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RESUMEN EJECUTIVO

La empresa El Lince Restaurante, una empresa de indole familiar fundada en el afio
1985, que, con el paso del tiempo, se ha comenzado a posicionar en el centro del pais,
considerado como un negocio del sector de alimentos y bebidas mas importantes para
la economia de la ciudad, debido a esto es necesario presentar una propuesta de
perfeccionamiento de acuerdo con los resultados obtenidos; que permitira seguir con
el desarrollo eficaz de la empresa.

El presente trabajo de investigacion tiene como finalidad analizar los elementos que
influyen en la cultura organizacional y el clima laboral, implementando nuevas
actividades y reforzando las existentes, afrontando los cambios organizacionales que
ocurren comunmente, como la correccion de los problemas, para que la administracion

de la empresa conozca el efecto que ocasionar sus decisiones.

La investigacion de campo realizada a los empleados de la empresa, arrojé datos que
indica la importancia de corregir aspectos claves que manifiestan que la Cultura
Organizacional no se ha puesto en préactica y dar solucion a los problemas en el clima
laboral y asi precisar actividades, responsabilidades, con el propdsito de cumplir los

objetivos o metas de la organizacion de manera eficiente y eficaz.

La propuesta resultante de la investigacion permitira identificar las estrategias de
accion frente a la organizacion adecuada de la empresa, como la satisfaccion optima
de los beneficiarios, que repercutira positivamente al desarrollo de la empresa El

Lince Restaurante.
PALABRAS CLAVE: INVESTIGACION, CULTURA ORGANIZACIONAL,

CLIMA LABORAL, ESTRATEGIAS, PERFECCIONAMIENTO, EL LINCE
RESTAURANTE, SECTOR DE ALIMENTOS Y BEBIDAS

Xii



ABSTRACT

The company El Lince Restaurante, a family business founded in 1985, which, with
the passage of time, has begun to position itself in the center of the country, considered
as a business of the most important food and beverage sector for the economy of the
city, due to this it is necessary to present a proposal for improvement according to the
results obtained; which will allow to continue with the effective development of the

company.

The purpose of this research work is to analyze the elements that influence the
organizational culture and work environment, implementing new activities and
reinforcing the existing ones, facing the organizational changes that commonly occur,
such as the correction of problems, so that the administration of the company knows

the effect that their decisions cause.

The field research conducted with the company's employees yielded data indicating
the importance of correcting key aspects that show that the Organizational Culture has
not been put into practice and to solve the problems in the work environment and thus
specify activities, responsibilities, in order to meet the objectives or goals of the

organization in an efficient and effective manner.

The proposal resulting from the research will allow the identification of action
strategies for the adequate organization of the company, as well as the optimal
satisfaction of the beneficiaries, which will have a positive impact on the development

of the company.
KEY WORDS: RESEARCH, ORGANIZATIONAL CULTURE, WORK

ENVIRONMENT, STRATEGIES, IMPROVEMENT, EL LINCE RESTAURANT,
FOOD AND BEVERAGE SECTOR.
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CAPITULO I.- MARCO TEORICO

1.1.  Antecedentes Investigativos

Los antecedentes investigativos, con las variables establecidas en la presente
investigacion, se refieren a proyectos de investigacion desarrollados en instituciones
educativas nacionales e internacionales, que aportan informacién valiosa, generando
aportes no solo de conocimientos por sus detalles de sustentacion, sino que permite

mejorar la validez para la misma.

1.1.1. Estado del Arte

Segun (Torres y otros, 2018), en su articulo cientifico titulado “Modelo de Cultura y
Clima Organizacional en restaurantes de la ciudad de Medellin en tiempos de
incertidumbre”, manifiestan que el clima laboral y la cultura organizacional tienen un
impacto y relacién con el comportamiento de los trabajadores y en todos los procesos
organizacionales en los restaurantes, el optimizar la aplicacion de estas variables
permitiran aumentar la productividad y ademas se dara mejoras en los resultados hacia
sus clientes, por la debida atencion hacia su personal brindado un ambiente més sano;
es asi que los investigadores llegaron a la conclusion que la toma de decisiones deben
basarse en la importancia de los empleados, colaboradores y directivos, desarrollando
estrategias que influyan en el bienestar de los mismos y que dicha propuesta planteada
no solo puede ser aplicados en el sector de alimentos, sino en toda organizacion que

decida realizar un cambio laboral y organizacional mas productivos, rentables.

Para (Ortiz & Tamayo, 2021),como autores exponen en su investigacion “Diagnostico
de clima organizacional y una propuesta de plan de accion en la empresa restaurantes
entretenimiento y servicios Ress Cia. Ltda.”, que el analisis de la informacion inicial
de la empresa es esencial ya que se puede realizar un diagnostico previo de la situacién
actual sobre la variable clima organizacional, para asi brindar una propuesta de plan

de accion sobre el ambiente y la estructura de la organizacion.

Se detalla también de que la empresa en base a las mejoras planteadas posiciona su la
marca, tiene un personal eficaz en un ambiente benéfico interno, manteniendo siempre

valores y cumplimiento de sus funciones, ademas para medir el clima organizacional



se busca una herramienta que ayude a lograr resultados efectivos, de acuerdo a las
necesidades de la empresa ya que tiene un impacto directo en las actitudes y

habilidades de los empleados.

De la misma forma (Bustillos, 2016), en su investigacion “El Clima Organizacional y
su Incidencia en el Desempefio Laboral De Los Trabajadores De La Empresa M.C.
Distribuciones S.A. Del Canton Riobamba, Provincia De Chimborazo”, emplea como
método el identificar y analizar los factores que influyen en el Clima Laboral de la
empresa, como esto incide en el Desempefio Laboral, para elaborar una propuesta
aplicable dentro de la organizacién, que admita que un ambiente adecuado, induce una
satisfaccion laboral favorable reforzando el compromiso de los trabajadores, gracias a

una revision exhaustiva de la seguridad y estabilidad en el trabajo.

También, esta investigacion establecié que un clima inadecuado provocaria una
insatisfaccion laboral provocando el incumplimiento de los objetivos planteados, que

inciden en los niveles de estabilidad emocional y desempefio en los empleados.

Finalmente, en la investigacion “La cultura organizacional en la innovacion del sector
agricola bananero de la provincia de Los Rios” de (Ashqui & Sevilla, 2022),
determinan el tipo de cultura organizacional e innovacion que existe en las empresas
bananeras, por la fundamentacion cientifica realizando un diagndstico para generar
un valor agregado, debido que dichas empresas carezcan de identidad y cultura
organizacional, por la baja productividad, falta de comunicacién de los miembros de
la organizacion y al mantener un ambiente laboral inadecuado para su desempefio, a
corto y largo plazo no cumplirdn con los objetivos y metas planteadas desde su
creacion, por la falta de toma de decisiones adecuada.

La investigacion revela que la cultura organizacional, como la participacion de los
empleados, enfocada adecuadamente aporta beneficios adicionales a una empresa para
lograr ser la diferencia, en el logro de las metas y tareas previamente establecidas, al
mismo tiempo, es necesario presupuestar las diferentes areas de innovacion, optimizar

tiempo y recursos, buscar mejores resultados para ser una empresa competitiva.



1.1.2. Marco Tedrico
1.1.2.1 Clima Laboral

1.1.2.1.1 Aproximacion Histdrica del Concepto de Clima Laboral.

Desde la década de los 40 el clima laboral ha representado un interés para grandes
investigadores, considerandolo clave para el éxito o fracaso dentro de una
organizacion, no solo como concepto, sino que su aplicacién adecuada es un gran
impacto dando paso al bienestar, y una mejor productividad de cada uno de los
miembros que acttan dentro de la misma. (Olaz & Oritz, 2022)

Cronoldgicamente se puede evidenciar los diferentes aportes investigativos, para
determinar lo que se conoce como clima laboral hasta ahora, y estos son los

siguientes:

Tabla 1

Aportes investigadores sobre Clima Laboral

Afo  Autores Aporte
1940 Kurt Lewin Interaccion del ambiente y la persona
1950 Cornell Percepcion de las personas dentro de una organizacion

1963 Halpany Croft  Mencionan como elemento importante del clima el
“espirit” cuyo significado es la percepcion que el
empleado tiene de sus necesidades sociales, si se
satisfacen y si gozan del sentimiento de la labor

cumplida
1964 Forehand y Von Caracteristicas perdurables que influyen en
Gilmer comportamiento de las personas de la organizacién
1968 Tagiuri Cualidad relevante, que influye al comportamiento de
sus miembros, ambiente interno de la organizacion
1975 Schneider Saber el como comportarse dentro de la organizacion
1985 Weinert Contexto del trabajo
1986 Rensis Likert Percepcion del individuo frente a cualquier situacion
1996 Peiroy Prieto Vision socio cognitiva de las organizaciones
1999 Guillény Guil Interacciones en un contexto laboral

Nota. La tabla muestra el resumen de definiciones segln autores. Tomado de Cémo
Lograr un Buen Clima Laboral: Diagnostico, medicion y gestion para organizaciones por
Olaz Capitan, A., & Oritz Garcia, P. (2022), Madrid: ESIC Editorial.

En base al cuadro realizado anteriormente se puede determinar que el clima laboral es

un influyente al comportamiento de cada uno de los integrantes de la organizacion,



como es su percepcion hacia la toma de decisiones en cualquier escenario que les

presente, gracias a la adecuada interaccion administracion-trabajadores.

1.1.2.1.2 Definicion de Clima Laboral

Para el autor (Montufar, 2021), clima laboral es la estructura, liderazgo y la toma de
decisiones dentro de la organizacion, que determinan si estos ofrecen un ambiente
agradable y sano para cumplir satisfactoriamente con las metas y objetivos.

(Rivera, 2020) define al clima laboral como la relacion del ambiente interno con la
motivacién de cada uno de los miembros de la empresa, para mantener y lograr la
satisfaccion laboral y personal, manteniendo una buena productividad y rentabilidad
en toda organizacion.

Segun (Olaz & Oritz, 2022), clima laboral es la atmosfera o area de trabajo adecuado
que permite evaluar la satisfaccion de los individuos en su puesto de trabajo para
cumplir con sus tareas, es factor clave que la organizacion espera obtener en un
entorno cada vez méas complejo y competitivo.

En retrospectiva de las definiciones citadas, se puede explicar al clima laboral, como
componente clave en la organizacién y en sus procesos desarrollando un ambiente
ameno para que los colaboradores de la organizacion desarrollen habilidades
personales y profesionales que permitan un mayor desempefio, un rol de compromiso

para lograr calidad y productividad frente a otras organizaciones.

1.1.2.1.3 Elementos del Clima Laboral

El clima laboral es un conjunto de factores que influyen en el ambiente laboral para
cumplir objetivos, dentro de situaciones concretas observables y cuantificables;

basados en la percepcién de cada uno de los trabajadores, (Méndez, 2018).
Subijetivos: Identifican las variables que determinan el comportamiento del individuo.
e Desafio. Actitud frente a los desafios dentro de un trabajo.

e Cooperacion. Participacion los directivos y los miembros de trabajo con un

fin coman a cumplir.

e Responsabilidad. Percepcion y toma de decisiones relacionadas al trabajo.
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e ldentidad. Divulgar los objetivos personales y profesionales de los miembros

de la organizacion.

e Relaciones. Interrelacion entre el ambiente de trabajo y de las relaciones

sociales de los directivos y colaboradores.

e Desarrollo. Percepcion de evaluacion de las actividades laborales y el puesto

de trabajo.

e Comunicacion. Grado de comunicacion, fortaleciendo las relaciones laborales

e interpersonales.

e Conflictos. Manejo de los conflictos y aceptacion de las opiniones

discrepantes.

