion

m Casi siempre = Usualmente = Ocasionalmente = Casi Nunca = Nunca

Fuente: Encuesta aplicada al Asadero Restaurant La Fogata de Luchi
Elaborado por: Guallimba Pineida Daniela Dayanara. (2019)

Interpretacion:

El 33% de la poblacion que representa a 4 colaboradores expone que en su area de
trabajo si existe cooperacion por parte de sus comparieros, caso contrario 5 de ellos
correspondiente al 42% manifiesta que en su area de trabajo no existe cooperacién al

momento de trabajar en equipo.
Discusion:

El 42% de la poblacion encuestada manifiesta que en su area de trabajo no existe
cooperaciéon al momento de trabajar en equipo, generando asi individualismo en el
trabajador lo que puede obstaculizar la colaboracion entre los miembros del equipo y
del mismo modo deteriorar el clima organizacional que se maneja dentro de la

organizacion.
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Pregunta 4: ¢(Ha recibido algun tipo de reconocimiento por parte del Asadero

Restaurante La Fogata de Luchi, durante el tiempo que forma parte de la misma?

Tabla 11. Reconocimientos.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Muy frecuentemente 1 8.33%
Frecuentemente 1 8,33%
Ocasionalmente 3 25%
Raramente 0 0%
Nunca 7 58,34%
Total 12 100%

Fuente: Encuesta aplicada al Asadero Restaurant La Fogata de Luchi
Elaborado por: Guallimba Pineida Daniela Dayanara. (2019)

Gréafico 7. Reconocimientos.

Recnociemiento

= Muy frecuentemente = Frecuentemente = Ocasionalmente = Raramente = Nunca

Fuente: Encuesta aplicada al Asadero Restaurant La Fogata de Luchi
Elaborado por: Guallimba Pineida Daniela Dayanara. (2019)
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Interpretacion:

El 59% correspondiente a 7 colaboradores que manifestaron que no han recibido
incentivos o reconocimientos por parte de la direccién al momento de cumplir con las
metas establecidas, mientras que un 25% es igual a 3 trabajadores si ha recibido

incentivos por parte del jefe.

Discusion:

La mayor parte del personal encuestado manifiesta que en el Asadero Restaurant “La
Fogata de Luchi”, existe un limitado sistema motivacional que impulsen el
cumplimiento de funciones, impidiendo asi en el compromiso del mismo con la
empresa al no existir reconocimientos que alienten al colaborador a ser mas productivos

en su puesto de trabajo.

Pregunta 5: ¢Las actitudes negativas por parte de sus compafieros han influido en su

nivel de desempefio?

Tabla 12. Actitudes negativas

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Muy frecuentemente 6 50%
Frecuentemente 2 16,7%
Ocasionalmente 4 33,3%
Raramente 0 0%
Nunca 0 0%
Total 12 100%

Fuente: Encuesta aplicada al Asadero Restaurant La Fogata de Luchi
Elaborado por: Guallimba Pineida Daniela Dayanara. (2019)
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Gréfico 8. Actitudes negativas

Actitudes Negativas

= Muy frecuentemente = Frecuentemente = Ocasionalmente = Raramente = Nunca

Fuente: Encuesta aplicada al Asadero Restaurant La Fogata de Luchi
Elaborado por: Guallimba Pineida Daniela Dayanara. (2019)

Interpretacion:

El 50% del total de la poblacion correspondiente a 6 colaboradores manifiestan que su
desempefio si se ve afectado por las actitudes negativas de sus comparieros, no asi 4 de
sus integrantes igual al 33% de ellos manifestaron que en ocasiones se sienten afectados

por dicho factor.

Discusion:

La mayor parte del personal encuestado expone que las actitudes negativas por parte
de sus compaferos si interfiere en su desempefio, pues puede desencadenar
sentimientos de apatia, falta de colaboracion e incomodidad de desenvolverse en un
ambiente tenso debido al comportamiento del resto de los miembros del equipo de

trabajo.
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Pregunta 6: ;Dentro del Asadero Restaurante La Fogata

evaluaciones de desempefio?

Tabla 13. Evaluacion de desempefio

de Luchi se aplica

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Muy frecuentemente 1 8,3%
Frecuentemente 0 0%
Ocasionalmente 0 0%
Raramente 0 0%
Nunca 11 91,7%
Total 12 100%

Fuente: Encuesta aplicada al Asadero Restaurant La Fogata de Luchi

Elaborado por: Guallimba Pineida Daniela Dayanara. (2019)

Grafico 9. Evaluacion de desempefio

Evaluacion de desempefio

= Muy frecuentemente = Frecuentemente

Fuente: Encuesta aplicada al Asadero Restaurant La Fogata de Luchi

Elaborado por: Guallimba Pineida Daniela Dayanara. (2019)
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Interpretacion:

De 12 personas encuestadas, el 90% que representa a 11 trabajadores manifiestan que
no ha sido sometido a una evaluacién de desempefio dentro del Asadero Restaurant La
Fogata de Luchi, el 10% de sus empleados representados por 1 colaborador describe

que si ha recibido una evaluacién.

Discusion:

Al 90% del personal encuestado no se le ha realizado una evaluacion de desempefio, lo
que impide a la direccion detectar las debilidades y necesidades del personal que deben
ser reforzadas para evitar errores futuros que perjudiquen el nivel de desempefio del

trabajador.

Pregunta 7. ;Esta Ud. de acuerdo en que se realicen capacitaciones al personal en las

diversas areas del Asadero Restaurante La Fogata de Luchi?

Tabla 14. Capacitaciones

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 12 100%
De acuerdo 0 0%
Indeciso 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Total 12 100%

Fuente: Encuesta aplicada al Asadero Restaurant La Fogata de Luchi
Elaborado por: Guallimba Pineida Daniela Dayanara. (2019)
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Gréfico 10. Capacitaciones.

Capacitaciones

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo = Indeciso = En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Fuente: Encuesta aplicada al Asadero Restaurant La Fogata de Luchi
Elaborado por: Guallimba Pineida Daniela Dayanara. (2019)

Interpretacion:

El 100% de la totalidad de la poblacién representada por 12 colaboradores estan en

total acuerdo que se realicen capacitaciones en las diferentes areas de trabajo.
Discusion:
El 100% del personal encuestado estd de acuerdo en recibir las capacitaciones ya que

de esta manera cada trabajador seria capacitado en su area de trabajo y asi

desenvolverse mejor y asi mismo ayudaria crecimiento del restaurant
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Pregunta 8. ¢El restaurante le proporciona los materiales necesarios para cumplir a

cabalidad con las metas establecidas?

