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RESUMEN

El clima laboral o el clima organizacional, es el ambiente en la cual los colaboradores
se comunican entre si y se desenvuelven profesionalmente, esta relacionado con la
motivacion que se le brinda al colaborador, por lo tanto, esto influye tanto la parte
fisica, mental y /o emocional del trabajador por pequefios o grandes factores, desde

la parte superior de mando.

El presente trabajo planted la problematica que se vive por el clima laboral en
La Choza Nautica Tacna. A través de los colaboradores queremos como objetivo
principal mejorar el nivel del clima laboral, ya que como en cualquier empresa u
organizacion es de vital importancia la satisfaccién, motivacion, comunicacion y
liderazgo para conservar a un personal de trabajo constante y fiable. Este proyecto de
investigacion se efectud por medio de una encuesta a los colaboradores. La cual esta

disefiada para estimar la calidad del clima laboral.

Con las deducciones obtenidas en este analisis, se planted las propuestas y
planes de accidon para mejorar la calidad del clima laboral en la organizacion.
Asimismo, se considerd importante efectuar estrategias que permitan a los
trabajadores obtener un excelente clima laboral, para como resultado obtener en la

empresa mas ingresos y brindar un trato de calidad hacia los clientes.



INTRODUCCION

En la actualidad, se puede apreciar que los trabajadores pasan la mayor parte del
tiempo en su trabajo, estdan en un ambiente en el cual causa consecuencias en sus
actitudes. Cada trabajador tiene una percepcion diferente la cual puede ser causada

por distintos factores que influyen en cierta medida en su comportamiento.

La correcta gestion del clima laboral en el restaurante La Choza Nautica en
Tacna constituye una mejora en la calidad del clima percibido por los empleados,
dentro de este contexto deben tomarse en cuenta el clima laboral como un factor
relevante. La propuesta surge en la percepcion de la realidad que los empleados
comparten. La influencia que tiene en la realizacion de sus tareas, con las propuestas
correctas permitira una mejor vision del ambiente donde laboral y mejorar su
desempefio. Por ello la presente investigacion esta basada en permitir brindar

alternativas de solucién y mejora continua.

En el primer capitulo, se expone los antecedes, en donde se plantea el
problema de la presente investigacién, consecutivamente se establece el objetivo
general y el objetivo especifico, asi como la descripcion de la metodologia a usar, y

por ultimo el alcance del proyecto y sus limitaciones.

El segundo capitulo, detalla el aspecto tedrico y se concluye realizando la

comparacién de teorias de diferentes autores y un analisis critico al respecto.

Seguidamente el tercer capitulo expone informacion relevante relacionada con
el restaurante, ademas se realiza un diagnostico mediante el FODA vy para el final un

analisis critico por parte de los investigadores.
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En cuanto al capitulo cuatro se expone de manera breve el analisis obtenido
por la herramienta de recoleccion de datos, seguidamente se detallan las propuestas

de mejoramiento y asi como el control del mismo.

Finalmente, en el ultimo capitulo, se expone las respectivas sugerencias a

tomar en cuenta y conclusiones finales que se pudo llegar en base a todo el trabajo.
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1.1.

1.2.

CAPITULO |

ANTECEDENTES DE ESTUDIO

Titulo del tema

Propuesta de mejora del clima laboral para el restaurante La Choza Nautica en

la ciudad de Tacna, 2022.

Planteamiento del problema

La Choza Nautica, se encuentra en vigente con mas de 27 ainos de experiencia
dedicada al rubro gastronémico. Gracias a su experiencia se ha llegado a ubicar
en diferentes ciudades. En este caso hablaremos del que se encuentra ubicado
en la ciudad de Tacna, que es la ciudad en la cual lleva atendiendo dos afios

como franquicia a pesar de la pandemia.

Con el avance de los meses se han percibido diferentes puntos, en las
cuales uno de ellos es el ambiente laboral en donde la conducta de los
trabajadores no es favorable. Para ello se estima mejorar las diferentes
estrategias para buscar un buen ambito para beneficio tanto de los trabajadores
como de la empresa. De acuerdo al Diario Gestion (2019), “en promedio menos
de la mitad de las empresas que aplican la medicion, ejecutan un programa de

mejora de clima organizacional”.

Debido a la inestabilidad de los trabajadores por el mal ambiente laboral
que se genera en La choza Nautica Tacna, este afecta toda una cadena tanto

interna como externa esto trae como consecuencia la mala atencidon hacia los

12



clientes. Por lo cual los clientes no se llevarian una buena experiencia y podria

ver un bajo nivel de ingresos debido a la baja clientela.

La Choza Nautica Tacna se ve en la necesidad de emplear una propuesta
de mejora en el clima o ambiente laboral, con el objetivo de que no haya despidos
continuos hacia los trabajadores internos y externos, asi sostener un ambiente

laboral favorable para asi poder obtener una atencién satisfactoria y adecuada.

1.3. Objetivo general

Disefiar una propuesta de mejora del clima laboral para el restaurante La Choza

Nautica en la ciudad de Tacna, 2022.

1.4. Objetivos especificos

¢ |dentificar las causas que inciden negativamente en el clima laboral del

restaurante La Choza Nautica.

e Formular estrategias para la mejora clima laboral en el restaurante La

Choza Nautica.

e Establecer mecanismos de medicion y control de las estrategias para la

mejora del clima laboral.