Objetivos. Variables que influyen en los factores para satisfacer las necesidades de

las personas, en relacion a la observacion de una realidad, siendo los siguientes:

e Estructura Normas, reglamentos, instrucciones, operaciones y tramites que

determinan a la organizacion de la empresa de manera libre y burocrética.

e Remuneracion o recompensa: Retribucion econdmica adecuada y equitativa

al trabajo realizado segun las actividades y el tiempo empleado.

e Estandares. Las metas y objetivos a cumplir en base del desempefio y la

calidad de los productos.

e Calor humanoy apoyo: Sentir el trabajo en grupo y el apoyo de los directivos

en un ambiente de trabajo agradable.

1.1.2.1.4 Metodologia de medicién del clima laboral

Las herramientas e instrumentos empleados en este proceso (como entrevistas,
encuestas, la observacion, entre otros), permiten la construccion de modelos que
determinan la percepcion de las personas con el ambiente, diagnosticando los
problemas de la organizacion y establecer un comparativo sobre el clima laboral

actual con el clima laboral que desearia llegar.



Para realizar un diagnostico de clima laboral es necesario garantizar la imparcialidad
entre el investigador y el objetivo de estudio, debido a que se debe las respuestas
obtenidas deben reflejar la situacion real de la empresa, para establecer las falencias
y posibles cambios a futuro que podria adoptar dicha empresa para mejorar tanto el
ambiente como la percepcion actual de los trabajadores, debido que la informacion
recopilada en este proceso garantizara también la confiabilidad y un grado cierto

grado de autonomia con normas claras de actuacion para nuevas propuestas.

1.1.2.1.5 Dimensiones del Clima Laboral

Para (Molina, 2017) un clima laboral influye en el comportamiento de cada uno de
los colaboradores que la integran, debido a esta definicion plantea siete dimensiones

claves detalladas a continuacion optimizar el éxito de las organizaciones.

¢ Relaciones Humanas en el trabajo, Grado que los colaboradores de una
organizacion mantienen una relacion respetuosa y organizada para ayudarse
entre si por beneficio de todos.

e Estilo de Liderazgo, Grado de apoyo y guia por parte de los jefes guian, para
brindar participacion a sus colaboradores.

e Sentido de Pertenencia, Grado de orgullo es decir el compromiso con los
objetivos y programas de la organizacion.

e Estabilidad, Grado de percepcidn de los empleados para ver las posibilidades
de pertenencia y estima con criterio justo.

e Retribucion, Grado de justicia en la remuneracion y los beneficios por el
trabajo.

e Claridad y Coherencia en la Autoridad, Grado de direccion cubierta para
futuro de la empresa, metas y programas consistentes con los criterios y
politicas de alta gerencia.

e Valores Colectivos, Grado en que los colaboradores perciben a la empresa,

como la Cooperacion, Responsabilidad y el Respeto.



1.1.2.1.6 Importancia del Clima Laboral

El clima laboral es parte del éxitoenel logrode metas y tareas dentro de la
organizacion, dependiendo del nivel de autoridad, compromiso, motivacion 'y
relaciones interorganizacionales dentro de los individuos VY las organizaciones.
(Méndez, 2018), manifiesta también que el clima laboral es el entorno creado por
las actividades y actitudes hacia la empresa, siendo el primero la importancia de la
propia empresa para ello.

El clima laboral afectael comportamiento delos empleados, permitiéndoles
desempefiarse de manera excelente en todas las areas desu trabajo diferentes
a la empresa, factor clave en el desarrollo empresarial y su profunda investigacion,
diagndstico y mejora tienen un impacto directo significativo en la Ilamada moral de la

organizacion.

1.1.2.1.7 Enfoques del Clima Organizacional

e Enfoque Sistematico: Es una técnica importante para apoyar el desarrollo
organizacional, especialmente en relacion al disefio y evaluacion de
intervenciones, donde el clima laboral es uno de los factores considerados en
los procesos de la organizacion, su diagnéstico rapido y oportuno de las
necesidades futuras deseadas en una organizacion afectan directamente la
calidad del sistema mismo y su desarrollo.

e Enfoque estructural: Basado en la manifestacion objetiva de la estructura
organizacional, debido a que los colaboradores estdn expuestos a las
caracteristicas estructurales comunes de cualquier organizacion.

e Enfoque Organizacional: Dirige la gestion y las funciones gerenciales a un
nuevo paradigma de la organizacion, que implica un proceso adaptativo en el
que se enfatiza el liderazgo, se estructura y sistematiza jerarquias y flujos de

trabajo.

1.1.2.1.8 Factores que influyen en el Clima Organizacional

El clima organizacional se define por dos escenarios: personal o talento humano y

factores que cambian las interacciones de los empleados a diario.

La mayoria de los factores o los aspectos unicos del clima laboral son la capacidad



de participacion y superaciéon personal, condiciones de trabajo, comportamiento
personas, estilo de trabajo, comunicacion y saber hacer de gestion. Estos factores
ambientales organizacionales son importantes para la percepcién personal de la
organizacion. Caracteristicas de los elementos que componen un buen clima
organizacion, debe ser a largo plazo y medible y debe mejorarse continuamente,

minimizar las manifestaciones negativas subjetivas.

1.1.2.2 Cultura Organizacional

1.1.2.2.1 Antecedentes

Las organizaciones a lo largo de los afios han presentado un enfoque histérico desde
un estilo mecanizado hasta una evolucion cultural, dindmicas relacionales, que dan
paso a modelos tedricos con caracteristicas y estructuras de las organizaciones frente

a una realidad diferente a la de los nuevos trabajadores de hoy.

El concepto de la cultura organizacional remonta en los afios 20 con aportes como
Taylor y Warner, haciendo énfasis a las normas, valores y sentimientos de los grupos
operacionales que son parte de la organizacion y como estos repercuten en ella,
demostrando que tanto las condiciones fisicas como el trato digno y humano generan

una mayor produccion (Ortega, 2016).

Para (Reyes, 2021), a lo largo de los afios, ha habido muchos intentos dentro de las
organizaciones para mejorar la productividad en todas las areas de trabajo, esta
necesidad ha ido surgiendo paulatinamente diversas escuelas, cada una con ideas y
filosofias diferentes en busca de respuestas a este problema, debido a que el concepto
de cultura organizacional afecta la productividad y el clima laboral, manteniendo un

nivel de importancia.

1.1.2.2.2 Definiciones de Cultura Organizacional

Para entender el concepto de Cultura Organizacional, se ha considerado aportes de

distintos autores importantes que representan un nexo en coman entre ellos:



Tabla 2

Aporte autores sobre Cultura Organizacional

Autor

Aporte

Elton
Mayo

Lloyd
Warner

William

Ouchi

Schein

Kreps

Zapata

Indagar los factores de desempefio del trabajador, entendiendo a la
organizacion desde una Optica personal que los procesos involucrados en
la misma.

Mantiene una perspectiva antropologica, demostrando que las
condiciones fisicas y el trato humano mejoran la produccion de la
organizacion

Teoria Z consiste en la aplicacion de préacticas directivas de empresas
japonesas, exponiendo que los trabajadores son parte esencial en el
proceso de productos o servicios.

Desarrolla un modelo de cultura organizacional, como un elemento
visible dentro de la organizacién, que permite que actuar frente a un
problema, expresar su sentir

Cultura vista desde un enfoque funcional, estableciendo patrones de
desempefio que influyen en el comportamiento y resultados de la
organizacion

La organizacién es considerada un sistema que se adapta a un entorno, la
cultura organizacional aporta un esquema significativo en las
interacciones de los individuos dentro de la organizacion

Nota. La tabla muestra el resumen de definiciones segun autores.

Con dicha informacion se puede definir a la cultura organizacional como la

personalidad de la organizacidn, una estrategia empresarial que facilita la interaccién

de los trabajadores de la organizacion, manteniendo un conjunto de percepciones,

sentimientos, actitudes, habitos, creencias, valores, tradiciones para mejorar su

funcionamiento, influyendo de manera positiva a los resultados de la actividad de la

empresa.

1.1.2.2.3 Modelos tedricos que abordan el estudio de la cultura organizacional

El modelo de las cinco dimensiones de Hotstede

Para (Hotstede, 2016) manifiesta el llamado Modelo de las Cinco Dimensiones, que

abarca los siguientes factores:



e Distancia al poder: Grado en que la cultura y sus integrantes aceptan las

expectativas que algunos miembros tendran mas poder que otros

e Individualismo vs Colectivismo: Grado de cultura enfatizando la
independencia y necesidades individuales frente al colectivismo que destaca la
satisfaccion de necesidades grupales.

e Masculinidad vs Feminidad: Es el grado en que una cultura enfatiza la
independencia y la dominacion (masculinidad) representado por la preferencia
de la organizacion por el logro, el heroismo, la confianza en si mismo y las
recompensas de éxito y por otro lado el cuidado y apoyo de los demas
(feminidad) referido a la preferencia por la cooperacion, la modestia, la
preocupacion por los débiles y la calidad de vida.

e Evasidn de la incertidumbre: es el grado de tolerancia de normas y valores
establecidos aceptando la incertidumbre y los riesgos.

e Orientacion a largo plazo vs Orientacion a corto plazo: Grado de
importancia en la planeacion a largo plazo como a las preocupaciones

inmediatas dentro de una organizacion.

El modelo de cultura organizacional de Edgar Schein.

“Cultura organizacional es el modelo de circunstancias esenciales que un determinado
grupo ideo, revelo o desarrolld en el transcurso de aprender a solucionar sus problemas

de adaptacion externa y de integracion interna” (Reyes, 2021)

Basado en el aporte de Edgar Schein, la cultura organizacional se basa en una serie de
supuestos de una organizacion tanto de manera individual, ademas estos permiten el

continuo funcionamiento de la organizacién, agrupados en tres niveles que son:

« Artefactos: elementos tangibles y evidentes de la organizacion,
reconocidos también por las personas que no forman parte de la misma.
» Creencias y valores: normas de comportamiento establecidas de la
organizacion, y como se muestran cada uno de los colaboradores

representando a la organizacion tanto para ellos como para los demas.
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Creencias subyacentes basicas: estan asociados a conductas muchas
veces inconscientes, pero son la esencia de la cultura. Estos supuestos
estdn arraigados en la oficina y son dificiles de realizar en las

organizaciones.

El modelo de cultura y su comportamiento Stephen Robbins

El autor Stephen Robbins, en base a su aporte nos brinda una vision de la conducta

social de una organizacion, basado a los niveles jerarquicos de la organizacién, como

el nivel superior ejercen autoridad y los niveles subyacentes se adaptan para poder ser

parte de la misma organizacion.

Caracteristicas de la cultura organizacional segun Stephen Robbins

Esta cultura organizacional presenta ciertas particularidades que al ser reunidas revelan

la esencia de la misma, de la siguiente forma:

Innovacion y asuncion de riesgos: Grado de percepcion de los
empleados para ser innovadores y asumir riesgos.

Atencion al detalle: Grado de atencion de como los empleados
demuestran precision, analisis al detalle.

Orientacion a los resultados: Grado de administracion enfocado en
los resultados o consecuencias, en las técnicas y procesos utilizados
para alcanzarlos.

Orientacion hacia las personas: Grado de decisién administrativa
toma en cuenta el efecto de los resultados sobre los colaboradores
dentro de la organizacion.

Orientacion al equipo: Grado de integracion de los colaboradores, las

actividades se basan en torno a equipos, en lugar de los individuos.

Niveles de la cultura organizacional

Basado en la teoria de Edgar Schein, la cultura organizacional y su funcionalidad esta

alineada en las estrategias e identidad dependida en tres niveles citados a continuacién

e Nivel superior: Grupo social establecidos por la direccion como objetivos,

estrategia, politicas, estructuras y procedimientos.
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Nivel medio. presunciones basicas: Configuran la mente colectiva del equipo
de colaboradores y de tal manera orientar la conducta de los mismos.
Nivel profundo: Rasgos distintivos adquiridos de la experiencia grupal,

compartidos por los miembros de la organizacion.