Tabla 15. Materiales

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Muy frecuentemente 5 41, 7%
Frecuentemente 4 33,3%
ocasionalmente 2 16,7%
Raramente 1 8.3%
Nunca 0 0%
Total 12 100%

Fuente: Encuesta aplicada al Asadero Restaurant La Fogata de Luchi
Elaborado por: Guallimba Pineida Daniela Dayanara. (2019)

Grafico 11. Materiales

Materiales

AN

= Muy frecuentemente = Frecuentemente = ocasionalmente = Raramente = Nunca

Fuente: Encuesta aplicada al Asadero Restaurant La Fogata de Luchi
Elaborado por: Guallimba Pineida Daniela Dayanara. (2019)
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Interpretacion:

Del total de la poblacion encuestada, el 42% de la misma que corresponde a 5

colaboradores afirma que la direccidn si les proporciona los materiales necesarios para

dar cumplimiento con sus funciones, mientras que el 8% que representa a 1 empleado

considera que los materiales proporcionados no son los necesarios.

Discusion:

De acuerdo con la totalidad de los encuestados, la mayoria de ellos considera que los

recursos materiales proporcionados por la direccion son los necesarios para dar

cumplimiento con sus funciones.

Pregunta 9. ;Su superior atiende oportunamente sus inquietudes sobre las funciones

que debe realizar?

Tabla 16. Atencidn de inquietudes.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Muy frecuentemente 1 8,3%
Frecuentemente 1 8,3%
ocasionalmente 3 25%
Raramente 1 8.3%
Nunca 6 50%
Total 12 100%

Fuente: Encuesta aplicada al Asadero Restaurant La Fogata de Luchi

Elaborado por: Guallimba Pineida Daniela Dayanara. (2019)
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Gréfico 12. Atencion de inquietudes.

Atencion de Inquietudes

= Muy frecuentemente = Frecuentemente = ocasionalmente = Raramente = Nunca

Fuente: Encuesta aplicada al Asadero Restaurant La Fogata de Luchi
Elaborado por: Guallimba Pineida Daniela Dayanara. (2019)

Interpretacion:

El 30% del personal encuestado equivalente a 3 empleados informan que la atencion
brindada por parte de su superior es oportuna en ocasiones, mientras que el 60%
concerniente a 6 empleados asegura no recibir atencion oportuna por parte de su jefe

inmediato cuando presenta dudas sobre las funciones a realizar.
Discusion:

En su mayoria el personal encuestado da a conocer que la ayuda brindada por parte de
su jefe inmediato no es oportuna al momento de satisfacer sus inquietudes, lo que puede
ocasionar en el colaborador inseguridad al momento de desempefiarse pues no conoce

totalmente qué y como debe cumplir con las funciones establecidas.
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Pregunta 10. ¢ Las condiciones fisicas de su lugar de trabajo (iluminacion, ventilacion,

ruido, aseo) son las adecuadas para optimizar su desempefio?

Tabla 17. Ambiente Fisico.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Excelente 1 8,3%
Muy bueno 3 25%
Bueno 7 58,3%
Regular 1 8.3%
Mala 0 0%
Total 12 100%

Fuente: Encuesta aplicada al Asadero Restaurant La Fogata de Luchi
Elaborado por: Guallimba Pineida Daniela Dayanara. (2019)

Grafico 13. Ambiente fisico

Ambiente Fisico

® Excelente  ® Muy bueno = Bueno = Regular = Mala

Fuente: Encuesta aplicada al Asadero Restaurant La Fogata de Luchi
Elaborado por: Guallimba Pineida Daniela Dayanara. (2019)
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Interpretacion:

El 25% conformado por 3 personas encuestadas consideran que el ambiente fisico de
su area de trabajo es muy bueno, mientras que el 59% equivalente a 7 colaboradores
opina que las condiciones fisicas de su trabajo son las solo buenas para desempefiar

con sus funciones.

Discusion:

En su mayoria el personal encuestado considera que las condiciones fisicas de su area
de trabajo son buenas para desempefar con sus funciones, pues cabe recalcar que este
porcentaje no esta en rango mas alto, al no contar con el espacio adecuado para
desarrollar sus actividades, posiblemente genere afecciones que perjudiquen el

bienestar del trabajador.

6.3 Clima organizacional de la empresa.

El clima organizacional prevaleciente en el Asadero restaurant La Fogata de
Luchi. se analiza en esta seccion del estudio. Los resultados se presentan primeramente
a traves de las 5 escalas de respuesta dentro de la encuesta aplicada; méas adelante se
recogen los datos de manera general, con el fin de proveer una identificacion completa,

clara y puntual de la situacidn gque se vive en esta empresa.

En este estudio se adopt6 una conceptualizacion de clima organizacional segin la
cual éste se entiende como un elemento critico y de caracter subjetivo que afecta la
conducta de los empleados, se desarrolla al interior de las organizaciones y surge de
las percepciones, creencias, valores, y comportamientos de los empleados en relacién
con ambitos tales como objetivos organizacionales, cooperacion, liderazgo, toma de

decisiones, relaciones interpersonales, motivacion en el empleo y control.
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De este modo, el clima organizacional resulta ser un medio en el cual se
manifiestan las habilidades o los problemas que los empleados tienen al interior de la
empresa, y que, a su vez, tiene efectos sobre su productividad y desempefio, ya sea
incrementandolos o reduciéndolos. Asi las cosas, mediante las encuestas realizadas
del clima, es posible establecer las dificultades o las fortalezas que una empresa tiene
a nivel de su recurso humano, con ello se pueden tomar las medidas pertinentes para

mejorar la situacion.

En la siguiente tabla se puede verificar los rangos que fueron tomados en cuenta,
la valorizacion y el porcentaje del clima organizacional en el asadero restaurant La

Fogata de Luchi.

Tabla 18. Clima organizacional del Asadero restaurant La Fogata de Luchi

Rango Valorizacion Clima
organizacional
Deficiente
10 13,3%
Regular
egua 17 22,7%
Bueno
18 24
Muy Bueno
17 22,7%
Excelente
13 17,3%
Total 1009¢
75 0

Fuente: Asadero Restaurant La Fogata de Luchi
Elaborado por: Guallimba Pineida Daniela Dayanara. (2019)
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Grafico 14. Clima organizacional del Asadero Restaurant La Fogata de Luchi

Clima Organizacional

&

m excelente ® muybueno =bueno =regular = deficiente

Elaborado por: Guallimba Pineida Daniela Dayanara. (2019)

Interpretacion:

En el grafico 14 se puede observar que el clima organizacional prevaleciente en el
Asadero restaurant la Fogata de Luchi, refleja el 24% en un rango de bueno, es decir
que el clima organizacional del restaurant se encuentra en un nivel menos al 50% en

una escala no favorable.