1.5. Justificacion

1.5.1. Justificacion teérica

A través de esta investigacion, se procura dar conocimiento del

diagndstico situacional que afecta a los trabajadores que laboran en el

13



1.5.2.

1.5.3.

restaurante La Choza Nautica. Basado en esta investigacion solo se
tomara en cuenta modelos avalados por Rensis Likert, Litwin y Stringer
y Moos, cada uno con formatos distintos de factores que repercuten en

gran medida en el clima laboral.

Basado en las necesidades que presenta el restaurante, un
deficiente ambiente laboral muestra que los empleados no se
encuentran conformes con la situacion en la empresa con lo que conlleva
estar en desventaja a comparacion de otras empresas. Por lo que se
toma en cuenta en la investigacion que es indispensable atender
apropiadamente el problema con una base tedrica y ofrecer acciones

necesarias para un ambiente de trabajo mas confortable.

Justificacion Metodolégica

En la investigacion, se aplicara un enfoque cuantitativo. De acuerdo a
Caballero (2014), “en las investigaciones cuantitativas predomina la
cantidad y su manejo estadistico matematico y los informantes tienen un
valor igual”. Como método de investigacion se hara uso de la encuesta,

y asi mismo para la recoleccion de datos el cuestionario.

Mediante la proporcion de recoleccion de datos se permitira la
utilizacion de distintas herramientas de estadistica que puedan
determinar dichos factores que tienen una alta incidencia en el clima del

restaurante La Choza Nautica.

Justificacion Practica
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La presente investigacion tendra como finalidad realizar una propuesta
de mejora para el restaurante La Choza Nautica en el cual se aportara
recomendaciones basadas en la problematica existente. De esta manera
sera beneficiada la empresa, asi como también a los trabajadores
mediante la solucion de resolucién de conflictos que permitira una mejor

percepcion y gestion sin atentar en el rendimiento y motivacion.

1.6. Definiciones Operacionales

a) Ambiente laboral

b)

c)

Estos autores, Escalante, Dominguez, Garcia, Covea y Quiroga (2012)
afirman: “Esta relacionado con la motivacion en el empleo debido a que
afecta directamente la satisfaccion de los trabajadores pues al verse
envueltos dentro de un clima laboral agradable responden de una mejor
manera a los estimulos y colaboran con sus superiores para lograr el

cumplimiento de objetivos de la organizacion”.

Satisfaccion

Pizarro Ruz (2019), estima que: “En el ambito laboral se necesitan
factores o herramientas que motiven a las personas a realizar un trabajo
satisfactorio, para que las organizaciones tengan éxito, ya que muchas
veces los objetivos de la empresa solo se pueden conseguir con la

voluntad de los trabajadores”.

Propuesta de mejora
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Segun ANECA (2022): “El plan de mejora integra la decision estratégica
sobre cuales son los cambios que deben incorporarse a los diferentes
procesos de la organizacion, para que sean traducidos en un mejor

servicio percibido”.

d) Estrategias

“La estrategia es un procedimiento dispuesto para la toma de decisiones
y/o para accionar frente a un determinado escenario. Esto, buscando
alcanzar uno o varios objetivos previamente definidos. Es decir, la
estrategia es un plan mediante el cual se busca lograr una meta”

(Westreicher, 2020).

e) Control

“Es el proceso de verificar el desempefio de distintas areas o funciones
de una organizacién, permite tomar acciones correctivas cuando sea
necesario. Implica una comparacién entre un rendimiento esperado y un
rendimiento observado, asi verificar si se estan cumpliendo los objetivos

de forma eficiente y eficaz” (Zona Econdmica, 2022).

1.7. Metodologia

Para presente diagnostico de la situacion en la que se encuentra el restaurante,
con el permiso del duefo se aplicara una encuesta mediante un modelo de
cuestionario que sera respondido de forma andnima por los trabajadores de La
Choza Nautica en donde nos permitira observar distintas opiniones con la

informacion proporcionada.
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1.8.

Segun el analisis de los resultados obtenidos, se efectuara la propuesta
de mejora donde se formularan estrategias con el fin de que los trabajadores
puedan sentirse satisfechos con un buen entorno laboral, fomentando la
comunicacion, aumentando la eficiencia y eficacia en el restaurante La Choza

Nautica en la ciudad de Tacna.

Posteriormente se definiran los mecanismos para la medicion y control de
las encuestas realizadas por los trabajadores del restaurante. Lo que permitira
seguimiento de efectividad de estrategias orientadas a la mejora del clima

laboral.

Alcances y Limitaciones

1.8.1. Alcances

En consideracion a lo planteado, esta referido a la mejora del clima del
restaurante La Choza Nautica situado en Tacna en el periodo del afo
2022 que se encuentra ubicado en Basadre y Forero N °2450. Esta

investigacion tomara en cuenta a los empleados del restaurante.
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Figura 1. Ubicacion geografica del restaurante La Choza Nautica

Nota. Fuente tomada de Google Maps

1.8.2. Limitaciones

Debido a la pandemia Covid-19 el manejo del tiempo ha sido un

[}
punto en contra en tanto al gerente general como los
colaboradores, para la atencion de manera 100% presencial.

¢ Informacion reservada por el gerente general y el administrador.
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2.1.

CAPITULOII

MARCO TEORICO

Base teodrica

21.1.

Definicion del Clima Laboral

Atreves de los afos distintos estudios realizados por investigadores
referente al tema han desarrollado una definicién del concepto sobre el
clima laboral. Sin embargo, no existe una definicion absoluta por la

variedad de definiciones sobre este concepto.