1.1.2.2.4 Tipos de Cultura Organizacional

Segln (Dasi & Gimeno, 2018), consideran a los tipos de cultura organizacional a los

siguientes:

Cultura del Poder: Su proposito central es la productividad y la eficiencia, y
apoya a los individuos en funcién de sus habilidades y capacidades; brindando
las herramientas que necesitan para responder las exigencias del negocio,
desarrollando competencias orientadas al desempefio o0 a los resultados bajo
ciertas condiciones, debido a que las organizaciones a veces se olvidan de los
recursos humanos para lograr objetivos, pero esto no es asi en la cultura del
poder.

Cultura Funcion Jerarquica: Se basan en la ubicacion y la funcion que
realizan., el grado de descentralizacion del trabajo es importante,
independientemente de que produzca los resultados deseados o no, las
organizaciones que apoyan este tipo de cultura ven los mejores resultados
debido a que la informacién esta centralizada.

Sin duda la persona en la parte superior de la jerarquia es responsable y, en
algunos aspectos, se siente mas en control de las operaciones de la empresa,
tomando decisiones de arriba hacia abajo, con una estructura bien definida,
cuanto més alto es el puesto, mas oportunidades tienen los empleados para la
toma de decisiones y la participacion. La cultura de funcion tiene como
caracteristica comun realizar las actividades de acuerdo al rango o cargo que
se posee, manifestando que el personal administrativo estara separado del
operativo para la toma de decisiones.

La cultura de la tarea— Clan: Centrada en el crecimiento del individuo,
buscando su crecimiento y el alcance de las metas de manera individual pero

gue estos generen resultados en la organizacion, trabajando en conjunto.
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Considerada como una cultura de apoyo debido a que el colaborador, busca
encaminar a cada uno de sus colaboradores, con un nivel de competencia mas
sano permitiéndoles desarrollarse en su carrera y de manera adecuada en cada
una de las actividades de la organizacion.

La cultura de la persona- Adhocracia: Es una estructura organizacional
formada por personal muy calificado, la habilidad técnica es una fuente de
fortaleza o empoderamiento, la profesionalidad de cada uno de los integrantes
es capaz de resolver problemas en la gestion de proyectos creativos y de alta
complejidad. Los miembros del equipo se esfuerzan por optimizar procesos y
realizar mejoras continuamente, permitiendo dedicar la mayor parte de su
tiempo a escenarios estratégicos y menos tiempo a actividades operativas. Una
organizacion con este tipo de cultura se sustenta en politicas y procedimientos
y tiene una estructura fuerte y bien definida de tal manera que todos saben cual

es su funcién y qué se espera de ellos como empleados.

1.1.2.2.5 Caracteristicas de la Cultura Organizacional

Considerando el aporte de (Robbins, 2018) se determina que existe diez caracteristicas

precisas y esenciales para la cultura organizacional que son:

Identificacién de los miembros: Los individuos de la organizacion se los
reconoce como parte de la misma integrando su nivel jerarquico y las
actividades realizadas en la misma.

La fortaleza grupal: Las actividades se definen en base al trabajo en grupo y
no de manera personal.

Orientacion hacia las personas: La toma de decisiones se basa en el resultado
y en el aporte de cada uno de los miembros de la organizacion.

Unificacion de las areas; Considerar a la organizacién como un sistema que
opera de manera independiente y arménica.

El control: Basado en reglamentos, normas y procesos para supervisar y
controlar la conducta de los miembros de la organizacion.

La flexibilidad al riesgo: El nivel de actuacion ante un escenario de cada uno

de los empleados de manera combativa, creativa y audaz.
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e Los principios de retribucion: Asignacion de recompensas y ascensos, de
acuerdo a las funciones, productividad u otros factores de los empleados en la
organizacion.

e La forma hacia el logro de metas o de los medios: La manera de llegar al
objetivo y metas de manera exclusiva involucrando los procedimientos o
procesos realizados.

e La orientacion hacia un sistema abierto: El nivel de adaptacién y reaccion
de la organizacion frente a cambios externos.

e Comprension del conflicto: Analizar el conflicto que se presente e identificar

los instrumentos y herramientas a utilizar para beneficio de la organizacion.

1.1.2.2.6 Los métodos de evaluacion de la Cultura Organizacional

Para (Acevedo & Arango, 2022), citando el modelo de Schein, el desarrollo de la
cultura organizacional, se debe tomar en cuenta la relacion, el entorno, la naturaleza
de lo real, la concepcion del tiempo y del espacio, y las miembros que intervienen en

la organizacion, debido a esto la evaluacion se basara en dos propuestas siguientes:
Primera: Analisis de las etapas de la cultura

» Se tomara en cuenta el nivel de socializacién de cada uno de los miembros y
nuevos miembros de la organizacion, a base de entrevistas, este es de cobertura
limitada ya que los nuevos colaboradores no cumpliran con todos los aspectos
iniciales

« Analizar las etapas en la formacién de la cultura e identificar sucesos criticos
en la organizacion.

» Indagar las creencias y valores establecidos desde la creacion de la
organizacion y establecer el grado de evolucién o cambio de la cultura.

» Integrar los resultados obtenidos y comunicar la situacion de la cultura en

evaluacion a los directivos de la organizacion.
Segunda Propuesta Develar los supuestos basicos.

« Analizar el vinculo de la organizacion con el ambiente externo.
« Determinar las estrategias empleadas a lo largo del funcionamiento de la

organizacion y analisis de las etapas de la misma y los periodos dificiles.
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» Relacion y vinculacion de la actuacion de la gerencia en las decisiones tomadas
en cada una de las etapas criticas o problemas presentadas en la organizacion
para determinar soluciones.

» Establecer un modelo para todos los procesos de los diferentes periodos de la

organizacion y verificar coincidencias.

1.1.2.2.7 Importancia de la cultura organizacional

De acuerdo a (Ashqui & Sevilla, 2022) la cultura organizacional es importante para:

» Ofrecer solucion a problemas que se presenten en la organizacion, a partir de
la deteccion de los mismos.

» Participacién activa y colaborativa del personal en base a los objetivos
planteados que persigue toda organizacion.

« Trabajo en equipo, relacion entre los directivos y los colaboradores para hacer
el area de trabajo agradable.

 Satisfacer cada una de las necesidades del personal de la mejor manera posible,
incentivar a la motivacion continla para que su productividad sea ain mayor

para la organizacion.

1.1.2.3 Relacion entre Clima Laboral la Cultura Organizacional

La cultura organizacional afecta y viceversa a la calidad del ambiente de trabajo, en
ocasiones el concepto de clima laboral suele confundirse con el concepto de cultura
organizacional, el clima laboral se basa en reacciones e incidentes entre colaboradores,
mientras que la cultura organizacional no depende de las situaciones individuales, pero
tiende a incitar la interpretacion, el pensamiento y la perspectiva de los eventos que

ocurren, es estable y es propagada por sus miembros.

La relacion entre cultura organizacional y clima laboral se fundamenta en que las
politicas, mision y valores que se manejen dentro de la empresa, es decir, la
cultura, repercutiran directamente en el comportamiento y percepcion de las personas.
La cultura organizacional no debe confundirse con el clima organizacional, que
incluye la creacion deun ambiente de trabajo favorable en las relaciones

interpersonales entre gerentes y empleados. Es el ambiente interno de la empresa y
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su especial atmosfera psicoldgica, que estd intimamente relacionado con la ética y
responde a las necesidades humanas de sus integrantes.

Para que la organizacion funcione sin problemas es fundamental contar con un
ambiente de trabajo armonioso, contar con los aspectos psicologicos que afectan el
desempefio de los empleados en su comportamiento o conducta relacionando la
percepcion con su entorno. Teneruna cultura organizacional centrada en el
empleado o basada en el empleado contribuye a un entorno armonioso que conduce a
una mayor eficiencia y productividad, un empleado que se siente bien e identificado
con su lugar de trabajo es unempleado preparado paratareas mas ambiciosas

Yy, por supuesto, mas productivas.

Actualmente en toda empresa debe existir un manejo adecuado tanto del clima laboral
como la cultura organizacional, debido a que dichos factores proporcionan un valor
agregado hacia el mercado, ya que contribuyen de manera positiva, permiten un
desarrollando de fortalezas a manera profesional y personal encaminado a lograr
objetivos, con la importancia debida al trabajador y generandole una opcién de
bienestar desde la perspectiva de un clima organizacional su desempefio laboral
Optimos gracias también a los lineamientos planteados con la cultura organizacional

establecida dentro de la organizacion.

La cultura y clima organizacional son esenciales para la organizacién como lo sefiala
(Quiroga, 2017) son como la piedra angular de la ventaja competitiva y del
mejoramiento continuo para la competitividad dentro de la empresa para producir con
eficaciay de lograr el cumplimiento de satisfacer las necesidades y expectativas de los
clientes, debido a esto todas las areas de la organizacion deben mantener en claro la
cultura organizacional y el clima laboral para el éxito de cada uno de los proyectos

empresariales propuestos desde el inicio de su creacion.
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1.1.3 Descripcion del problema

En toda organizacion es necesario recabar informacion para entender las falencias y
errores existentes actualmente, en la presente investigacion nos permitira entender lo
que es clima laboral y cultura organizacional y como estas variables actian sobre el

comportamiento y percepcion de los miembros de la organizacion.

Dentro de las empresas de servicios encontramos a los restaurantes, los cuales
necesitan mantener un ambiente adecuado para sus trabajadores para que brinden un
servicio de calidad a sus clientes, en la actualidad este tipo de organizaciones
presentan situaciones de insatisfaccion, ineficiencia, improductividad y desmotivacion
que no han permitido un buen desarrollo de las mismas, es por ello, que hay que
conocer cudles son las necesidades del personal, qué los motiva para mantener un buen
desempefio y si la empresa posee una cultura organizacional, cuales son sus fortalezas
y debilidades culturales, ya que si no es asi la empresa seria vulnerable frente a
escenarios llenos de operaciones negativos e improductivos que toleran perdidas no
solo econdmicas sino también de posicionamiento, que repercuten a la interrelacion

directivos-personal.

Para entender un poco mas la problematica presente en la empresa estudio se detallara
a continuacion el arbol de problemas realizado, sus causas y efectos como su analisis

critico necesario para la investigacion:
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1.1.3.1 Arbol de Problemas

Desconocimiento de Baja participacién de los

Bajo compromiso laboral

funciones del personal trabajadores
EFECTOS T | 1
Apatia en temas de objetivos Inadecuado Ambiente
COMO organizacion Poca motivacion Laboral

Defecto de una Cultura Organizacional para el

PROBLEMA perfeccionamiento del Clima Laboral en la Empresa El
CENTRAL Lince Restaurante

' ! '

L Falta de conocimientos de )
Mala organizacion del los empleados Estancamiento del desarrollo
personal de las actividades
CAUSAS l l l
Incumpliendo de objetivos . _
Falta de Liderazgo Poco desempefio productivo
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1.1.3.2 Analisis Critico

El problema central, Defecto de una Cultura Organizacional para el perfeccionamiento
del Clima Laboral en la Empresa El Lince Restaurante, reflejan causas y efectos
determinantes a inconvenientes actuales y futuros en los trabajadores, debido que
existe una apatia en temas de objetivos como organizacion por el desconocimiento de
funciones del personal, que origina que exista una mala organizacion en el personal

debido a la falta de liderazgo por parte de sus administradores.