6.4 Desempefio Laboral

Luego de haber analizado el clima organizacional existente en el Asadero
Restaurant La Fogata de Luchi, corresponde abordar la situacion en torno al desempefio
laboral del talento humano. Particularmente se tuvo en cuenta que el desempefio se
refiere al nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro
de la organizacién en un tiempo determinado, lo cual se asocia a la eficacia del

personal, que se logra con una gran labor y provee satisfaccion laboral.
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Con esto, el desempefio laboral de las personas va a depender de su

comportamiento, de su entorno y también de los resultados obtenidos.

Para el estudio del desempefio laboral se tuvieron en cuenta 5 dimensiones,

correspondientes a la comunicacion, trabajo en equipo, resolucion de problemas,

organizacion de tiempo y enfoque al cliente para asi determinar el desempefio de cada

uno de los trabajadores enfocado en la evaluacion 360° (Anexo 6).

6.5 Evaluacion 360° en el Asadero Restaurant La Fogata de Luchi

Tabla 19. Evaluacion 360°, para trabajadores.

o
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Jorge Gonzélez 7 10 10 9 10
Najo Delgado 3 3 3 3 4
Joselyn Acosta 6 7 5 8 6
Henry Chavez 6 2 6 7 5
Susana Yanez 7 10 10 9 10
Justin Tapia 4 4 4 4 5
Laurita 2 6 4 10 7
Margarita 4 4 4 9 3
Karina Alvarado 2 7 7 4 4
Luz Aviles 2 3 3 4 6
Nely Pascual 5 5 7 6 6
Doris Pascual 6 7 5 8 6

Elaborado por: Guallimba Pineida Daniela Dayanara. (2019)
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Tabla 20. Evaluacion 360° de los meseros del Asadero Restaurant la Fogata de

Luchi.
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Excelente 5 15%
Muy bueno 3 9%
Bueno 9 26%
Regular 11 32%
Deficiente 6 18%
Total 34 100%
Elaborado por: Guallimba Pineida Daniela Dayanara. (2019)
Grafico 15. Evaluacion 360°
Evaluacion 360°
= Excelente = Muy bueno = Bueno = Deficiente

Elaborado por: Guallimba Pineida Daniela Dayanara (2019)

Interpretacion:

En el grafico 15 de las evaluaciones realizadas a 12 trabajadores se puede observar que
el desempefio laboral prevaleciente en el Asadero restaurant la Fogata de Luchi, refleja
el 32% en unrango regular, el 26% en bueno, el 18% en deficiente, el 15 % en excelente

y el 9% en un rango de 9%, pues cabe recalcar que este porcentaje no esta en rango
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mas alto, al no contar con un buen desempefio laboral por parte de los trabajadores, es
posible que la empresa se perjudique y tanto su clientes fidelizados y ventas menores

al no brindar un buen servicio.

6.6 Relacion entre dimensiones del clima organizacional y grado de desempefio

laboral de los empleados

Para relacionar el clima organizacional con el desempefio laboral de los empleados
del Asadero restaurant la Fogata de Luchi, se hizo uso de la estadistica, en particular
se utilizo encuestas donde las preguntas estaban formuladas para medir tanto para el
clima organizacional y el desempefio laboral, junto con esto se realizd una evaluacion

360 grados que permitio ver el desempefio que tienen los trabajadores.

Los resultados se caracterizaron por evidenciar cual era el porcentaje que tenia el
clima organizacional con un 24% y el desempefio laboral con el 32%, arrojandonos una
respuesta que el restaurant, esta en un promedio de regular, su desempefio laboral, en
este sentido se puede hablar de una relacion directa, es decir: a medida en que las
dimensiones del clima organizacional presentan una mejor valoracion por parte de los

empleados, mayor va a resultar su apreciacion en cuanto al desempefio laboral.

6.7 Elaborar un plan de actividades con la finalidad de mejorar el desempefio
laboral del Asadero Restaurant La Fogata de Luchi.

6.7.1 Recomendaciones para un plan de actividades 360° enfocado a la mejora
del climay el desempefio laboral.

Con base en los resultados presentados hasta este punto, a continuacion, se dan a

conocer una serie de recomendaciones enfocadas al mejoramiento del clima
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organizacional, el cual como ya se demostré tiene efectos importantes sobre el

desempefio de los trabajadores del Restaurant objeto de analisis:

Recomendaciones para la dimension objetivos del clima organizacional para mejorar

el desemperio laboral:

Es necesario que desde la gerencia se incremente la cantidad de informacion
que reciben los empleados sobre los objetivos y las politicas de la empresa al
momento de ser contratados, de modo tal que desde el inicio se lleve a cabo un
proceso de apropiacion de los valores, la mision, la vision, y los demas aspectos

organizacionales y estructurales.

Asi mismo, es recomendable propiciar espacios de relacion entre los

compafieros de labor en situaciones no laborales.

Recomendaciones para la dimension toma de decisiones del clima organizacional para

mejorar el desempefio laboral:

Es deseable dejar que el empleado tome algunas decisiones por su cuenta, y que
no siempre sea necesario el visto bueno del jefe, con ello se favoreceria la
independencia y se daria mayor sentido de confianza. Sin embargo, esto no

implica delegar responsabilidades de alto nivel.
De igual manera se debe incrementar la frecuencia con que se le entregan

nuevas responsabilidades en el trabajo a los empleados, ademas de las que tiene

actualmente.
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Se recomienda que la administracion tenga un acercamiento mayor con sus
empleados, para que conozca de primera mano la situacién y la realidad que se
experimenta —dia a dia— en el area de desempefio del empleado, y con esto se

puedan tomar mejores decisiones.

Recomendaciones para la dimensién relaciones del clima organizacional para mejorar

el desempefio laboral:

Realizar, cada cierto tiempo, de actividades sociales y deportivas entre los
empleados, instando, motivando y estimulando la participacion. Con esto se
espera generar un habito sano y relaciones de compafierismo mas estrechas, que

trasciendan lo meramente laboral.

Como parte de lo anterior, se deben celebrar los dias especiales (dia de las
madres, del padre, cumpleafios, etc.) en espacios distintos a la institucion,
vinculando solamente a los empleados, aunque bien podrian incluirse junto con

sus familias.

Los paseos, actividades deportivas, fiestas, otras actividades de diversion, son

bienvenidas como estrategia para contar con un clima laboral méas favorable.

Cabe dejar claro que no basta la planeacion de estas actividades; es necesario
estimular la participacion de este personal.

A continuacion, se puede ver un resumen del plan de actividades 360° que se propone

al Asadero Restauran la Fogata de Luchi. (anexol4)
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6.8 Modelo de un plan de actividades para el Asadero Restaurant La Fogata de Luchi.