Sandoval  (2004), sostiene que “toda organizacion tiene
propiedades o caracteristicas que poseen otras organizaciones, sin
embargo, cada una de ellas tiene una serie exclusiva de esas
caracteristicas y propiedades. El ambiente interno en que se encuentra

la organizacion lo forman las personas” (p. 83).

Los autores Coll, Torrent, Linares y Mufioz (2006) definen al clima
laboral como “una caracteristica colectiva, creada a partir de
interacciones personales y que tiene un interés especial debido a su
relacion con la satisfaccién y la productividad dentro del concepto de

calidad total” (p. 210).

Otro concepto es el de Anzola (2013) que ‘refiere a las
percepciones e interpretaciones relativamente permanentes que los

individuos tienen con respecto a su organizacién, que a su vez influyen
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2.1.2.

2.1.3.

en la conducta de los trabajadores, diferenciando una organizacion de

otra”.

Conforme a los conceptos manifestados por los autores, puede
definirse como la percepcion que empleados tienen sobre la
organizacion, la cual varia segun los distintos factores que la conforman.
Un buen ambiente generara que los empleados se sientan satisfechos y

buenos resultados.

Importancia del Clima Laboral

En las organizaciones los empelados vienen siendo el recurso mas
valioso, debido a cuentan con una participacion activa y forman lazos de
confianza entre grupos de trabajo. Al respecto, Villanueva, Garcia y
Hernandez (2017) analiza que al mantener un ambiente interno ameno
y buen liderazgo, los empleados de la organizacion seran de gran
relevancia en la realizaciéon de los objetivos y metas trazadas. Se toma
en cuenta la repercusion que tiene esta sobre conducta de los
empleados y el desempefio laboral. Es de importancia conocer el
entorno en que trabajan los empleados para asi plantear propuestas de

solucién.

Enfoques del Clima laboral

Segun Garcia citado por Uribe (2014) hace a mencién a tres
perspectivas que se basan en el clima laboral que permiten evaluar la

organizacion, los cuales son:
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Perspectiva estructural: Se establece en la descripcidn que se
tiene sobre una organizacion, las cuales causan influencia en la

forma comportamiento e interaccién de los empleados.

Perspectiva Individual: Se basa a partir de como los empleados
perciben el entorno en el que trabajan y dan significado a la

realidad de la situacion.

Perspectiva interaccionista: Se define en un conjunto de
interacciones sociales que permite conocer distintas perceptivas
tanto del empleado como el de la organizacién. En efecto a un

determinante en la conducta en el sentido interactivo.

2.1.4. Tipos de Clima laboral

Segun Alvarado, Soto y Fiallo (2015) menciona los cuatro tipos de

clima por Rensis Likert los cuales son:

Clima Autoritario — Explotador: Se basa en relacion a la
jerarquia organizacional y obediencia, donde las opiniones o
propuestas de los empleados no son consideras y solo los altos
cargos toman las decisiones. La atmosfera percibida por los
empleados tiende a ser hostil, donde a veces reciben
recompensas, Y la satisfaccion se encuentra a un nivel basico y
de seguridad. La comunicacion entre los directivos y empleado

tiende a ser nula.
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Clima de tipo Autoritario — Paternalista: Donde la direccion
muestra un cierto nivel de confianza en sus empleados. Los
directivos toman gran parte de las decisiones en la organizacion,
pero algunas se suelen tomar unos rangos inferiores. La relacion
entre la direccion y empleados se torna de manera formal, sin

embargo, la impresion es simplemente superficial.

Clima de tipo Participativo — Consultivo: Toma de decisiones
generalmente por los altos cargos, pero los empleados también
son participes en la toma de decisiones especificas en grados
mas bajos. En general, comunicacién decreciente, las
retribuciones y castigos son ocasionales. Hay necesidad de

obtener reconocimiento y estima por sus superiores.

Clima de tipo Participativo — en equipo: En diferencia a otras,
las de decisiones se encuentran distribuidas e integradas en cada
uno de los niveles de la organizacién. La direccién sobre sus
empleados mantiene una elevada confianza, siendo la
comunicacion no solo ascendente o descendente, sino también
horizontal. Se percibe una buena relacion laboral, los empleados
encuentran motivados y comprometidos con los objetivos

organizacionales.

2.1.5. Modelos del Clima laboral

2.1.51.

Modelo de Likert
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Entre los modelos del clima Laboral resalta la teoria de Likert, citado
por Rodriguez (2016) donde menciona la influencia que tiene el
comportamiento administrativo en la conducta de los empleados y las
condiciones organizacionales que afectan su percepcion. En la teoria
se plantea tres variables, que hacen menciéon a las caracteristicas
propias de una organizacion que tienden a repercutir en la percepcion

del clima, tales como:

- Variable Causal: Son auténomas, en donde estan orientadas a
demostrar la evolucién y obtencion de resultados por la
organizacion. Vienen siendo conformadas por variables que la

administracién puede controlar.

- Variable Intermedia: Reflejan el estado interno en que se

encuentra la organizacion.

- Variable Final: Son el resultado final del efecto de las variables
anteriores, establecen la obtencién de resultados de la

organizacion. Siendo variables dependientes.