En relacion al defecto de la cultura organizacional en la empresa se puede insistir
que existe poca motivacion por parte de los trabajadores y un compromiso laboral
bajo debido a falta de conocimientos por parte de los empleados, provocando el
cumpliendo de las funciones y tareas por responsabilidad mas no por la satisfaccion

de realizarlas como persona.

Al no tener un perfeccionamiento en el clima laboral actualmente, provoca en los
trabajadores una participacion baja en las decisiones dentro de la empresa,
provocando a la larga de un estancamiento del desarrollo de actividades como la
existencia de un desempefio poco productivo, que afectaria al entorno de la empresa
como la interrelacion directivo-personal, por esto es necesario realizar correctivos

para obtener resultados positivos en beneficio de todos.

Debido a esta problematica los administradores y trabajadores de la Empresa El
Lince Restaurante, buscan satisfacer sus necesidades como empleados, cumplir con
sus funciones sin impedimento alguno, en un adecuado clima laboral y conocer
realmente la cultura organizacional de la empresa donde trabajan para ser participes

en las decisiones que a futuro cada uno de ellos quieran aportar.

Ademas, se puede observar muchas falencias en el compromiso por parte de los
empleados sin obtener una buena motivacion, afectando directamente al clima
laboral, productividad, satisfaccion, dentro de la empresa y al ho mantener una
cultura organizacional correctamente delineada, no se puede pretender que los
empleados sean parte de los valores y normas establecidas, para encontrar un

equilibrio entre su actuar personal y su actuar laboral.
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1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo General.

Investigar el clima laboral y la cultura organizacional en la Empresa El Lince
Restaurante, para generar una propuesta de mejora que beneficie a los empleados de

la organizacion.

1.2.2 Objetivos Especificos.

e Conceptualizar las variables clima laboral y cultura organizacional de la
presente investigacion.

e Investigar la situacion actual del clima laboral y cultura organizacional
desarrollada en la empresa El Lince Restaurante, mediante la observacion y la
aplicacién de encuestas cuantificables.

» Disefiar una propuesta de perfeccionamiento del clima laboral, su relacion con
la cultura organizacional, procurando un impacto positivo para las y los
colaboradores de la empresa, en base del andlisis organizacional e
investigacion bibliogréfica.
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CAPITULO Il.- METODOLOGIA
2.1 Materiales

2.1.1 Recursos Humanos

En investigacion cientifica, se refiere a cualquier persona requerida en diferentes
tipos de investigacion y en diferentes etapas del método cientifico. las cuales,
contribuyen o colaboran en un proyecto de investigacion, siendo un factor activo
para garantizar el éxito de los objetivos y resultados de la investigacion y el
desarrollo (Espinosa y otros, 2019).

Investigador: Diana Salome Parra Toapanta (Autor).

Docente: Abg. Santiago Omar Ortiz Lépez. Mg (Tutor).

2.1.2 Recursos Institucionales

Estos recursos, son los medios fisicos y concretos que permiten o ayudan a alcanzar
un objetivo determinado e influyen en el nivel de eficiencia y eficacia de la

investigacion. (Pereyra, 2020), entre estos recursos tenemos:
e La Universidad Técnica de Ambato proveera de su infraestructura propia
como son las bibliotecas y otros recursos que permiten realizar la

investigacion.

e Facultad de Ciencias Administrativas que provee con sus aulas y laboratorio

de computo de ser necesario.

e Empresa El Lince Restaurante, con su matriz en el sector Ficoa y sus sucursales

dentro de la ciudad de Ambato.

2.1.3 Recursos Materiales

En una investigacion los recursos materiales, son todos los recursos fisicos que

complementan a los recursos humanos para lograr el objetivo de para completar el un
proyecto como equipo, hardware, software, etc. (Espinosa y otros, 2019).
Para la ejecucion del proyecto de investigacion se requieren los siguientes recursos

citados a continuacion:
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e Resmas de hojas de papel bond tamario A4

e Esferos
e Lapices
e Anillados

e Empastados
e CD

2.1.4 Recursos Tecnoldgicos

Son todos los recursos tangibles e intangibles en funcion a la informaética, la
microelectronica y las telecomunicaciones, es importante invertir en la adquisicion de
recursos tecnoldgico y actualizados, que tiene como funcion alcanzar los objetivos de
la investigacion. (Pereyra, 2020),entre estos tenemos:

e Flash Memory 16 GB

e Internet

e Celular

e Computador portéatil HP

Otros Recursos
e Libros

e Articulos

2.1.5 Recursos Totales

Para la realizacion del proyecto de titulacion es necesario el recurso econémico que
sera cubierto en la totalidad por parte del estudiante autor del trabajo, que se detalla a
continuacion:

e Humanos $0.00

 Institucionales $ 0.00

o Materiales $ 160.00

e Tecnoldgicos $340.00

e Otros $45.00

Todos los recursos para este proyecto de investigacion ascendieron a $ 545.00.
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2.2 Métodos

En el presente proyecto de investigacion se ha plantado método y procedimientos,
donde ayuda a relacionarse con el estudio y sobre todo la recoleccion de datos,

mediante ellos se planteara soluciones a dicha indagacion.

2.2.1 Enfoque investigacion

El enfoque cuantitativo utiliza la recoleccion y el analisis de datos para contestar
preguntas de investigacion y probar hipotesis establecidas previamente, y confia en la
medicion numérica, el conteo y frecuentemente en el uso de la estadistica para
establecer con exactitud patrones de comportamiento en una poblacion (Hernandez
Sampieri, 2018).

El enfoque cuantitativo también se centra en los hechos o causas del fenémeno social,
con escaso interés por los estados subjetivos del individuo, utilizando al cuestionario
y analisis demograficos que producen numeros, los cuales pueden ser analizados
estadisticamente para verificar, aprobar o rechazar las relaciones entre las variables
definidas operacionalmente, ademas regularmente la presentacion de resultados de
estudios cuantitativos viene sustentada con tablas estadisticas, gréaficas y un analisis

numeérico.

En base a los conceptos citados, la investigacion es de orden cuantitativo, ya que se
propone variables que se observan y reflejan la situacion actual de la empresa de
estudio y con los datos obtenidos se establecera resultados de manera numérica que

permitiran la verificacion veraz de la investigacion.

2.2.2 Tipo de investigacion
Investigacion Descriptiva

Este concepto, en varios tipos de investigacion cientifica, tiene como objetivo
comprender el funcionamiento de los fendmenos, describe detalladamente las
caracteristicas del problema objeto de estudio. Ademas, este método se centra mas en
el “qué” y en el “por que” de un objeto, es por tanto un estudio que intenta explicar la
naturaleza de un segmento sin centrarse en las causas de un fendmeno particular
(Galeano, 2020).
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Esta investigacion tiene como objetivo describir caracteristicas actuales de la empresa
para, definir posibles soluciones a las problematicas presentes en la actualidad.

Investigacion Correlacional

En investigacion es un enfoque no experimental que examina la relacion de dos
variables, para determinar como influye el comportamiento de influencia de la una a
otra, de manera positiva 0 negativa, sin que exista la manipulacion de dichas variables

(Hernandez Sampieri, 2018).

La investigacion es de tipo correlacional debido a que toda organizacion debe
mantener un clima laboral y una cultura organizacional adecuada, debido que desde su

creacion dichas variables interrelacionan entre si para su funcionamiento.

2.2.3 Modalidad de investigacion
Investigacion de campo

El objetivo de la investigacion de campo es recopilar la informacidén mas real posible,
con ello comprobar la hipdtesis establecida para dar validez a una problematica a
resolverse (Pereyra, 2020) , se empleara dicha modalidad, ya que se recolectara la
informacion necesaria para realizar la investigacion, involucrando a administradores y

colaboradores de la empresa de estudio, para interpretar resultados.

Investigacion bibliografica

Segun (Hernandez Sampieri, 2018), la investigacion bibliografica documental basada
en la informacién recopilada de investigaciones previas, resultados y datos, con el
objetivo de formular una hipoétesis, y validar la misma; en la presente investigacion es
necesaria la revision bibliografia escrita y publicaciones electronicas, para
fundamentar el marco tedrico, cada uno de estos aportes, se consideraran para las dos

variables que se identifico en el tema propuesto.
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2.2.4 Poblacién

Para (Pereyra, 2020), la poblacion es el grupo de individuos que se va a investigar
sobre un determinado tema o problema, en la empresa El Lince Restaurante tiene
una poblacion de 20 trabajadores, al ser una poblacion finita en donde se trabajara
con el nimero total de trabajadores, no se empleara ningdn tipo de férmula para

determinar la poblacion para la presente investigacion,

Tabla 3

Trabajadores en la Empresa El Lince Restaurante

Puesto en la empresa Nro. de trabajadores
Administradores 4
Cajeros 4
Ayudantes de Cocina 6
Meseros 6
Total 20

Nota. La tabla muestra el resumen de la poblacion estudio
de la investigacion.

Recopilacién y procesamiento de la informacion

La recopilacion de datos es el proceso sistematico de recopilar y medir informacion
sobre variables fijas para generar respuestas adecuadas, probar hipétesis y evaluar
resultados. La recopilacion de datos durante la investigacion es comun a todos los
campos de investigacion (Pereyra, 2020).

En la presente investigacion se recurrird a las siguientes herramientas y métodos

para realizar este proceso que son:
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Encuesta

La encuesta es un método de investigacion descriptiva y recopilacion de datos que
identifica las preguntas a realizar, las personas escogidas de una muestra
representativa de una poblacion, con el propdsito de obtener de informacion de un

tema especifico (Hernandez Sampieri, 2018).
Cuestionario

El cuestionario es un documento que consiste en un conjunto de preguntas que
deben ser presentadas en secuencia y organizadas, ordenadas y estructuradas de
acuerdo a un plan especifico para que sus respuestas puedan brindarnos toda la
informacion que necesitamos (Galeano, 2020).

Para la recoleccion de informacion se aplicara tanto la encuesta con su respectivo

cuestionario a los trabajadores de la empresa El Lince Restaurante.

Validacién de Instrumentos

La validez y la confiabilidad reflejan la relevancia del instrumento para las
necesidades de investigacion, el valor se refiere a la capacidad de un medio para
cuantificar significativa y adecuadamente la caracteristica que esta disefiado para
medir; es decir, mide la caracteristica (o evento) para la que fue disefiado y no otra
caracteristica (o evento) similar.

Los valores no son caracteristicas de prueba, sino generalizaciones y usos
especificos de las medidas proporcionadas por la herramienta, esto significa que,
ademas de las propias pruebas, es posible hacer inferencias a partir de los resultados

obtenidos que son validados (Hern&ndez y otros, 2018).

Alfa de Cronbach

El coeficiente alfa de Cronbach es la medida més utilizada de la fiabilidad de las
medidas psicologicas en las ciencias sociales, proporciona una medida de la
consistencia interna de los items que componen la escala.

Si esta medida es alta, se considera evidencia de que la escala es uniforme. Esto

significa que los elementos "apuntan™ en la misma direccion.
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Por este motivo, el alfa de Cronbach suele interpretarse como una medida de la
unidimensionalidad de la escala, para hacer cualquier afirmacion sobre la
dimensién de la escala, primero necesitamos una prueba de su validez. es
importante tener esto en cuenta para evitar malas interpretaciones del alfa de
Cronbach, este coeficiente se obtiene a partir de la covarianza (correlacion) entre
los items de la escala, la varianza total de la escala y el nimero de items que la

componen (Hernandez y otros, 2018).

Para la validacion del instrumento se ejecutd sobre el instrumento de investigacion,
la encuesta a los trabajadores, el calculo del alfa de Cronbach obteniendo el
coeficiente de confiabilidad, gracias al programa SPSSv21, reflejando un valor de
0,837, indicando que el instrumento es aceptable con consistencia interna valida

para la recoleccion informacion.