Tabla 21. Plan de Actividades.

PLAN DE ACTIVIDADES ASADERO RESTAURANT LA FOGATA DE LUCHI

empleado por su
buen trabajo

mejore su desempefio laboral

PORQUE QUE COMO QUIEN COMO
Fecha de .
. - o L L Fecha final .
Factor critico Obijetivo N° | Actividad Responsable | inicio . Estado Inmediato | Corto plazo
L. S de actividad
de Exito actividad
Ofreciendo los productos hasta una
1 | hora limite antes que sea la hora de Gerente Permanente | Realizado X
o salida de los trabajadores.
Disminuir el
Tiempo de | tiempo requerido Implementacion de un espacio
SErvicio para obtener un | 2 | para que los trabajadores puedan Gerente Permanente | Realizado X
mejor servicio alimentarse
3 Aur_nento de ventiladores en la Gerente Permanente | Realizado X
cocina
- Elaborar un plan de mantenimiento
. Mantenimiento . .
Equipo . 4 para todos los equipos del Gerente Permanente | Realizado X
preventivo
restaurant
cursos de —
. . Contratar cursos de capacitaciones
Capacitaciones | capacitacion para | 5 . f Gerente
para las diferentes areas
el personal
Crear eventos en
lo que se le realizar integraciones para que el
Incentivos reconozca al 6 trabajador se sienta motivado y Gerente Cada lunes | Realizado X

Elaborado por: Guallimba Pineida Daniela Dayanara (2019)
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PLAN DE ACTIVIDADES ASADERO RESTAURANT LA FOGATA DE LUCHI

PORQUE QUE COMO QUIEN COMO
Fecha de .
Factor critico Obijetivo N° | Actividad Responsable | inicio Fecha_fl_nal Estado Inmediato Corto
Mg - de actividad plazo
de Exito actividad
Realizar programas de
7 conciliacion con Ic_>s trabaj_a,dores Gerente Cada mes Realizado X
para tener una mejor relacion con
Crear eventos en los comparieros
_ lo que se le Organizar viajes de ocio que
Incentivos reconozca al ayude a que el trabajador no tenga I
empleado por su 8 un estrés muy elevado debido al Gerente Permanente | Realizado X
buen trabajo Cansancio
9 Ayudar al trabajador aclara todas Gerente Permanente | Realizado X
sus dudas
Aplicar a los empleados del
Evaluaciones Aplicar la 10 restaurant la evaluacion, esto Gerente Cada mes Realizado X

evaluacion 360°

ayudara a medir el desempefio que
tiene cada trabajador
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G. CONCLUSIONES

Mediante el desarrollo de la investigacion se pudo concluir que el clima
organizacional que se maneja dentro de una empresa incide directamente en el
desempefio laboral de cada uno de sus integrantes, ya que el 50% de los encuestados
no tienen una buena comunicacion y esto afecta a que la empresa no tenga éxito y no

exista un compromiso por parte del trabajador hacia la empresa.

Los resultados obtenidos mediante la investigacion realizada en el Asadero
Restaurant “La Fogata de Luchi”, permite concluir que el clima organizacional y el
desempefio laboral que se maneja dentro de la misma es inadecuado ya que segun los
datos estadisticos realizados se llegd a conocer que el clima organizacional del
Restaurant es del 24% y el desempefio laboral de los trabajadores es del 32%, esto
debido a que la comunicacién entre compafieros, relaciones interpersonales, liderazgo,
impiden generar un ambiente de trabajo motivador y participativo, influyendo en la
satisfaccidn del colaborador al momento de cumplir con sus obligaciones en su puesto

de trabajo.

Con el 59% se evidencia que el escaso reconocimiento por el buen desempefio
laboral del trabajador hace que el empleado no se sienten a gusto ya que no recibe algln
reconocimiento por su buena labor ademas las inadecuadas condiciones fisicas con un
59% v la inexistente evaluacion de desempefio con el 90% son factores que afectan al
optimo cumplimiento de funciones, pues no se estimula al personal a que brinde su
maximo esfuerzo y del mismo modo no se detectan las falencias que deben ser
reforzadas y corregidas para evitar reincidir en los errores que han afectado el
desempefio del personal, por ende se disefié un plan de actividades que ayudara a la

empresa a que conozca su estado tanto administrativo como financiero.
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H. RECOMENDACIONES

Se observd que el clima organizacional de manera general resulta ser un factor
significantico a la hora de explicar el desempefio en la empresa. En este sentido se
recomienda encaminar esfuerzos a que no desmejore la situacion detectada, pues se
observo que en la actualidad el clima organizacional fue regular, sin embargo, lo que
si se puede hacer es tratar de hacerlo mucho mejor, con miras hacia la excelencia, con

el fin de potencializar el desempefio.

Se recomienda llevar a cabo capacitaciones o charlas en las que se les dé a conocer
a los empleados los estandares o procedimientos que dispone la empresa para evaluar
su desempefio, de modo tal que se tome conciencia de su importancia y del mecanismo

de evaluacion.

El Asadero restaurant la Fogata de Luchi, en concordancia con lo anterior, se le
recomienda aplicar un plan de actividades la cual ayudara a tener estrategias en las
cuales permita realzar el desempefio de cada trabajador este puede ser que la empresa
organiza paseos, actividades deportivas, fiestas, otras actividades de diversién, pues
esto haria mas agradable trabajar en la organizacion, y se establecerian mejores

vinculos amistosos, minimizandose la ocurrencia de conflictos entre empleados.
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J. ANEXOS

Anexo 1. Oficio dirigido, para el cambio de tema de investigacion, por Motivos de
cambio de razon social.

Tena, 16 de septemstne dol 2019

Ingenicm

Botry Alexendra Jaenmitlo Tituada., Mg Sc

RESPONSABLE  TITULACION INSTITUTO  TECNOLOGICO  SUPERIOR
TENA

Presente

De ms comsideracion

WMMyW-‘YOGUMWMMW
DAYANARA con coduala de crodadania N* l”"”"~hm:;‘m=‘
Admimstracson de Enspresas Mencion Contabilidad y solicit) & o
mancta mis comedich e permeta contissar con ¢l proceso procese de titubicion, debido @
mulzum-ﬁmuw uvo un cambio ¢
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Anexo 2. Oficio de autorizacion para el cambio de tema de investigacion.