Estructura organizativa y

administrativa Motivacion Productividad
Decisiones Rendimiento Ganancias

Competencias Comunicacion Perdidas
Actitudes Toma de desiciones
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Figura 2. Variables de percepcion del Clima Laboral por Likert

Nota. Elaborado de las caracteristicas de factores de Likert (1968)

Se resalta el instrumento de analisis del clima propuesto por
Likert (citado por Ramos, 2012) esta basado en caracteristicas de 8

dimensiones:

a) Métodos de mando: Esta referido en la influencia del liderazgo

en los empleados.

b) Fuerzas motivacionales: Estos responden a las necesidades
percibidas por los empleados y lo cual genera motivacion en

ellos.

c) Comunicacién: Los tipos de comunicacion ejercidos en una
empresa son diferentes de acuerdo a las circunstancias en la

que se encuentra.

d) Influencia: El sentimiento de pertenencia e integracion en el
ambito laboral para establecimiento de los objetivos de la

empresa.

e) Toma de decisiones: La relevancia de informacién que posee
un empleado basado en las decisiones y la distribucion de las

funciones que deben ser realizadas.

f) Planificacion: Esta basado en establecer un método de

asegurar los objetivos.
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2.1.5.2.

g) Control: Se ejecuta a través de reglamentos el control entre la

instancia organizacional.

h) Rendimiento y perfeccionamiento: Lo que se espera de una

buena planificacion para la mejora del desempefio.

Estas variables combinadas establecen dos tipos de clima
laboral, las cuales son autoritarias y participativas, que estos a su vez
se subdividen. Basado en la teoria Rodriguez (2016) menciona “el
surgimiento y establecimiento del clima participativo como el que
puede facilitar la eficacia y eficiencia individual y organizacional, de
acuerdo con las teorias contemporaneas de la motivacion, que

estipulan que la participacién motiva a las personas a trabajar” (p. 6).

Modelo de Litwin y Stringer

Otro modelo que es tomado en importancia en las investigaciones
respecto al clima laboral de los autores Litwin y Stringer, quienes
definieron al clima laboral de acuerdo a una perspectiva perceptual.
En ella Litwin y Stringer (1968, citado por Duque, 2014) “trata de
explicar importantes aspectos de la conducta de los individuos en las

organizaciones, en términos de motivacion y clima”.

Donde hacen mencion de que el clima impacta en cierta forma
en la motivacién que tienen los empleados de la organizacién y su

conducta.
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Sisterna Ambiente organizacional Motivacion Comportamiento Consecuencia para

arganizacional percibido productiva emergents la organizacian
Tecnologia
Logro Actividades Productividad
Estructura .
: Aliliacidn I i Satisfaccion
Crganizacional Dimensiones NEEraccion
del clima in
Poder | Retencion
Estructura organizacional Sem'imgmo (rotacion)
Social (expeciativas T
de rol) gres!
Liderazgo & Innovacion
Temar
Supuastos y Adaptabilidac
practicas de
gestion Reputacidn

(imagen)
Procesos de toma

de decisiones Interaccion

Necesidades de

los miembros Retroalimentacion
[

Figura 3. Propuesta del Modelo de clima laboral por Litwin y Stinger

Nota. Tomado de Litwin y Stringer (1968)

Segun Litwin y Stringer (citado por Sandoval, 2004), menciona
a las seis dimensiones planteadas por los autores que repercuten en

el clima laboral, los cuales son:

a) Estructura: En este sentido, se ve reflejado los distintos niveles
jerarquicos. Los empleados perciben aquellas reglas, politicas

y obligaciones establecidas por la organizacion.

b) Responsabilidad individual: Este aspecto esta basado en la
autonomia que tienen empleados en la realizacion de las

actividades asignadas.

c) Remuneracion: Se percibe que haya una equidad en cuanto a
salarios que reciben los empleados, acorde con la actividad

desarrollada.
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2.1.5.3.

d) Riesgos y toma de decisiones: En la medida que estan
percibidos el grado de desafios y riegos en que un individuo

ejerce decisiones que se presentan en el trabajo

e) Apoyo: Esta relacionado con el sentimiento de apoyo y espiritu

de equipo percibido en el trabajo.

f) Tolerancia al conflicto: En este sentido, el empleado tiene
confianza en el clima en que labora sin miedo a diferencias en

las opiniones.

Modelo de WES de Moos

En la teoria de Clima Social de Moos elaboro diversas escalas
pertenecientes a distintos grupos de trabajo, las cuales son la escala
FES, escala WES, escala CIES y la escala CES, que a su vez

comprenden diferentes dimensiones con subescalas.

La escala del Clima Social Laboral fue desarrolla en 1975 a
partir de criterios psicométricos, mediante la puntuacion de
alternativas de verdadero o falso en cada escala. Por otra parte, “las
subescalas deberian presentar Inter correlaciones bajas o
moderadas; cada elemento y cada subescala deberian ser
discriminativos en distintos ambientes de trabajo” (Moos, Moos B. y

Trickett., 2000, p. 9).
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ESCALA RELACIONES Implicacién
(WES)

Cohesion

Apoyo

AUTOREALIZACION U Autonomia
ORIENTACION

Organizacion

Presion

ESTABILIDAD / CAMBIO Claridad

Control

Innovacion
Confort

Figura 4. Estructura de factores de la Escala de Clima Social
Laboral.

Nota. Elaboracién propia sobre las dimensiones de Moos

Por otra parte, Moos R., Moos B. y Trickett (2000), en la escala
de WES postulan 3 dimensiones de acuerdo, los cuales a su vez

presentan 10 factores, en mencién a:

a) Relacion: En esta dimension se encuentra integradas tres

factores escalas, la implicacion, la cohesion y el apoyo.