Tabla 4
Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach  No. de Elementos
0,837 15
Nota. La tabla muestra el valor de Alfa de
Cronbach obtenido Tomado de: Statistical
Package for the Social Sciences (SPSS)

Validacion por expertos

Para completar la validacién del instrumento, fueron corregidos por expertos de la
misma institucion donde se utilizaria el estudio, donde brindaron criterios y
decisiones adicionales, con observaciones cuantitativas y valoraciones calculadas
para realizar una encuesta poderosa para identificar el problema, para desarrollar
un analisis racional, estrategias de desempefio para optimizar el trabajo de la
empresa El Lince Restaurante.
Los expertos que validaron la encuesta son:

e Tnlgo. Josué Barrera Administrador

e Tnlga. Maria Elena Parra Gerente de la Empresa

e Srta. Sofia Parra Cajera
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CAPITULO I11.- RESULTADOS Y DISCUSION

3.1 Analisis y discusion de los resultados

Con base en la informacion recabada en la empresa El Lince Restaurante, se selecciond
un instrumento de encuesta, basado y conformado por 15 preguntas, los resultados
obtenidos por cada empleado de la organizacion, se tabularan los datos mediante tablas
de frecuencia y gréaficos circular, donde se analizara e interpretara cada resultado

obtenido, de los 20 trabajadores de la empresa de estudio.

Interpretacion de resultados

1. Género
Tabla 5
Género
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentajes  Valido Acumulado
Valido  Femenino 12 60% 60% 60%
Masculino 8 40% 40% 100%

Total 20 100% 100%
Nota. La tabla muestra las estadisticas de género de los encuestados.

Figura 1

Género

wsaino g

40%

Femenino
60%

Nota. La figura representa las estadisticas de género.
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Anélisis e Interpretacion

Del 100% de los trabajadores que fueron encuestados 12 personas que representa el
60% son mujeres por otro lado se observa que el 40 %, 8 personas son del género
masculino de un total de 20, segun datos recopilados y analizados podemos decir que
la empresa posee un porcentaje considerable de trabajadores dentro de la empresa de

género femenino.

2. Edad

Tabla 6
Edad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentajes Vélido Acumulado

Valido  Menos de 30

afos 1 5% 5% 5%
De 31 a 35 afios 8 40% 40% 45%
De 36 a 45 afos 9 45% 45% 90%
De 46 a més 2 10% 10% 100%
Total 20 100% 100%

Nota. La tabla muestra la edad que tienen los colaboradores.
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Figura 2
Edad

De mas de 46 afios Menos de 30 afios
10% 5%

> L

De 31 a 35 afios
40%

De 36 a 45 afos
45%

Nota. La figura la edad que tienen los colaboradores.

Anélisis e Interpretacion

El resultado demostré que, de acuerdo a la edad, la empresa tiene a una persona menor
a 30 afios correspondiendo el 1%, 8 personas de 31 a 35 afios de edad que refleja el 40
%, 9 personas correspondiente al 45% de 36 de 45 afios de edad y el 10% tienen mas
de 46 afios, que corresponde a dos personas, del total de 20 trabajadores de la empresa.
por consiguiente, se puede decir que los trabajadores de la empresa El Lince
Restaurante, en su mayoria no superan los 45 afios, representando la poblacion adulto

joven de la empresa.
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3. Usted conoce la vision, mision, objetivos de la empresa

Tabla 7

Cultura de la Empresa

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentajes  Valido Acumulado

Valido Si 2 10% 10% 10%
No 18 90% 90% 100%
Total 20 100% 100%
Nota. La tabla muestra la estadistica sobre el conocimiento de la cultura de la
empresa.
Figura 3

Cultura de la Empresa

Si
10%

No
90%

Nota. La figura representa porcentajes sobre el conocimiento de la cultura de la
empresa.

Analisis e Interpretacion

Del 100% de los trabajadores que fueron el 90 % del total de los encuestados no
conocen sobre la vision, mision, objetivos de la empresa, no ha escuchado nada, por

lo tanto, se concluye que apenas el 10% de los encuestados saben sobre la organizacion
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de la empresa, de tal manera casi la totalidad de los encuestados coinciden que la
empresa necesita transmitir la informacion empresarial a sus trabajadores para lograr

los objetivos organizacionales propuestos.

4. El gerentey los administradores de la empresa explican o dan a conocer
permanentemente de manera detallada y clara los objetivos y las metas de la
organizacion a sus trabajadores

Tabla 8

Conocimiento de Objetivos y Metas

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentajes  Valido Acumulado

Valido Si 5 25% 25% 25%
No 15 75% 75% 100%
Total 20 100% 100%

Nota. La tabla muestra porcentajes de conocimiento sobre los objetivos y metas de
la organizacion.

Figura 4

Conocimiento de Objetivos y Metas

No
75%

Nota. La figura muestra porcentajes de conocimiento sobre los objetivos y metas
de la organizacion.
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Anélisis e Interpretacion

Se determina que el 75% de los encuestados manifiestan que los gerentes y
administradores de la empresa no explican o no dan a conocer permanentemente de
manera detallada y clara los objetivos y las metas de la organizacion a sus trabajadores
mientras que el 25% si conocen sobre el tema, de esta manera, se evidencia que no
existe comunicacion clara entre administradores y trabajadores sobre la informacién

organizacional de la empresa.

5. La administracion enfoca su atencion mas en los procedimientos que en
los resultados que se pueden obtener del trabajo que realiza.
Tabla 9

Administracion Procedimientos-Resultados

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentajes  Valido Acumulado

Valido Si 17 85% 85% 85%
No 3 15% 15% 100%
Total 20 100% 100%

Nota. La tabla muestra porcentajes de frecuencia sobre la administracién sus
procedimientos y resultados.
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Figura 5

Administracion Procedimientos-Resultados

No
15%

Si
85%

Nota. La figura muestra porcentajes de frecuencia sobre la administracion sus
procedimientos y resultados.

Anélisis e Interpretacion

De acuerdo a la pregunta cinco se establece que el 85% de los encuestados, dice que
la administracion enfoca su atencion mas en los procedimientos que en los resultados
que se pueden obtener del trabajo que realiza, es decir que solo trabajan para cumplir
con horario establecido mas no para obtener un crecimiento profesional, es decir que
la empresa debera centrarse en los procedimientos- resultados para que cada

colaborador cumpla con objetivos que generen un valor agregado a la misma.
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6. En su trabajo, los administradores u otras personas, ¢le dan a conocer lo
bien que esté desarrollando sus funciones?

Tabla 10

Sociabilizacion sobre desarrollo de funciones

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentajes  Valido Acumulado

Valido Si 10 50% 50% 50%
No 10 50% 50% 100%
Total 20 100% 100%

Nota. La tabla muestra porcentajes de frecuencia sobre la sociabilizacion y
desarrollo de funciones dentro de la empresa.

Figura 6

Conocimiento sobre desarrollo de funciones

_

No
50%

Nota. La figura muestra porcentajes de frecuencia sobre la sociabilizacién y
desarrollo de funciones dentro de la empresa.

Analisis e Interpretacion

Se puede observar que del 100% de encuestados, el 50% piensa que, en su trabajo, los
administradores u otras personas, si le dan a conocer lo bien que esta desarrollando sus
funciones, mientras que el otro 50 % por ciento manifiesta que no tienen la motivacion
requerida por el trabajo realizado, es decir que en gran medida existe una falta de
organizacion que puede ser el reflejo de la falta de colaboracion entre administradores
y trabajadores.
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7. La empresa brinda a sus empleados la oportunidad de compatibilizar sus

objetivos y metas con los objetivos y metas personales.

Tabla 11

Compatibilizar sus objetivos y metas

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentajes  Valido Acumulado

Valido Si 4 20% 50% 50%
No 16 80% 50% 100%
Total 20 100% 100%

Nota. La tabla muestra porcentajes de frecuencia sobre el compatibilizar sus
objetivos y metas con los objetivos y metas personales.

Figura 7

Compatibilizar sus objetivos y metas

Si

N

No
80%

Nota. La figura muestra porcentajes de frecuencia sobre el compatibilizar sus
objetivos y metas con los objetivos y metas personales.

Anélisis e Interpretacion

Mediante andlisis 16 personas que representan el 80% de encuestados, cree que la
empresa no brinda la oportunidad de compatibilizar sus objetivos y metas con los
objetivos y metas personales en su trabajo, en consecuencia, los trabajadores se

sentirian a larga no valorados, sin ofrecer todo el rendimiento que podrian aportar.
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8. Los administradores involucran a las personas en decisiones que afectan

el trabajo o el ambiente de trabajo de éstas.

Tabla 12

Decisiones-Ambiente

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentajes  Valido Acumulado

Vélido  Muy rara

Vez 9 45% 45% 45%
Rara vez 7 35% 35% 80%
A menudo 2 10% 10% 90%
Muy a
menudo 2 10% 10% 100%
Total 20 100% 100%

Nota. La tabla muestra porcentajes de frecuencia sobre el involucrar a las personas
en decisiones que afectan el trabajo.
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Figura 8
Decisiones-Ambiente

Muy a menudo

10%
A menudo

Muy rara vez

Rara Vez
35%

Nota. La figura muestra porcentajes de frecuencia sobre el involucrar a las personas
en decisiones que afectan el trabajo.

Analisis e Interpretacion

En la encuesta realizada a los 20 trabajadores, se puede determinar que los
administradores no involucran a las personas en decisiones que afectan el trabajo o el
ambiente de trabajo de éstas, estableciendo que el 45% de la poblacion manifiestan
este aspecto negativo, el 35% también muestra esta carencia dentro de la empresa,
mientras que el 10% dice que esta actividad lo realizan a menudo o muy a menudo,
cuando es necesario realizarlo, este panorama muestra que la mayoria de la toma de
decisiones dentro de la empresa son realizadas solo por los altos directivos de la
misma, y que no existe colaboracidn grupal para alcanzar un objetivo concreto en favor

de la empresa.
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9. Existe comunicacion fluida entre trabajadores de las distintas areas con la

administracién de la empresa

Tabla 13

Comunicacion fluida

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentajes  Valido Acumulado

Vélido  Muy rara

Vez 8 40% 40% 40%
Rara vez 3 15% 15% 55%
A menudo 4 20% 20% 75%
Muy a
menudo 5 25% 25% 100%
Total 20 100% 100%

Nota. La tabla muestra porcentajes de frecuencia sobre la comunicacién entre
trabajadores y la administracion de la empresa

Figura 9
Comunicacioén Fluida

Muy a menudo

25%
Muy rara vez
40%

A menudo
20%

Rara Vez
15%

Nota. La figura muestra porcentajes de frecuencia sobre la comunicacion entre
trabajadores y la administracion de la empresa
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Analisis e Interpretacion

En la encuesta realizada a los 20 trabajadores, se puede determinar que el 40% dice
que la comunicacion fluida es muy rara vez entre trabajadores de las distintas areas
con la administracion de la empresa, el 15% dice que existe la comunicacion rara vez,
mientras que el 20% dice que a menudo existe una buena comunicacion en la empresa,
finalmente el 25% tiene una comunicacion agradable con los directivos de la empresa
para despejar dudas, lo que indica que la gran mayoria de trabajadores califican como
regular a los comunicacion interna de la empresa, ya que muy rara vez se la realiza

adecuadamente dentro de la misma.