INGTTTUTD SUSFERIOA o
) e -
UNIPAD DE TITULACION L

Tena, 17 de septiembre de 2019

Seforita

Daniela Dayana Guallimba Pineida

ESTUDIANTE DE LA CARRERA ADMINISTRACION DE EMPRESAS,
MENCION CONTABILIDAD Y AUDITORIA

Presente.-

De mi consideracion;

Por medio del presente reciba un cordial y ateato sahido, fuego del cual en atencion a
oficio presentado el 16 de septiembre, en ¢l cual solicita cambio de denominacion de
Tema de

TEMA ANTERIOR [ TEMA ACTUAL
EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU | EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU |
PMPACTO  EN  EL DESEMPENQ | IMPACTO EN  EL  DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES l LABORAL DE LOS TRABAJADORES
DEL ASADERO RESTAURANT I.A | DEL ASADERO RESTAURANT LA
FOGATA UBICADO EN EL CANTON | FOGATA DE LUCHE UBICADO EN EL
TENA. PROVINCIA DE NAPO. CANTON TENA, PROVINCIA DE |
NAPO.

Neho indicar que on base o la informacion que reposa on esta unidad, of cambio de
denominacion del tema es viable, por 1o que desde esta dependeria de se AUTORIZA lo
solicitado.

Particular que comunico para 103 fines pertinentes.

Atentamente;

NS TITU L0 SUPERINEK
TLEMBLOEIED TENA

Tiasp . Famap ..".‘,“ I
TITULACION

FENA « NAPD & lcun--'hﬁ!

Y
MSc. Betty Jaramillo T

RESPONSABLE DE LA UNIDAD DE TITULACION
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Anexo 3. Oficio dirigido a la propietaria del Asadero Restaurant “La Fogata de Luchi”.

CARTA DE PERMISO

Sra. Evelyn Moreta
FPROPIEVARIA DEL ASADERO RESTAURAT “LA FOGATA DE LUCHL ™

Presente

Dre mi considemncion
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Anexo 4. Oficio de autorizacion para realizar el trabajo de investigacion.

Tena, 15 de septicmbee de 2019

Sehonita
(hli-h?-ahlhmthnlymn -
Estudiaste del Insttuto Supersw Tecnologko Tena )
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Anexo 5. Encuestas para medir el clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores del Asadero Restaurant La Fogata de Luhi.
Foto 1.

[ | [ NN,
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Encuestn divigidn al personal N ‘
Objetiver Deternuna ol impacto del olion ¢
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"
6) ‘;’Dntro iel. Asadero Restanrnnte L Fogata de M.*M“. .
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-
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Encuesta para medir el clima organizacional y desempefio laboral del Asadero Restaurant “La
Fogata de Luchi”

89



Anexo 6. Modelo de evaluacion 360° para medir el desempefio laboral de los
trabajadores del Asadero Restaurant “La Fogata de Luchi”.
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Anexo 7. Entrevista a la propietaria del Restaurant.

Fotografia 2.

Aplicaéién de la entrevista a la Sra. Evelyn Moreta propiefaria del Asadero Restaurant “La Fogata de
Luchi”.

Anexo 8. Encuestas a los trabajadores del restaurant.

Fotografia 3.

Aplicacidn e introduccién de las encuestas
acerca del clima organizacional y desempefio laboral para los trabajadores del Asadero Restaurant “La
Fogata de Luchi”.
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Anexo 9. Fotografias de las areas del Asadero Restaurant la Fogata de Luchi.

Area de Cocina

Area del servicio

3 e T o Wi T T i Mfﬁ:@-‘i
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Area del comedor.

Anexo 10. Capacitacion sobre la evaluacion 360° a los trabajadores del Asadero
Restaurant la Fogata de Luchi.

Capacitacion de la evaluacion 360° que sera aplicada a los trabajadores del Asadero Restaurant “La
Fogata de Luchi”

93



Anexo 11. Aplicacion de la evaluacion 360°.

Luego de una pequefia capacitacion sobre el uso y los beneficios de la evaluacién 360° se procede a
realizar la aplicacion de las evaluaciones a los trabajadores del Restaurant.
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Anexo 12. Tabla de proceso para determinar el clima organizacional segun la escala

de Likert.

PREGUNTA 1
Alternativa

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indeciso

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Total

PREGUNTA 2

Alternativa

Muy frecuentemente

Frecuentemente

Ocasionalmente

Raramente
Nunca
Total

Frecuencia

12

Frecuencia

12

95

Porcentaje

8.3%

50%

16,70%

16.7%

8.3%

100%

Porcentaje

0%

33,30%
16,70%
8,30%

41,70%
100%



PREGUNTA 3
Alternativa

Casi siempre

Usualmente

Ocasionalmente

Casi Nunca

Nunca

Total

PREGUNTA 4
Alternativa

Muy frecuentemente

Frecuentemente

Ocasionalmente

Raramente
Nunca
Total

Frecuencia

12

Frecuencia

12

96

Porcentaje

25%

33,30%

0%

41,70%

0%

100%

Porcentaje

8.33%

8,33%
25%
0%

58,34%
100%



PREGUNTAS
Alternativa

Muy frecuentemente

Frecuentemente

Ocasionalmente

Raramente

Nunca

Total

PREGUNTA 6
Alternativa

Muy frecuentemente

Frecuentemente

Ocasionalmente

Raramente
Nunca
Total

Frecuencia

12

Frecuencia

11
12

97

Porcentaje

50%

16,70%

33,30%

0%

0%

100%

Porcentaje

8,30%

0%
0%
0%

91,70%
100%



PREGUNTA 7
Alternativa

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indeciso

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Total

PREGUNTA 8
Alternativa

Muy frecuentemente

Frecuentemente

ocasionalmente

Raramente
Nunca
Total

Frecuencia

12

12

Frecuencia

12

98

Porcentaje

100%

0%

0%

0%

0%

100%

Porcentaje

41,70%

33,30%
16,70%
8.3%

0%
100%



PREGUNTA 9
Alternativa

Muy frecuentemente

Frecuentemente

ocasionalmente

Raramente

Nunca

Total

PREGUNTA 10
Alternativa

Excelente

Muy bueno

Bueno

Regular
Mala
Total

Frecuencia

12

Frecuencia

12

99

Porcentaje

8,30%

8,30%

25%

8.3%

50%

100%

Porcentaje

8,30%

25%
58,30%
8.3%

0%
100%



Resultados obtenidos de las encuestas

muy malo
Malo
Regular
Bueno
Excelente

Total

min

maxi

pt

%

75

100

10

17

18

17

13

10

50

26

52%

Q3

100%

13,33

22,67

24

22,67

17,33
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Anexo 13. Tabla de proceso para determinar el desempefio laboral segin la evaluacion 360° aplicada a los trabajadores del asadero.