- Implicacion es donde se evalua que los empleados se

sientan integrados y comprometido en su trabajo.

- La cohesion es en donde existe una relacion de apoyo y

cordialidad entre los compafieros de trabajo.

- El Apoyo, por ultimo, el indice en que la direccion anima

a los empleados.
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b) Autorrealizacion u orientacion: Con respecto a la posibilidad de

desarrollo tanto personal como profesional. Los factores de la

autonomia, la organizacion y la presion.

La autonomia donde se evaluan la estimulaciéon a los

empleados a ser autbnomos.

En qué medida la organizacion toma importancia a la

planificacion, eficiencia y terminacién de tareas.

Por ultimo, la presion ejercida en el trabajo es alta y tiene
incidencia en el ambiente en el que se encuentran

trabajando.

c) Estabilidad / cambio: Esta dimension esta representada por los

factores de la claridad, el control, la innovacién y la comodidad.

Estos cuatro factores evaluan que los empleados entiendan las

expectativas de las tareas dadas y la forma.

La claridad explicita de reglas y planes para el trabajo.

El control donde la direccion maneja reglas para

mantener en linea a sus empleados.

Se da importancia innovacion en la variedad y cambio

de nuevas perspectivas.

Por ultimo, la forma, el cual el ambiente fisico pone en

contribucion a la creacion de un entorno laboral idoneo.
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2.2. Analisis comparativos de Bases Teodricas

Tabla 1

Anélisis comparativo del concepto del Clima Laboral

Conceptos del Clima Laboral

Sandoval

“Toda organizacién tiene propiedades o caracteristicas que
poseen otras organizaciones, sin embargo, cada una de ellas
tiene una serie exclusiva de esas caracteristicas y
propiedades. El ambiente interno en que se encuentra la
organizacion lo forman las personas” (Sandoval M. , 2004, p.

83)

Coll, Torrent,

Linares y Muioz

“Una caracteristica colectiva, creada a partir de interacciones
personales y que tiene un interés especial debido a su
relacion con la satisfaccion y la productividad dentro del
concepto de calidad total” (Coll, Torrent, Linares y Mufioz,

2006, p. 210)

Anzola

“‘Se refiere a las percepciones e interpretaciones
relativamente permanentes que los individuos tienen con
respecto a su organizacion, que a su vez influyen en la
conducta de los trabajadores, diferenciando una

organizacion de otra” (Anzola, 2013)

Nota. Fuente: de elaboracion propia

De acuerdo a estos autores, plantean una definicion similar sobre el concepto del clima

laboral basado en las percepciones que tienen los empleados sobre el ambiente en
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que laboral, estas a su vez son distintivas segun la organizaciéon. Los autores Coll,
Torrent, Linares, Mufoz y Anzola coinciden con la influencia de factores en la

percepcion de los empleados.

Tabla 2
Analisis Comparativo de los modelos de Clima Laboral

Modelos de Clima Laboral

Teoria de Liikert 1968, (citado por Rodriguez, 2016) donde
menciona la influencia que tiene el comportamiento
Modelo de Likert administrativo en la conducta de los empleados y las

condiciones organizacionales que afectan su percepcién. En

la teoria se plantea tres variables.

- Variable Causal, Variable Final y Variable dependiente

En ella Litwiny Stringer (1968, citado por Duque, 2014) “trata
Modelo de Litwiny de explicar importantes aspectos de la conducta de los
Stringer individuos en las organizaciones, en términos de motivacion

y clima”.

La escala del Clima Social Laboral fue desarrolla en 1975 a
partir de criterios psicométricos, mediante la puntuacién de
Modelo WES de alternativas de verdadero o falso en cada escala. Por otra

Moos parte, “las subescalas deberian presentar Inter correlaciones
bajas o moderadas; cada elemento y cada subescala
deberian ser discriminativos en distintos ambientes de

trabajo” (Moos, Moos B. y Trickett., 2000, p. 9).

Fuente: Elaboracion propia
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Los modelos mencionados en el cuadro en el cual Likert plantea variables que estan
sujetas a la percepcién que tienen sobre la empresa y a diferencia del Litwin y Stringer
que lo llevan a un ambito motivacional. Ambos coinciden la influencia que conlleva en
la conducta de los empleados. En el modelo de Moos, por otro lado, se plantea un

modelo a escala englobada en influencia al ambiente de trabajo.

Tabla 3
Anélisis Comparativo de las dimensiones del Clima Laboral

Dimensiones de Clima Laboral

Métodos de mando, Fuerzas motivacionales, Comunicacion,
Likert Influencia, Toma de decisiones, Planificaciéon, Control,

Rendimiento y perfeccionamiento

Estructura, Responsabilidad Individual, Remuneracion,
Litwin y Stringer
Riesgos, Toma de decisiones, Apoyo y Tolerancia al conflicto

Relacion: Implicacion, Cohesion y Apoyo; Autorrealizaciéon u
Moos R., Moos B.

orientacién: Autonomia, Organizacién y Presion; Estabilidad
y Trickett

/ cambio.: Claridad, Control, Innovacién y Confort

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo a las dimensiones de los tres autores, cada una de ellas va en referencia
al clima laboral de acuerdo a su punto de planteamiento de factores de evaluacién en
los que Likert, Litwin y Stringer coindicen con la toma de decisiones, Moos y Likert con
el control entre otras. Las dimensiones que resultan tener mayor diferencia son las de

Moos ya que estan subdividias.