10. Existe en la empresa un clima laboral favorable para el cumplimento de

sus actividades

Tabla 14

Clima Laboral favorable

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentajes  Valido Acumulado

Valido Si 8 40% 40% 40%
No 12 60% 60% 100%
Total 20 100% 100%

Nota. La tabla muestra porcentajes de frecuencia sobre el clima laboral favorable
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Figura 10

Clima Laboral Favorable

No
60%

Nota. La figura muestra porcentajes de frecuencia sobre el clima laboral favorable

Anélisis e Interpretacion

Segun andlisis de los 20 encuestados, 12 de ellos que corresponde el 60% del total,
como respuesta dicen que en la empresa aln falta recursos para resolver problemas, o
por lo que a la final la empresa debe fortalecer un clima laboral favorable para que los

trabajadores cumplan su jornada laboral ellos de manera adecuada.
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11. La mayoria de los compafieros de la empresa son:

Tabla 15
Compairieros
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentajes  Valido Acumulado
Vélido Pocos
amistosos 0 0% 0% 0%
Indiferentes
hacia mi 0 0% 0% 0%
Buenos 10 50% 50% 50%
Cooperativos 8 40% 40% 90%
Muy
amistosos 2 10% 10% 100%
Total 20 100% 100%

Nota. La tabla muestra porcentajes de frecuencia sobre los compaferos de la
empresa

Figura 11
Comparfieros

Muy amistosos Pocos amistosos Indiferentes hacia mi
10% 0% 0%

"

Buenos

50%

Cooperativos
40%

Nota. La figura muestra porcentajes de frecuencia sobre los comparfieros de la
empresa
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Analisis e Interpretacion

Segun figura El 50% de los trabajadores encuestados dicen que la mayoria de sus
compafieros son buenos, el 80% de las personas considera a sus compafieros
cooperativos, y el 20% los considera muy amistosos, cabe recalcar que ninguno de los
encuestados respondo que se le era indiferente el tema o que sus comparieros son poco
amistosos, es decir que la mayoria de los encuestados consideran que casi siempre
existe alguna influencia positiva con las personas que se encuentran en su misma area

de trabajo y a si cumplir con sus actividades.

12.  Existe cooperacion y colaboracion entre sus companeros de trabajo
Tabla 16

Cooperacion y colaboracion

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentajes  Valido Acumulado

Valido Con
frecuencia 6 30% 30% 30%
De vez en
cuando 6 30% 30% 60%
Casi nunca 6 30% 30% 90%
Nunca 2 10% 10% 100%
Total 20 100% 100%

Nota. La tabla muestra porcentajes de frecuencia sobre la cooperacion y
colaboracion
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Figura 12
Cooperacion y colaboracion
Nunca
10%

Con frecuencia
30%

Nota. La figura muestra porcentajes de frecuencia sobre la cooperacion y
colaboracion

Casi nunc
30%

De vez en cuando
30%

Anélisis e Interpretacion

Segun la encuesta realizada se pudo observar se puede apreciar que en esta pregunta
existe opiniones muy divididas, reflejando un porcentaje considerable de
colaboradores de la empresa afirmando que existe cooperacion y colaboracion en el
trabajo en un 90%, desglosando su nivel de ocurrencia el siguiente, un 30% lo realiza
con frecuencia, el otro 30% de vez en cuando y el otro 30% casi nunca, ademas el 10%

restante dice que no colabora y coopera en el progreso de la empresa.



13.  Cree usted que recibe instrucciones claras acerca del trabajo que

desempefia.
Tabla 17

Instrucciones Claras

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentajes  Valido Acumulado

Valido Si 9 45% 45% 45%
No 11 55% 55% 100%
Total 20 100% 100%

Nota. La tabla muestra porcentajes de frecuencia sobre instrucciones dentro de la
empresa

Figura 13

Instrucciones Claras

Si
45%

No
55%

Nota. La figura muestra porcentajes de frecuencia sobre instrucciones dentro de la
empresa

Analisis e Interpretacion
Segun la encuesta realizada y en el grafico se observa que del 100% de encuestados el

55% sigue instrucciones sobre las actividades a realizar en el trabajo, mientras que el
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45% piensan que no siguen instrucciones o solo cumplen con lo que se les pide sin
opcion a que se realice algin cambio en el plan diario de la empresa ya que se sienten
conforme en su area de trabajo, a pesar de que la asignacion de tareas para muchos no

es clara.

14.  ¢Considera que recibe un reconocimiento justo de su labor de parte de sus
compafieros y jefes?
Tabla 18

Reconocimiento Justo

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentajes  Valido Acumulado

Vélido  Siempre 4 20% 20% 20%
Con 7

frecuencia 35% 35% 55%
De vez en 6

cuando 30% 30% 85%

Casi nunca 1 5% 5% 90%

Nunca 2 10% 10% 100%

Total 20 100% 100%

Nota. La tabla muestra porcentajes de frecuencia sobre el reconocimiento justo
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Figura 14

Reconocimiento Justo

Con frecuencia
30%

Casi nunca
30%

\ De vez en cuando

30%
Nota. La figura muestra porcentajes de frecuencia sobre el reconocimiento justo

Anélisis e Interpretacion

Segun la encuesta realizada se pudo observar que las personas en un 20%, consideran
que siempre reciben un justo reconocimiento de su labor de parte de sus comparieros
y jefes, un 35%, consideran que con frecuencia reciben un justo reconocimiento de su
labor de parte de sus comparieros y jefes, el 30% consideran que de vez en cuando
reciben un justo reconocimiento de su labor de parte de sus compafieros y jefes, y un
15% consideran que nunca o casi hunca han recibido un justo reconocimiento de su
labor de parte de sus compafieros y jefes, por esta razon es importante que el
colaborador ejecute con responsabilidad su trabajo, y a la vez este permita conseguir
incentivos que no tienen gque ser econdmicos, ya que para su crecimiento también es

necesario el reconocer su dedicada entrega y los resultados seran positivos obtenidos.



15.  ¢Considera tener oportunidades para desarrollar sus capacidades y
mejorar su situacion laboral en la empresa?
Tabla 19

Situacion Laboral

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentajes  Valido Acumulado

Valido  Siempre 4 20% 20% 20%
Con
frecuencia 2 10% 10% 30%
De vez en
cuando 6 30% 30% 60%
Casi nunca 4 20% 20% 80%
Nunca 4 20% 20% 100%
Total 20 100% 100%

Nota. La tabla muestra porcentajes de frecuencia sobre la situacion laboral de la
empresa

Figura 15

Situacion Laboral

Nunca
10%

Con frecuencia
30%
30%

\ De vez en cuando

30%

Nota. La tabla muestra porcentajes de frecuencia sobre la situacion laboral de la
empresa



Anélisis e Interpretacion

Las personas encuestadas, segun encuesta el 30% consideran en que de vez en cuando
tienen oportunidades para desarrollar sus capacidades y mejorar su situacion laboral
en la empresa, el 20% consideran que siempre tienen oportunidades para desarrollar
sus capacidades y mejorar su situacion laboral en la empresa, el 10% consideran en
que de vez en cuando tienen oportunidades para desarrollar sus capacidades y mejorar
su situacion laboral en la empresa, y el 40% consideran en que nunca o casi hunca
tienen oportunidades para desarrollar sus capacidades y mejorar su situacion laboral
en la empresa, es decir segin a la respuesta mayoritaria de los encuestados el
empleador debe mantienen confianza en sus colaboradores, en su autonomia para
tomar sus propias decisiones con la finalidad de cumplir con sus responsabilidades,

segun reconocimiento de su capacidad y crecimiento dentro del a empresa.
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3.2. Verificacion de hipotesis

Hipotesis

Son explicaciones preliminares del fendmeno en estudio, formuladas en forma de
enunciados, se deben desarrollar con una mente abierta y disposicion para aprender,
de lo contrario intentara imponer ideas, lo cual es completamente erréneo, esta
definicidn, con lleva que una hipétesis debe formarse después de una investigacion
bibliografica del tema, ya que debe basarse en los resultados de investigaciones
anteriores. Esto puede o no ser cierto, la investigacion probara o no la causa.

(Hernandez Sampieri, 2018)

Verificacion

Probar o verificar una hipdtesis a un nivel de confianza implica extraer
consecuencias logicas que se pueden probar empiricamente. Es decir, utilizando
métodos y herramientas de investigacion como: la observacion, la encuesta, la
entrevista, el muestreo, seguir los métodos de analisis, sintesis, abstraccion,
inferencia, induccion, etc.

El proceso de verificacion comienza con la formulacién y definicion del problema
y se complementa con la construccion de la hipdtesis principal, extrayendo
conclusiones deductivas de ella y determinando las consecuencias ldgicas. Las
pruebas empiricas de consecuencias l6gicas, los resultados de estas pruebas y su

posterior analisis "prueban o "rechazan" las hipotesis. (Hernandez y otros, 2018)

Hipotesis Alternativa (Hi): La Cultura Organizacional Sl incide en el Clima

Laboral de los trabajadores de la Empresa El Lince Restaurante

Hipotesis Nula (Ho): La Cultura Organizacional NO incide en el Clima Laboral
de los trabajadores de la Empresa EI Lince Restaurante.
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CAPITULO IV.- CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Para esta investigacion se han considerado dos variables: el Clima Laboral y la Cultura

Organizacional; las cuales han sido evaluadas y analizadas correlacionadas, mediante

datos obtenidos de la observacion, las encuestas a una muestra representativa de la

poblacién la Empresa El Lince Restaurante, con dicha informacién se ha disefiado una

propuesta de perfeccionamiento de cada aspecto identificado como negativos y

aspectos positivos de fortalecimiento de la empresa. A continuacion, se detallan las

conclusiones y recomendaciones en base de la investigacion y la propuesta de mejora:

Conclusiones

En base al desarrollo tedrico y conceptualizacion de varias fuentes
bibliografias, que provisionan informacion clara y precisa orientada a la cultura
organizacional y al clima laboral, permitié comprender la forma en como se
desarrollan dichas variables dentro de una empresa, ademas ayudd en la
elaboracion de los instrumentos para la recoleccion de datos que fueron
ejecutados mediante encuesta dirigida a todo el personal, para poder percibir
el estado actual en el que se encontraba la empresa de forma organizacional.
El diagndstico de la situacion actual de la empresa referente en base a las
encuestas realizadas, enfatiza que la empresa actualmente no cuenta con una
mision, vision y valores sélidos, debido a la carencia de un lineamiento que
repercuta al comportamiento y la percepcion del trabajador, causando el
debilitar de su cultura organizacional, al no promover de forma adecuada su
filosofia empresarial entre los empleados y el clima laboral en la empresa,
necesita una restructuracion, y asi mejorar la relacion directivo-personal,
brindar un mayor nivel de oportunidades de desarrollo profesional, como la
implementacién de un plan de beneficios y recompensas.

Como aspecto negativo sobre la Cultura Organizacional, se destaca un nivel
minimo de insatisfaccion dentro de la empresa, el cual se podra mejorar a través
de implementacion de estrategias, para que los trabajadores no solo se
enfoquen realizar actividades sin beneficio alguno, y se comprueba que la
Cultura Organizacional predomina o tiene mucha relacion con el Clima

Laboral de una empresa, por eso es necesario un perfeccionamiento dentro de
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la empresa para que los trabajadores, tengan libertad de decision, organizarse
y realizar su trabajo, para que logren resultados elevados y oportunos, en favor

del bien comadn.
Recomendaciones

e Aprovechar la predisposicion por parte de los trabajadores y administradores de la
empresa, para comprometerse y asumir retos, implementar la propuesta generada en
este trabajo y para obtener resultados en el corto y mediano plazo, en beneficio de
todos los que conforman la empresa.

e Para mejorar el estado actual la cultura organizacional y el clima laboral, es necesario
un en el ambiente laboral, para los trabajadores lazos laborales como el
comparfierismo, entusiasmo y cooperacion para que desarrollen habilidades y un mejor
desarrollo de sus competencias y fortalecer los factores internos y externos negativos
y que a largo plazo sean fortalezas para la organizacion.

e Promover la equidad en los reconocimientos como la entrega de incentivos y asi
fortalecer valores institucionales y organizacionales, que generen una buena imagen
instituciona, y rescatar la buena imagen institucional de la empresa, generando una
nueva confianza de los funcionarios publicos hacia sus jefes y de la ciudadania hacia
los funcionarios y la institucion.

e Es recomendable que los administradores de las empresas, brinden actividades de
capacitacion, promoviendo la comunicacion entre todos los miembros que la
conforman y resolver problemas que enfrente en toda organizacion, que se mantenga
siempre una retroalimentacién sobre la Cultura Organizacional de la empresa, para

lograr un buen desarrollo de las partes.
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CAPITULO V.- PROPUESTA

Objetivos
Objetivo general

e Perfeccionar la cultura organizacional y el clima laboral de la Empresa El
Lince Restaurante.