N° de
instrumentos
aplicados

Joselyn Acosta
Najo Delgado
Henry Chavez

Jorge Gonzélez

Justin Tapia
Susana Yanez
Laurita
Margarita
Karina Alvarado
Nelly Pascumal
Luz Avilés

Doris Pascumal

Pregunta

1

g W N W

(SRR NGO R o ) SR R & 2 R )

Pregunta

2

N Wk W

W oL, N RPN R NNDDN

Pregunta
3
4
1
1
S)
2
5
S)
3
4
3
2
4

Pregunta
4
3
2
1
5)
2
5
1
1
3
2
1
3
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Pregunta

5

o w = b

P B~ N PR O W

Pregunta
6
1
1
3
5
1
5
3
3
5
3
2
1

Pregunta
7
4
2
3
5
2
5
5
3)
2
1
1
4

Pregunta
8
4
1
4
4
1
4
9)
4
2
5
3
4

Pregunta
9
3
2
3
S)
3
5
4
2
1
3
4
3

Pregunta

10

g N NWw

W N W W, W oD
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Excelente 2
Muy 0
bueno

Bueno 3
Regular 3
Deficiente 3

Resultados de las evaluaciones

Alternativas
excelente
muy bueno
bueno
regular

deficiente

Valor

= N W b

excelente
muy bueno
bueno
regular
deficiente
TOTAL
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11

34

%
15%
9%
26%
32%
18%
100%



Anexo 14. Plan de actividades 360°

REPUBLICA DEL ECUADOR

INSTITUTO SUPERIOR TECNOLOGICO TENA

INSTITUTO SUPERIOR
TECNOLOGICO TENA

Tecnologia, Innovacion y Desarrollo

CARRERA DE TECNOLOGIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS
MENCION CONTABILIDAD Y AUDITORIA

PLAN DE ACTIVIDADES 360° CON LA FINALIDAD DE MEJORAR EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL ASADERO
RESTAURANT LA FOGATA DE LUCHI

AUTORA: GUALLIMBA PINEIDA DANIELA DAYANARA

Tena — Ecuador
2019
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A. PLAN DE ESTRATEGIAS 360°

I
" RCHRISHOSTRISH

Para  unbuen  desempefio
laboral es muy importante que
los trabajadores del Asadero
Restaurant la Fogata de Luchi
entiendan cudles son  sus
funciones o tareas especificas,
los procedimientos que se deben
sequir, las politicas que se deben
respetar, los objetivos que deben

cumplir.

Si algunos de estos aspectos no estan claros es muy probable que lo trabajadores no

tengan un desempefio muy favorable para el restaurante, es por ello que, teniendo un buen

clima organizacional, es decir que el empleado se sienta a gusto en su puesto de trabajo.

Una buena forma de mejorar el desempefio laboral de los trabajadores es

motivandolos constantemente, ya sea en incentivos por su buen trabajo o un tiempo de

recreacién con todos los que forman parte del Asadero Restaurant “La Fogata de Luchi”, otra

de las maneras en la que el trabajador mejorara su desempefio es tomando encueta sus

inquietudes y aportaciones de ideas.

Para tener un buen clima organizacional es muy importante que exista una buena

comunicacion entre compafieros, para que asi trabajen por un solo objetivo que ayudara a la

empresa a seguir desarrolldndose. (Lozano Gonzalez & Torres Avalos, 2017)
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B. OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Proponer estrategias que ayuden para que los trabajadores del Asadero Restaurant La Fogata

de Luchi, mejoren su desemperio laboral en un buen clima organizacional.

OBJETIVO ESPECIFICO

v Analizar las diferentes variables que pueden intervenir en el mejoramiento del
desempefio laboral de los trabajadores
v' Identificar los puntos fragiles que tiene el clima organizacional y que afecta al

desempefio laboral de los trabajadores.

ANALISIS

Mediante la aplicacion de encuestas se detectd que el Asadero Restaurant la Fogata
de Luchi existe falencia en el desempefio laboral y el clima organizacional por ende se emite
el siguiente plan actividades con la implementacién de estrategias que permita que el

desempefio de cada trabajador mejore.
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C. MISION

Ser reconocidos como un grupo original, divertido, solido y profesional, con calidad
humana y principios éticos que ofrecen conceptos Unicos e integrales de alimentos, donde se
sobrepasan las expectativas nuestros clientes, entregando un servicio rapido y eficiente con
gran calidad para conseguir que la empresa sea reconocida a nivel Cantonal; siendo
continuamente un espacio de trabajo que permita la realizacion personal y el desarrollo de
quienes laboran en la empresa. Llegar a ser el mejor restaurante de nuestra especialidad,
constituirnos como el méas exitoso, y convertirnos también como una muy atractiva fuente de

trabajo contribuyendo continuamente al desarrollo econémico de nuestra Canton.

D. VISION.

Lograr ser una empresa altamente productiva, innovadora, competitiva y dedicada para
la satisfaccion plena de nuestros clientes. Alcanzar el primer lugar en el mercado como el
mejor Asadero Restaurant, con proyeccién internacional, estableciendo una cadena exitosa.
Nuestro rumbo es evolucionar la cocina y nuestra cultura de servicio para que pueda crecer
y prosperar con nuevas tecnologias, satisfaciendo las necesidades y expectativas cambiantes
de nuestros clientes, progresando ante la aparicion de nuevas condiciones del mercado y
competencia, siempre brindando transparencia y buenos manejos a las autoridades y

colaboracion en el desarrollo de las comunidades donde opera.
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E. VALORES.

Para el Asadero Restaurant La Fogata de Luchi, los valores son importantes ya que guian y

describen el trabajo y servicio que cada cliente encontrara en la experiencia que ofrecemos

en nuestra localidad.

Los principales valores del Asadero Restaurant La Fogata de Luchi son:

v

v

Honestidad

Respeto
Responsabilidad
Calidad

Lealtad

Compromiso

Trabajo en equipo

F. FODA

FORTALEZAS
Platos bien presentados
Uso de la tecnologia en los comedores

El restaurante cuenta con un buen
ambiente para sus clientes.

DEBILIDADES
Restaurante ya en madures
Falta de capacidad al personal

108

OPORTUNIDADES
Crecimiento de la poblacion en la que
se encuentra en restaurant
Ofrece productos de la zona
Local propio

AMENAZA
Crecimiento acelerado en el nimero
de restaurant en el Canton Tena
Que nuevos restaurantes emitan los
mismo productos que se ofrecen



G. ESTRATEGIAS PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL

La estrategia se caracteriza por tener multiples opciones, multiples caminos y multiples
resultados, es mas complejo su disefio y son mas dificiles de implementar que otras
soluciones lineales. Tal como lo afirma el autor, hablar de estrategia se puede convertir en
una torre de babel en la que muchos expresan ideas y quieren hacerlas valer, pero que nadie

entiende a nadie.