32



2.3. Analisis Critico de Bases Teoéricas

Toda empresa presenta distintas caracteristicas en cuanto al ambiente interno,
la percepcion que tienen empleados dependera muchas veces de los factores.
Por eso es fundamental para la empresa considerar realizar un diagnostico del
clima laborar para asi realizar una retroalimentacion, proponer estrategias, y

plantear alternativas para obtener un mejor ambiente laboral.

En cuanto al modelo de Litwin y Stringer, estos autores enfatizan el medio
ambiente del trabajo con la motivacion de los individuos para el éxito y sus
factores estan basados en 9 dimensiones que influyen en la motivacion vy

comportamiento.

Por otro lado, el modelo de escala del clima por Moos establecio
diferentes instrumentos para medir el clima en diferentes trabajos, la escala WES
estd mas enfocada en la investigacion ya que sefala las relaciones que se
generan en el grupo de trabajo, las percepciones de los empleados y ambiente

fisico, planteando una escala de causas relevantes.

A base de los modelos planteados en la investigacion, Likert manifiesta
su punto de vista a través de la percepcidon de variables que un individuo tiene
hacia la empresa, en su cuestionario plantea distintos factores
multidimensionales que repercuten en el comportamiento frente a la
organizacion. En esta investigacion se tomara en cuenta las dimensiones de
comunicacion, metodos de mando, motivacion e influencia del modelo de Likert
para la revision del clima del restaurante. El soporte reciproco entre el grupo de

trabajo es fundamental para el logro del éxito en la empresa.
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3.1.

CAPITULO I

MARCO REFERENCIAL

Resena historica

La Choza Nautica Tacna, es una de las franquicias de la Choza Nautica ubicada
en Lima Norte. Es una empresa dedicada al rubro gastronémico con mas de 20
afnos de experiencia, lo cual ha permitido lograr una remarcada presencia en el

mercado.

La Choza Nautica ofrece los servicios de pescados, mariscos, buffet y
parrillas de diferentes carnes, formando parte de una de las principales industrias
alimenticias en el Peru contando con mas de 28 locales a nivel nacional

incluyendo la ciudad de Tacna.

Figura 5. Logo de La Choza Nautica

Fuente: Pagina web de La Choza Nautica
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3.2. Descripcion de la empresa

Tabla 4

Datos generales de La Choza Nautica Tacna

Atributos Detalles

Numero Ruc: 10437675622

Representante Legal: Flores Martinez Juan Carlos

Razoén Social: Persona Natural con Negocio

Nombre Comercial: LA CHOZA NAUTICA

Actividad: 5610 - Restaurante y servicio movil de comida.
Direccion: Av. Basadre y Forero 2450

Nota. Elaboracion a partir de la SUNAT

3.3. Filosofia Organizacional

3.3.1.

3.3.2.

3.3.3.

Mision

Brindar el mejor servicio a través de nuestros asesores gastronémicos y
con los mas altos estandares de calidad en nuestros productos, de tal
manera que le permita sentir haber vivido la experiencia de comer

acompafado de emociones en base a una diversion asegurada en la

Choza Nautica.
Vision
Llegar a ser la primera Corporacién Peruana de Cevicherias con mayor

posicionamiento, proyeccion y crecimiento a nivel nacional e

internacional.

Objetivos

Lo bueno de ser una marca de Restaurantes reconocida es que nuestro

publico objetivo cerrado neto es familiar, lo que nos hace una marca que
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debe estar preparada a tener la capacidad de atender a publico de todas

las edades.

3.3.4. Politicas de la empresa

La corporacion Choza nautica actualmente basa su desarrollo y

crecimiento en las siguientes puntuales politicas.

Busqueda constante de lideres.

- Linea de carrera.

- Capacitacion constante a las areas.
- lgualdad de oportunidades.

- Buen clima laboral.

- Anti-acoso

- Propésito claro de desarrollo.

- Politica de proteccion de informacion confidencial de la marca.

3.3.5. Valores

e Disciplina

e Orden

e Responsabilidad
e Puntualidad

e Respeto

e Buen trato

e Companerismo
e Honestidad

e Buen servicio
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e Asesoria gastronomica

e \ocacion de servicio

3.4. Diseno Organizacional

En este presente organigrama se refleja la estructura en la cual tiene constituida

la Choza Nautica Tacna:

GERENTE GENERAL

ADMINISTRADOR [

JEFE DE COCINA JEFE DE SALON CAJERA
— AYUDANTE 1 — AZAFATA 1

— AYUDANTE 2 — AZAFATA 2

—  VAJILLERO —  AZAFATAS.

Figura 6. Estructura Organizacional de La Choza Nautica

Fuente: Elaboracion propia

Funcion de los empleados segun area:

¢ Gerente general: Propietario de la franquicia del local La Choza Nautica

Tacna, encargado de tomar las decisiones finales para la conveniencia

del local, también se encarga de precisar las compras y/o ventas con los

proveedores.

37



Administrador: Encargado de realizar las decisiones tomadas junto al
Gerente general, ademas encargado de que se encuentre al dia los pagos
a la SUNAT vy otros servicios que se requiere. Como no se cuenta con el
area de R.R.H.H., el administrador también se encarga del pago al
personal y ejecutar que los colaboradores cumplan con las funciones que
se les otorgue.

Jefe de cocina: Encargado del plato que se requiera, consiga que se
realice en el tiempo estimado para el cliente. Simultaneamente
encomendar a cada ayudante de cocina a cumplir una funcién con los
platos.