Objetivos especificos

o Disenfar estrategias de reconocimiento en base a la cultura organizacional para
los trabajadores que cumplen con sus metas establecidas.

e Realizar capacitaciones para los colaboradores de la empresa con la finalidad
de mantener una cultura organizacional consistente y haciendo que el recurso
humano este mejor capacitado para enfrentar problemas y darles una eficiente

solucioén.

Considerando los resultados tanto de la encuesta sobre los temas Clima Laboral y
Cultura Organizacional en la empresa El Lince Restaurante, la propuesta de
perfeccionamiento tendra como objetivo corregir los aspectos identificados como

negativos y fortalecer los aspectos positivos.

Los factores a considerar al desarrollar propuestas para mejorar el clima de trabajo

son los siguientes:

Puntos Negativos

e Estructura

e Recompensas
e Desarrollo

e Remuneracion

e Estandares

Puntos Positivos
e Cooperacion
e Responsabilidad
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Se detallara los elementos claves de la Cultura Organizacional con el fin de reflejar un
cambio significativo en la gestion empresarial, y posteriormente dichas caracteristicas

sean descubiertas como favorables por sus miembros.
Los elementos a considerarse son:
Puntos Negativos

e Estabilidad.
e Falta de Comunicacion
e Toma de decisiones inadecuada

e Carencia de lineamientos organizacionales

Puntos Positivos
e Orientacion a los Equipos
e Comunicacidn de las actividades al realizar
e Tomar riesgos

e Atencion a los detalles

Descripcion del Problema

La empresa El Lince Restaurante debe tener claro su direccionamiento estratégico, su
mision, vision y valores, debido a que esto influye en el desarrollo y crecimiento del
negocio, para que esto se cumpla es necesario en la presente investigacion presentar
una propuesta de perfeccionamiento del Clima Laboral y Cultura organizacional de la

empresa.

Desde su creacion la empresa cuenta con su misidn y vision respectiva citado a

continuacion:
Mision
“Somos una empresa familiar dedicada a ofrecer los mejores platos tradicionales

elaborados con productos de calidad, integrado por un equipo de trabajo comprometido

en buscar la satisfaccion de nuestros clientes”.

54



Vision
“Ser una empresa reconocida a nivel provincial y nacional, caracterizado por brindar

servicios alimenticios de calidad a precios acorde a la competencia, con personal

capacitado que ofrecera excelencia y atencion agradable a nuestros clientes”.
Valores

e Confianza: Brindar satisfaccion y seguridad a nuestros clientes y
colaboradores, basandonos en un buen ambiente laborar y calidad en nuestros
productos.

e Respeto: Tratar con educacién a todas las personas que forman parte de la
empresay a su vez al medio ambiente. Compromiso: Cubrir las necesidades de
cada uno de los miembros de la empresa tanto internos como externos.

e Servicio: Trato amable, rapidez en el despacho de productos y buena atencion
a nuestros clientes son la prioridad de la empresa.

e Trabajo en equipo: Obteniendo lo mejor de cada persona a favor de la empresa
y mejorando constantemente, resulta una sinergia que se refleja en el servicio

al cliente y la calidad en el producto. laboral.
Equipo responsable

Estard formado por el gerente y los administradores de cada una de las sucursales de

la organizacion
Periodo de implementacion

La implementacion del proyecto de mejora en cuestion, tendra un periodo de duracion

de un afo, realizando su evaluacion al termino de dicho periodo.

Establecimiento del Organigrama de la Empresa

El siguiente organigrama permitira que cada una de las personas, conozcan y manejen
de mejor manera los procesos operativos como las areas que posee la empresa,

detallados a continuacion:

e Organigrama Organizacional: Asignacion de las areas que debe mantener la

empresa.
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e Organigrama funcional: Asignacion de las funciones y puestos de cada
colaborador de la empresa.
Figura 16

Organigrama Organizacional

Gerencia
General

|
I

Contabilidad Asesoria Legal

| |

Administracién Produccion

—] Cocina

—  Servicio

Nota. La figura muestra el organigrama organizacional aplicable a la empresa
estudio.
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Figura 17

Organigrama funcional

Gerencia
General

Contador - Abogado

Jefe de
Produccién

Adminstrador

L Cajero — Cocineros

.| Ayudantes de
Cocina

Nota. La figura muestra el organigrama funcional aplicable a la empresa estudio.

Descripcion de puestos y funciones del personal

Gerente general. Encargado de la direccién del restaurante controla todas las
actividades de los establecimientos como también es quien implementa nuevas

estrategias que permitan a la empresa ser mas competitiva y seguir creciendo.

Administrador. Es el segundo después del gerente general, es quien controla que
todos los procesos sean bien aplicados y toma decisiones para solucionar problemas
tiene relacion directa con el jefe de produccion y el gerente general. Ademas, se
encarga de la adquisicién y manejo de los recursos del restaurante.

Cajero. Persona que se encarga de las ventas de los establecimientos, administra y
procesa los pagos, realiza la facturacion en los mismos, tiene relacion directa con el

administrador.

Jefe de Produccidn. Es el jefe de las areas de cocina y servicio, encargado de la
produccién del restaurante y el desarrollo del servicio de los establecimientos, tiene
una relacion directa con el administrador y una de sus responsabilidades es la

recepcion de la materia prima y su almacenamiento.
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Cocinero. Tiene a su cargo la elaboracion de los platos del restaurante, es quien
mantiene el orden de las bodegas, manteniendo limpia la cocina, utensilios e
instalaciones en general y en caso de algin inconveniente dentro de la cocina debe

informar a su jefe inmediato.

Mesero. Es la persona que lleva los platos a la mesa del cliente, toma las 6rdenes y
comunica al cajero para el respectivo cobro. En cuanto a la limpieza, tiene a su cargo

mantener aseado todo el establecimiento pisos, mesas, sillas y bafios.

Ayudante de Cocina. Colabora con la produccion del restaurante supervisado por el
cocinero o jefe de produccion, se encarga también de lavar la vajilla y cubiertos, en

general debe estar dispuesto a realizar cualquier actividad que se le encomiende.
Manual de Induccién

Documento socializado a cada uno de los trabajadores, con la informacion necesaria
de la empresa para que cada uno de ellos y lograr que piensen como los directivos de
la empresa y seguir un solo objetivo, como brindar un buen servicio, ofrecer productos
de calidad en un ambiente laboral 6ptimo para el desenvolvimiento correcto en cada

area de trabajo.
Politicas

Como toda empresa actualmente el Restaurante, debera tener en cuenta politicas,
derechos y obligaciones para los que los directivos, y considerar a todo trabajador

como parte esencial de una misma empresa.
Politicas Internas

» EIl personal debe de acatar las 6rdenes impuestas por los administradores de
cada una de las sucursales de la empresa.

* Respeto de los horarios establecidos por cada miembro de la empresa, en el
caso de existir algun de horarios, solo sera decidido por el gerente de la
empresa, Con previo aviso.

« Solicitud de permisos se debera realizar de forma directa, informando de
manera oportuna a su superior inmediato para que este tome decision en que se

debera realizar para no modificar la jornada laboral.
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* Los horarios de establecimientos seran:
o Personal de Servicio lunes a domingo — desde las 17h00 a 00h00
o Personal de Cocina lunes a domingo — desde las 08h30 a 16h00
« Se llevara un control de asistencia, y de horario de entrada
» Todos los colaboradores, contara con un uniforme que identificard a la
empresa, quienes tiene la obligacion de mantener su uniforme totalmente
limpio y en buen estado.
« Ninguno de los trabajadores debe de tener celulares a la mano en la hora de
trabajo.
« Mantener su area de trabajo limpia como su asea personal correcto para evitar
contaminacion, o enfermedades.
» Los colaboradores que presenten un malestar como: gripe, alergias, dolores
estomacales, deben de pedir permiso y no trabajar mientras se pueda incorporar

a la empresa.

Cargos y Responsabilidades

Es importante el establecer la responsabilidad como uno de los valores importantes en
la empresa de estudio, para asi obtener el desempefio eficiente en un clima laboral
adecuado para sus colaboradores, promover tareas y evaluar las responsabilidades

propuestas en cada puesto de trabajo.

El Lince Restaurante tiene responsabilidades con su personal de trabajo, y cumplir con

ética los cuales son:

e Capacitacion del personal constante

e Repeticion de los sueldos, prestaciones y beneficios para los trabajadores de El
Lince Restaurante

e Ladocumentacion necesaria del personal para registro de nomina

e Registrar horarios de trabajo de ingreso y salida del personal

e Aportaciones al IESS, pago de Decimos

e Evaluacion y control del desempefio de los trabajadores

e Cuidar el medio Ambiente
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Por el otro lado el personal debe tener:

e Actitud para enfrentar cualquier inconveniente que se persista en algun
momento.

e Actitud de amabilidad hacia los clientes.

e Destrezas para laborar en el establecimiento, su desempefio y sus
responsabilidades se efectuaran de acuerdo a su conocimiento y cargo
asignado.

e Conocer las normas y reglas de la empresa.
Beneficiarios de la Propuesta

Los beneficiarios en la implementacion de esta propuesta son los empleados de la
empresa El Lince Restaurante, asi como la misma empresa de la que depende tantas
maneras en que sus empleados hacen su trabajo lo hardn mas competitiva y mas
rentable, también gracias a esta oferta, la empresa mejorarad aumentar la productividad,
dependiendo de todas las estrategias sugeridas.

El responsable de la implementacion de la propuesta es el gerente con su gerencia,
ellos actuaran para desarrollar esta propuesta y también tomar la decision correcta y
encontrar el personal adecuado para implementar dicha propuesta anterior, personal

de apoyo, como deben saber. de los cambios que se van a introducir.

Con esta estrategia queremos promover la comunicacion entre los miembros de la
organizacion para lograr mantener el ambiente de trabajo y mandar a los empleados a
tener interaccion con sus colegas para seguir el mismo camino para lograr los objetivos
de la organizacién, de ahi la necesidad de mejorar la productividad mientras se
mantiene una adecuada cultura organizacional también serd posible ayudar a los

empleados a lograr mejores resultados gracias a un buen ambiente laboral.
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Tabla 20

Plan Mejora Clima Laboral

FACTORES ACCIONES DE MEJORA OBJETIVOS RESPONSABLES CONTROL
Estructura e Elaborar un Manual de Perfeccionar la  Organizacién Gerente y Semestral
procesos. Empresarial en base al Administradores
e Evaluacion semestral de los establecimiento de los procesos
avances y realizar ajustes de ser
necesarios.
Recompensas e e Realizar un plan de beneficio e Compensar la excelencia en el Mensual
Incentivos incentivos para los desempefio de los empleados de la
trabajadores empresa El Lince Restaurante,
incentivarlos con un mural de
empleado del mes en la matriz y sus
sucursales.
Remuneraciones e Cumplir con el tiempo Pago oportuno de sueldo como Mensual
establecido de pago para sus horas extras por parte de los
trabajadores directivos de la empresa
Responsabilidad e Delegar responsabilidades Fortalecer sus habilidades laborales Mensual
claras y concretas a los para lograr una mayor
trabajadores productividad
Relaciones e Realizar actividades Mantener una buena comunicacion Permanente
directivo-personal motivacionales y capacitacion entre cada uno de los miembros de
para los trabajadores la organizacion
e Identificar las dificultades en la Mejorar el trato, que se ayuden entre si
comunicacién interpersonal, asi y sus relaciones sean respetuosas y
como sus posibles soluciones consideradas.
Conflictos e Toma de decisiones en la Mantener un clima la oral Permanente

solucién de
sociabilizar el
Interno

problemas,
reglamento

agradable, evitar algin conflicto
dentro de los de los
establecimientos de la empresa.
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Dar una buena e Contar con el espacio de
imagen empresarial trabajo Optimo para dar una
buena imagen empresarial y
mantener bienestar de tu
empresa y sus colaboradores.
Facilitar el trabajo en
equipo e Mantener espacios de trabajo
altamente competitivos calidos
y amables

Atraer mas talentos en el mercado
laboral.