Esto ha hecho que muchas organizaciones hayan implementado estrategias que las han
empantanado y las han llevado a cometer errores graves, cuyo efecto ha sido alejarlas de los

verdaderos objetivos hacia los cuales querian llegar 0 encaminarse.

El desempefio de los colaboradores esta directamente influenciado por el entorno que es

el Asadero Restaurant La Fogata de Luchi.

7.1 Usar la comunicacion de forma estratégica

Muchas empresas no cuidan la comunicacién con sus empleados. Cuando esto ocurre,
es cuestion de tiempo que se deteriore el feedback entre la direccidny sus trabajadores y entre

departamentos o peor aun, que se haga afiicos la buena sintonia entre los propios empleados.

Unabuena comunicacion, tanto interna como externa, es unelemento
totalmente indispensable para que la empresa alcance unos 6ptimos estandares de calidad y

sea mas productiva. El caso contrario, la falta de transmision efectiva de informacion entre
departamentos y empleados, trae consigo no sélo que se cometan mas errores, sino que estos
se perpetden y la resolucion de los problemas no llegue nunca o lo haga a destiempo.

Para conseguir una Optima comunicacion es preciso definir una estrategia e

implementar diversos planes de actuacion con acciones concretas encaminadas a:
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b)

X4

X/
L X4

Mejorar el clima laboral.

Coordinar adecuadamente el trabajo interno de la empresa.

Todo empleado debe conocer perfectamente cuéles son sus funciones o tareas
especificas y los procedimientos a seguir.

Definir y comunicar claramente los objetivos de la empresa e involucrar a todo el

trabajador.

Mejorar la imagen de la empresa a nivel externo.

Generar buena reputacion a través de una excelente atencion al cliente.

Aumentar la motivacion de los empleados

Un conjunto de empleados satisfechos en su lugar de trabajo, que se sientan valorados

y reconocidos es, sin lugar a dudas, la mejor garantia para asegurar el éptimo funcionamiento

de la empresa y la consecucién de los objetivos planteados.

Muchas veces se relaciona motivacion exclusivamente con incentivos econdémicos,

pero esta es una vision excesivamente reduccionista del tema. Aunque actualmente son

muchas las empresas, tanto privadas como publicas, que utilizan con éxito sistemas de

incentivos ligados a objetivos en forma de un plus salarial, existen otras muchas formulas

para aumentar la satisfaccion de los trabajadores y, por lo tanto, también su motivacion,

como, por ejemplo:

*
L X4

Programas de conciliacion entre la vida familiar y personal con jornadas intensivas,
reducciones de jornadas o flexibilidad horaria.

Organizacién de viajes, actividades de ocio y otros eventos corporativos para mejorar
el clima laboral y favorecer los lazos de fidelizacion e identificacion con la empresa.
Facilitar la desconexion. Organizar unos horarios mas racionales o cémodos y

estipular un tiempo de descanso donde los empleados puedan esparcirse, conversar
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tranquilamente mientras se toman un refresco, un agua fresca o un café y hasta jugar
un rato, son experiencias que ya han sido ejecutadas con éxito por algunas compafiias.
% Ayudar al trabajador a explorar nuevas facetas. La empresa puede ayudar al
trabajador a conocerse mejor y a explorar facetas creativas de las que ni él mismo era

consciente mediante la organizacion de talleres de pintura.

7.2 Caracteristicas de un buen desempefio laboral

El desempefio laboral se conceptualiza como multidimensional, que consiste en mas de

un tipo de comportamiento. (Palmar & Valero Jhoan, 2014, pags. 159-188)

a) Comportamientos especificos y no especificos de la tarea

Los comportamientos especificos de la tarea son los que un individuo promueve como
parte de un trabajo. Son las tareas principales que definen un trabajo de otro.

Los comportamientos no especificos de la tarea son los que un individuo debe promover

y que no se refieren a un trabajo en particular.

En una persona de ventas, un comportamiento especifico de la tarea seria mostrar un
producto a un cliente. Un comportamiento no especifico de la tarea podria ser la formacion

de nuevos miembros del equipo.
b) Esfuerzo
El desempefio también puede evaluarse en términos de esfuerzo, ya sea en el dia a dia o

cuando existan circunstancias especiales. Refleja el grado en que las personas se

comprometen con las tareas laborales.

c) Trabajo en equipo

En trabajos donde las personas son altamente interdependientes, el desempefio puede

contener el grado en que una persona ayuda a los grupos y a sus colegas.
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Por ejemplo, actuando como un buen modelo a seguir, dando consejos, o ayudando a

lograr las metas del grupo.

7.3 Caracteristicas de un buen clima organizacional

Para tener un buen clima organizacional se debe tomar en cuenta las siguientes estrategias
(Sanchez, Sanchez , & Gonzalez , 2014, pags. 537-547)

a) Espacio limpio y agradable

El lugar fisicoen el que se encuentran los trabajadores influye en su bienestar. Un
ambiente limpio e iluminado es agradable, mientras uno oscuro, humedo y en dudosas

condiciones higiénicas solo logra que las personas quieran huir cuanto antes de ahi.

b) Respeto entre los compafieros

El respeto, la cordialidad y el compafierismo entre los integrantes de un equipo es clave
para la buena convivencia de un grupo. Es natural que pueda surgir algin conflicto, pero
cuando esto sucede lo mejor es resolver rapidamente los inconvenientes entre las personas

afectadas y no implicar a nadie mas.

¢) Que el trabajador se sienta valorado

A las personas les gusta ser tenidas en cuenta. Reconocer el trabajo y esfuerzo del resto
logra que los demas se sientan valorados y mas comprometidos con la empresa y el equipo
de trabajo; mientras que un trabajador que jamas recibe feedback se sentira descontento, y

esta es la mayor causa de rotacion del personal.
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H. EVALUACION 360°

Es una herramienta de gestion de talento

humano que consiste en una evaluacion
90° | Jefe inmediato integral la cual se utiliza para medir las

competencias de los colaboradores en una

empresa. Esta evaluacion se basa en las

relaciones que tiene el empleado, de tal

180° | Colegas 360° | Clientes

manera que la retroalimentacion es un factor
clave para evaluar el desempefio de los

@ trabajadores, los equipos 'y las
270° | Subordinados

organizaciones en la que se encuentran.

PEOP FNEKE

Este reporte se obtiene a partir de la evaluacion que hacen de él sus compafieros,
subordinados, supervisores, jefes directos, clientes internos y clientes externos. Se basa en
los comportamientos y habilidades que tiene la persona en su entorno
profesional. Esto permite identificar las fortalezas que presenta el evaluado al llevar a cabo
sus actividades laborales para reforzarlas y sus areas de oportunidad para trabajar en ellas y

asi, de esta manera elevar su grado de competitividad y productividad.