Ayudante de cocina 1: Encargado por el jefe de cocina de realizar los
platos frios, como el ceviche en diferentes estilos y sabores.

Ayudante de cocina 2: Encargado por el jefe de cocina de realizar los
platos calientes, como el arroz en diferentes presentaciones y a su vez de
los tipos de chicharrones.

Vajillero: Encargado en el area de cocina de mantener limpio y ordenado
los productos y/o servicios utilizados.

Jefe de saléon y barman: Encargado de organizar a las azafatas para
mantener el orden de la atencion al publico y a su vez es el encargado de
preparar las bebidas y tragos.

Azafata 1, 2 y 3: Encargadas de la atencion al publico, mantener limpio
el salén e informar al jefe de saldn de los productos que faltan, y a su vez
encargadas del lavado de los servicios utilizados.

Cajera: Encargada de arquear y cerrar caja del dia a dia de los productos
vendidos.
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3.5. Productos ofrecidos

La Choza Nautica es un restaurante que ofrece una variedad de platos marinos,

asi como también incorpora a su menu platos criollos.

Tabla 5

Carta de platillos ofertados en La Choza Nautica

Ceviche de pesca del dia Ceviche Mixto
Ceviches Ceviche de conchas negras Ceviche levantate lazaro
Especiales Ceviche mixto Especial Ceviche a asesino
Ceviche Carretillero Trio André
Ceviche Asu Mare Ceviche matrimonio
Ceviche de la Choza Ceviche crocante
Ceviche manjar de los dioses
Coritos a la chalaca Tequefios de Lomo
Entradas Pichanguita de Mariscos Tequefos de queso
8 Causa de pulpo d cangrejo Masa crocante
- Causa del abuelo
= | Tiraditos Tiradito de la pesca del dia Tiradito a la Choza
5 Tiradito en 2 tiempos Tiradito a la chalaca
o Tiradito en 3 tiempos
& | Leches Leche de tigre Leche endiablada
< Leche ardiente Leche de posesion
E Leches de monja Leche de pantera
g Arroces Arroz con maricos a la Choza | Orgia de mariscos
Arroz de marisco a la nortefia | Chaufa de mariscos
Arroz chaufa la chiclayana Arroz empresarial
Volcan de mariscos Arroz drabe de mariscos
Chaufa de la pesca del dia
Sopas Chupe de pescado Sudado a la choza
Chupe de langostino Parihuela simple
Chilcano especial Parihuela a la diabla
Sudado de pescado Reventando de cangrejo
Jales y | Jalea de la pesca del dio Chicharrén mixto
Chicharrones Jalea mixta Chicharrén empresarial
Chicharrén de la pesca del dia | Jalea a la Choza
Pulpo Pulpo tierno a la parrilla Parrilla de mariscos
Churchili de pulpo

Fuente: Elaboracion propia
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3.6. Diagnostico Organizacional

Tabla 6

Matriz FODA de La Choza Nautica Tacna.

Fortalezas

Oportunidades

Buena relacién con los proveedores.

Cuenta con unidades propias y de buena calidad.

Es parte de una de las importantes franquicias de la
Choza Nautica.

Alto nivel de fidelidad de sus clientes.

Abocado al publico en general.

Capacitacion al personal.

El mercado muestra interés por la calidad de los platos
ofrecidos.

Creciente actividad comercial.

Participacion de Orquestas en el local.

Concurso del Dia nacional del ceviche organizado por
ARMAP (Asociacion de Restauradores Marinos y
Afines del Peru).

Tacna, ciudad de afluencia de turistas.

Debilidades

Amenazas

Cambio constante de personal.

Mal clima laboral

Falta de comunicacién entre trabajadores.

Falta de incentivo a los colaboradores.
Ubicacién con poca afluencia de clientes.
Limitacibn de nuevas propuestas por ser
franquicia.

Falta de control en los productos

una

Inclusibn de nuevos competidores con mayor
experiencia en el rubro.

Pandemia del covid-19.

Ausencia de turistas nacional y/o internacional en
Tacna.

Incremento de precios por parte de los proveedores,
por el alza de precios.

Actual crisis econdmica.

Fuente

: Elaboracion propia
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3.7. Analisis Critico referencial

La empresa Choza Nautica Tacna al paso de los afios que lleva ofreciendo el
servicio al cliente, se ha logrado mantener aun en posicion gracias a la calidad y
variedad que brinda en sus productos, pero aun necesita establecer
planteamientos o0 métodos que permitan impulsar las debilidades que se
enfrentan y se observan a través del FODA realizado a la empresa. El
comportamiento de los colaboradores al presenciar la negativa que se genera
en el entorno laboral, han sido desmotivados por diferentes factores como el
cambio constante del personal, la falta de empatia por sus superiores, la falta de
incentivos a los colaboradores; hace que el rol que cumplen los trabajadores no
sean ejecutados eficazmente, como consecuencia esto perjudica a la empresa
tanto interna como externa, se estima para ello que las estrategias planteadas

sean puestas en practica para la mejora de un buen clima laboral.

Se considera como punto fundamental que la empresa tenga presente la
posicion de los colaboradores, para encontrar una mejora positiva ante el
entorno laboral que se lleva en la empresa. Mantener una relacién positiva con
los colaboradores, se beneficiara en el fortalecimiento de la confianza y el valor
que ellos agreguen a la empresa. No obstante, debemos tener en cuenta que el
colaborador debe brindar un servicio de calidad, eso se generara a través de un

clima laboral positivo.
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41.