Mantener y fortalecer la libertad para
ejecutar las actividades inherentes a
cargo mediante la delegacion de
responsabilidades para lograr una
gestion autdnoma y efectiva

Mensual

Mensual

Nota. La tabla factores y lineamientos de un Plan de mejoras de un Clima Laboral dentro de una empresa
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Tabla 21

Perfeccionamiento de la Cultura Organizacional

FACTORES

ACCIONES DE MEJORA

OBJETIVO

RESPONSABLES

CONTROL

Divulgacion de la
filosofia
organizacional

Fortalecimiento de
estructura

Estabilidad

Comunicacion
efectiva

Orientacion a sus
trabajadores de
manera individual y
colectiva

Los directivos deben asegurarse
que los empleados sientan un
compromiso por aportar lo que
puedan dentro de la
organizacion

Seguimiento permanente de la
estructura organizacional.

Ofrecer estabilidad laboral a sus
trabajadores, contratos y
tiempos establecido

Crear  politicas con los
empleados mediante el disefio y
laimplementacion de programas
de induccion y entrenamiento

Realizar un plan de beneficio e
incentivos para los trabajadores

Lograr que todos los Gerente
empleados de la empresa Administradores

conozcan y sensibilicen
hacia la misién, vision,
valores y objetivos
corporativos de la empresa
Determinar cargos,
funciones, procesos,
procedimientos y funciones
de acuerdo a las
necesidades de la
organizacion

Perfeccionar la Cultura
Organizacional

Establecer una
comunicacion permanente
que ayude a tener relaciones
efectivas en el area de
trabajo

Lograr los objetivos y metas
de la empresa, fortaleciendo
la comunicacion en la
matriz y sus sucursales.
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Mensual
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Toma de decisiones

Atencion de los
detalles

Realizar
capacitaciones

Motivacion
adecuada al
personal

Fortalecer las responsabilidades,
que  sean  capaces los
trabajadores de asumir riesgos

Realizar las actividades,
evitando el desperdicio de
recursos y tiempo

Efectuar la capacitacion de
Cultura Organizacional.
Realizar evaluacion y
seguimiento de cada uno de los
trabajadores participes.

Buscar otros modelos de
motivacidn gque sean genuinos

Agilita el proceso vy
cumplimento de las
actividades

Fiabilidad del trabajo de los
empleados

Identificar las necesidades
de capacitacion en cuanto al
tema de Cultura
Organizacional.

Definir los objetivos de la
capacitacion.

Establecer el contenido
tematico de la capacitacion
Busca no  solo el
reconocimiento monetario
sino también sentirse parte
de la Organizacién

Mensual

Permanente

Semestral

Semestral

Nota. La tabla factores y lineamientos de un Plan perfeccionamiento de la Cultura Organizacional dentro de una empresa
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Presupuesto
Tabla 22

Presupuesto Estimado

Concepto Especificaciones Costos

Manual de Induccion 50 hojas plegables a  $20.00

impresos en hojas carta

A4
Talleres de 2talleres iguales paralos  $100.00
comunicacion interna empleados repartidos en

dos grupos.

Cada taller de 4 horas
Taller de trabajo en 2 talleresiguales paralos  $100.00
equipo empleados repartidos en

dos grupos.

Cada taller de 6 horas
Capacitacion 2 talleres iguales paralos  $150.00
Manipulacion de empleados repartidos en
alimentos dos grupos.

Una semana
Capacitacion Calidad de 2 talleres iguales paralos  $150.00
Servicio empleados repartidos en

dos grupos.

Una semana
Capacitacion Relaciones 2 talleres iguales paralos  $150.00
Humanas empleados repartidos en

dos grupos.

Una semana

TOTAL $680.00

Nota. La tabla detalla presupuesto estimado para la aplicacién de
la propuesta de la presente investigacion.
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ANEXOS



Cuestionario de la encuesta realizada

RN TECNS
/@3};'££<\\ oP® G,
e o
NGy
&

i & 7
"% UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO §. 4%» %
& FACULTAD CIENCIAS ADMINISTRATIVAS 5 S

= & CARRERA ORGANIZACION DE EMPRESAS  °,  faculfad

- EUMN//

ENCUESTA

Objetivo: Determinar como la Cultura Organizacional interviene en el Clima
Laboral de la Empresa El Lince Restaurante
Instrucciones:

Leer con atencién cada pregunta antes de responder.
Favor de seleccionar una opcién a cada pregunta marcando con una

'
X,

Se sugiere que conteste con absoluta sinceridad.
Cuestionario

Género
+ Femenino ()
» Masculino ()

Edad

* Menos de 30 afios ()
« b.De3la35afos ()
+ . De36a45afios ()
 d.Ded6amas()

Usted conoce la vision, mision, objetivos de la empresa

. Si()
* No()

El gerente y los administradores de la empresa explican o dan a
conocer permanentemente de manera detallada y clara los objetivos y
las metas de la organizacion a sus trabajadores

« Si()

* No()

La administracion enfoca su atencion mas en los procedimientos que
en los resultados que se pueden obtener del trabajo que realiza.

« Si()

* No()
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10.

11.

12.

13.

En su trabajo, los administradores u otras personas, ¢ le dan a conocer
lo bien que esté desarrollando sus funciones?

« Si()

« No()

La empresa brinda a sus empleados la oportunidad de compatibilizar
sus objetivos y metas con los objetivos y metas personales.

« Si()

« No()

Los administradores involucran a las personas en decisiones que
afectan el trabajo o el ambiente de trabajo de éstas.

 Muyraravez ()

+ Raravez ()

* A menudo ()

*  Muy a menudo ()

Existe comunicacion fluida entre trabajadores de las distintas areas
con la administracion de la empresa

*  Muy rara vez

* Raravez

* A menudo

* Muy a menudo

Existe en la empresa un ambiente laboral favorable para el
cumplimento de sus actividades

* Si

* No

La mayoria de los compafieros de la empresa son:
* Poco amistosos

+ Indiferentes hacia mi

« Buenos

» Cooperativos

*  Muy amistosos

Existe cooperacion y colaboracion entre sus comparieros de trabajo
« Con frecuencia.

* De vez en cuando

+ Casi nunca.

*  Nunca

Cree usted que sigue instrucciones claras acerca del trabajo que

desempefia.
« Si
« No
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14. ¢ Considera que recibe un justo reconocimiento de su labor de parte de
sus compaferos y jefes?
» Siempre.
+ Con frecuencia.
» De vez en cuando
+ Casi nunca.
* Nunca
15. ¢ Considera tener oportunidades para desarrollar sus capacidades y
mejorar su situacion laboral en la empresa?
« Siempre.
+ Con frecuencia.
» De vez en cuando
+ Casi nunca.
* Nunca.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Oficio de aceptacion por parte de la Empresa El Lince Restaurante

CAKRTA DE COMPROMISO

Ambato, 0 dicrembre del 2022
Iryg. Mhba
Jonsé Herrera Herrera
Presidonto
Usidad de Titwhaciin
Cuarrera & Oegenracsin de Empwesas

Facutad de Cumciae Adminissativies

Yo, MARTHA ALICIA TOAPANTA PEREZ oo mi cabdad de Gererne y Ducta &
Foprea EL LINCE RESTAURANTE me permulo poocr en s conocimeenio
weeptacide v respaddo para o desamrollo ded Trabajo de Tiulacids bajo ¢l Tenm
“PERFECCIONAMIENTO DEL CLIMA LABORAL Y LA CULTURA
ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA EL LINCE RESTAURANTE",
propecxtn por b extedizmie DIANA SALOME PARRA TOAPANTA portadors de b
Céalula de oindadaniy 1503415775, esmdiante de la Camrera de Ovganizacon de
Frpeesss de b Faculied de Cionoise Admmistrativas do Is Universadad Téomies de
Asebato

A mombre do B Inttucion = la sl representn, me compromcin ¥ apoysr o el
dosacralle del proyecto

PFarticular quo comanico  ussed pars Lok fmes pertingntes
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Validacion de la Encuesta

VALIDADCION DE LA ENCUESTA

Instrumento dirigido a los trabajadores de la Empresa El LInce Restaurante
de 1a Ciudad de Ambato

EXCELENTE |BUENO |REGULAR |MALO

vanables con

mdicadores.

Ralevanca
del contemdo

Facubabdad
dela
aplicacion

X

APRECIACON CUALITATIVA: Cumplimenso de los cambios para um mejor resultado.

OBSERVACIONES: Nmama

VALIDADO POR: Verénica Sofiz Parra Toapanta
FROFESION: L .

LU Ficoa Ambato =
CARGO QUE DESEAPENA: Admistracion =
TEMPO _ DE 0aior

LUGAR Y FECHA DE VALIDACION: 12 da enero dal 2023

FIRMA:
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VALIDADCION DE LA ENCUESTA

Instrumento dirigido a los trabajadores de la Empresa El LInce Restaurante
de la Ciudad de Ambato

CRITERIOS |ENXCELENTE |BUENO |REGULAR |(MAIO | DEFICIENTE

vaniables con X
mdicadores.

Falavancia
del contenido

Factitabdad
dela X
aplicacion

APRECIACON CUALITATIVA: Cumplimenso de los cambios para un mejor resultado.

OBSERVACIONES: Nmnzuma.

VALIDADO POR: [lariz Elena Parra Toapanta
FROFESION: Talgo. =n Markating
[LUGAR DE TRABAJO. _ Ficoa Sabato
CARGO QUE DESEMPENA: Garantz .
EXPERIENCIA .
I e
LUGAR Y FECHA DE VALIDACION: 12 de =nero del 2023

FIRMA:
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VALIDADCION DE LA ENCUESTA

Instrumento dirigido a los trabajadores de la Empresa El LInce Restaurante
de la Ciudad de Ambato

CRITERIOS |ENCELENTE |BUENO |REGULAR |MALO | DEFICIENTE

Presentacion
del X
instrumento.

Clandaden |a
redaccion de X
los ttems

—c—
de las
vanables con X
dos
mdicadores.

Falevancia
del contemdo

Factimbdad
dela X
aplicacion

APRECIACON CUALITATIVA: Cumplimento de los cambios pera wn mejor resultado.

OBSERVACTONES: Nmpuma

VALIDADO POR: |' Tosné Alejandro Barrera Toapanta
FROFESION: Tnlgo. en Marketing

LUGAR DE TRABAJO: | Ficoa Ambate -~ -

CARGO QUE DESEMFENA Cajero .
TEMPO _ DE  EXPERENCIA | ;...

DESEMPENADO:

LUGAR Y FECHA DE VALIDACION: 12 d= =nero d=l 2023

FIRMA:
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Fotos
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Restavrante

(@) Principal: Av. 12 de Noviembre
y Mera (esquina)

) Izamba:  Av. Indoamérica
Panamericana Norte

Av. Ata
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