8.1 ¢ Para qué sirve la evaluacion 360°?

También conocida como “Evaluacién Integral”, laevaluacion de desempefio
360 grados es una herramienta de gran utilidad para medir las_competencias conductuales de
los colaboradores obteniendo retroalimentacion de su desempefio en las competencias claves

que requiere el puesto.
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Algunos de los principales usos que se le da a esta evaluacion en las empresas son los

siguientes:

L X4

Medir el desempefio del talento humano.

L X4

Evaluar las competencias.

X4

Disefiar programas de aprendizaje y desarrollo.

*,

7/
L X4

Servir como base para implementar planes de carrera y sucesion.

La finalidad de laevaluacion de desempefio 360 gradoses dar al colaborador
retroalimentacion para mejorar su desempefio y comportamiento de una manera mas objetiva
al contar con diferentes puntos de vista y perspectivas que vienen desde jefes, compafieros,

subordinados, clientes internos, etc.

Asi mismo es importante comentar que debe de incluirse en el proceso una
autoevaluacion ya que esto permite a la persona una introspeccion y visualizacién de su
desempefio. De esta manera al contar con la propia perspectiva del evaluado y la

retroalimentacidn de los demas se logra mantener un equilibro y la mayor objetividad posible.

114



I. NIVELES DE APLICACION

Lo primero que se debe hacer para
aplicar la evaluacion 360 grados es
comunicar al  personal  del
ASADERO RESTAURANT LA
FOGATA DE LUCHI, de manera
clara y oportuna, sobre los
beneficios que traera aplicar la
misma, los elementos que se

evaluaran.

Esta evaluacion se la aplicard una vez al mes, cada uno de los trabajadores tendrd un
tiempo para contestar el cuestionario, tomando asi muy en cuenta las estrategias ya antes

mencionadas para el mejoramiento de la empresa.

La cual se la aplicara con el fin de reducir la ansiedad que siempre genera la palabra
evaluacion, asi como el impacto que tendra para la organizacion, importancia para el

crecimiento de la misma, a fin de motivar al personal y de que se sienta comprometido.

Una vez cumplido el periodo de evaluacion el gerente o propietario debe agradecer a sus
trabajadores por la colaboracion, haciendo la invitacion a formar parte activa de los proyectos

y de los logros del restaurant.

Finalizado este aspecto, es cuando verdaderamente comienza el trabajo de evaluacion,
pues corresponde el analisis de resultados de la informacion de cada trabajador, la cual debe
ser simplificada y organizada de tal manera de conseguir datos estadisticos y resultados en
porcentajes para cada colaborador evaluado.

Con esta informacién se podra ir al siguiente paso: la retroalimentacion con cada
trabajador, lo que significard el punto de inicio de acciones como planes de formacion,
actualizacion, cambios en las estrategias, correccion de fallas, movimientos en el personal,

promociones, aumentos de sueldo, bonos de compensacion, entre otros.
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J. MODELO DE EVALUACION 360° PARA EL DESEMPENO LABORAL

Evaluacién 360°

Datos del evaluador ....cooveveveierieneeneennns

Datos del evaluado......cceveveenieneeniinnnnnnnnn..

Competencias a evaluar

Comunicacion

Deficiente

Calificacion

- RO REST
L NDF Ary
b N5

Ve

Excelente

1

5

Comparte informacién de
manera efectiva y asertiva.

Expresa sus ideas con claridad y
respeto a la otra persona.

Trabajo en equipo

Se desempefia como un miembro
activo del equipo.

Inspira, motiva y guia al equipo
para el logro de las metas.

Resolucion de Problemas

Se enfoca en los asuntos clave
para resolver el problema

Conserva la calma en situaciones
complicadas.

Organizacién y administracion
de tiempo

Completa de manera efectiva en
tiempo y forma los proyectos
asignados

Utiliza eficientemente los
recursos asignados para llevar a
cabo sus actividades.

Enfoque en el cliente

Procura la satisfaccion del
cliente al brindar un servicio de
excelencia.

Entiende las necesidades del
cliente y busca exceder sus
expectativas.
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K. PLAN DE ACTIVIDADES 360° DEL ASADERO RESTAURANT LA FOGATA DE LUCHI.

PLAN DE ACTIVIDADES 360° ASADERO RESTAURANT LA FOGATA DE LUCHI

PORQUE QUE COMO QUIEN COMO
Fecha de Fecha final
Factor critico Objetivo N° | Actividad Responsable | inicio .- Estado Inmediato Corto plazo
L - de actividad
de Exito actividad
Ofreciendo los productos hasta una
1 | hora limite antes que sea la hora de Gerente Permanente | Realizado X
salida de los trabajadores.
Disminuir el
Tiempo de | tiempo requerido Implementacién de un espacio para
Servicio para obtener un | 2 | que los trabajadores puedan Gerente Permanente | Realizado X
mejor Servicio alimentarse
3 Aur_nento de ventiladores en la Gerente Permanente | Realizado X
cocina
Equipo Mantenlm_lento 4 Elaborar un plan qe mantenimiento Gerente Permanente | Realizado .
preventivo para todos los equipos del restaurant
cursos de L
Capacitaciones | capacitacion para | 5 Contratar_cursos de, capacitaciones Gerente
para las diferentes areas
el personal
Crear eventos en
lo que se le realizar integraciones para que el
Incentivos reconozca al 6 trabajador se sienta motivado y Gerente Cada lunes Realizado X

empleado por su
buen trabajo

mejore su desempefio laboral
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PLAN DE ACTIVIDADES ASADERO RESTAURANT LA FOGATA DE LUCHI

PORQUE QUE COMO QUIEN COMO
Fecha de .
Factor critico Objetivo N° | Actividad Responsable | inicio Feqhg final de Estado Inmediato Corto plazo
2 S actividad
de Exito actividad
Realizar programas de conciliacion
7 | con los trabajadores para tener una Gerente Cada mes Realizado X
Crear eventos en mejor relacion con los comparfieros
lo que se le Organizar viajes de ocio que ayude
Incentivos reconozca al a que el trabajador no tenga un ;
empleado por su 8 estrés muy elevado debido al Gerente Permanente Realizado X
buen trabajo cansancio
9 Ayudar al trabajador aclara todas Gerente Permanente Realizado X
sus dudas
Aplicar a los empleados del
Evaluaciones Aplicar la 10 restaurant la evaluacion, esto Gerente Cada mes Realizado X

evaluacion 360°

ayudara a medir el desempefio que
tiene cada trabajador
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