4.2,

CAPITULO IV

DESARROLLO DEL TEMA

Identificacion de la variable de mejora

Desde principios de este proyecto se logré observar la insatisfaccion de los
colaboradores en su ambiente de trabajo, algunos debido al trato del jefe directo,
las pocas oportunidades y el salario que se les ofrece profesionalmente. No se
encuentran motivados para poder desarrollar su labor correctamente, esto
perjudica tanto a la empresa como a ellos mismos al momento de brindar una

buena atencién.

La herramienta de investigacion se concreto a través de una encuesta del
clima laboral realizada a todos los trabajadores de La Choza Nautica Tacna, esta

fue de facil acceso ya que se cont6 con poco personal.

Diagnostico

4.1.1. Poblaciéony muestra

La Choza Nautica Tacna cuenta con 9 trabajadores, excluyendo a los
jefes de mayor rango. Por lo tanto, se realizara la encuesta sobre el clima
laboral para identificar los aspectos que no son satisfactorios para los
colaboradores. Esta herramienta ha sido realizada a todos los

trabajadores respetando su horario de trabajo.

4.1.2. Técnicas e instrumentos
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4.1.3.

Aplicada la técnica de la encuesta y con el instrumento de cuestionario
se tomd en cuenta ciertas dimensiones como de mayor deficiencia
planteadas por Likert, el mismo que ha estado disefado con 15
preguntas en escala de tipo Likert que consta de cinco alternativas en

diferentes grados.

Procesamiento de datos

A través del procesamiento de datos conseguidos por medio de la
encuesta, se ha hace uso del software de estadistica SPSS, por medio
del instrumento hemos obtenido una variedad de cuadros y figuras para
luego exportar estos datos a Microsoft Word, para posteriormente

realizar el analisis respectivo.
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4.3. Analisis de los resultados

item 1: ¢ Te sientes a gusto trabajando para La Choza Nautica Tacna?

Tabla 7
Cuadro de frecuencia de la pregunta 1
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o1
valido acumulado
Casi 3 17.6 33.3 33.3
nunca
. A veces 5 29.4 55.6 88.9
Valido Casi
: 1 59 11.1 100.0
siempre
Total 9 52.9 100.0
Fuente: Elaboracion propia

0 T T T
Casinunca A veces Casi siempre

Figura 7. Grafico de barras pregunta 1

Fuente: Elaboracion propia

Se puede observar los trabajadores respondieron con 56% con indecision, el
33% de respondié que casi nunca se encontraban satisfactorio trabajar en la
empresa y a diferencia de estas dos el 11% respondié que casi siempre se
sentian a gusto. Por lo que supone no toman en cuenta la satisfaccion de los

trabajadores, las estrategias tienden a ser poco eficientes.
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item 2: ¢ Ejecuta los valores que conserva La Choza Nautica Tacna?

Tabla 8
Cuadro de frecuencia de la pregunta 2
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Casi 1 5.9 111 111
nunca
Valido é;/seices 1 5.9 111 22.2
: 7 41.2 77.8 100.0
siempre
Total 9 52.9 100.0
Fuente: Elaboracion propia
.
©
w
o
’ Casi rl'uunca A velces Casi silempre

Figura 8. Grafico de barras pregunta 2

Fuente: Elaboracion propia
Podemos analizar que los trabajadores consideran con un 78% que casi
siempre ponen en practica los valores que posee la empresay con 11,11% a
veces Yy casi nunca considera que no se siente que los valores que conserva la
empresa repercutan en ellos. Los trabajadores no se sienten integrados y no

hay mucha influencia en ellos para el logro de objetivos.
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item 3: ¢ Pones en practica las capacitaciones que son brindadas por la

empresa?
Tabla 9
Cuadro de frecuencia de la pregunta 3
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Casi 1 5.9 11.1 11.1
nunca
s A veces 2 11.8 22.2 33.3
Valido Casi
. 6 35.3 66.7 100.0
siempre
Total 9 52.9 100.0
Fuente: Elaboracion propia
% +
"

0 T T T
Casi nunca A veces Casi siempre

Figura 9. Grafico de barras pregunta 3

Fuente: Elaboracion propia
En el cual, los trabajadores consideran con un 67% que a menudo ejecutan la
retroalimentacion realizada por la empresa, el 22% encuentra que en ocasiones
las pone en practica y un 11% casi nunca las pone en practica. Se puede
percibir que los empleados se cuentan dispuesto a obtener una mejora en sus

funciones.
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item 4: ; Siente que su rendimiento de trabajo es satisfactorio para la

empresa?
Tabla 10
Cuadro de frecuencia de la pregunta 4
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o1
valido acumulado
Casi 5 29.4 55.6 55.6
nunca
. A veces 3 17.6 33.3 88.9
Valido Casi
. 1 5.9 11.1 100.0
siempre
Total 9 52.9 100.0
Fuente: Elaboracion propia
%

0 T T T
Casi nunca A veces Casi siempre

Figura 10. Grafico de barras pregunta 4

Fuente: Elaboracion propia
En los resultados los trabajadores afirman que en un 56% que casi nunca la
empresa toma en cuenta sus esfuerzos, un 33% a veces no se encuentra
seguro si la empresa los toma en cuenta y siendo su contraparte un minimo de
11% a menudo toman en cuenta su esfuerzo. Por lo que se puede analizar que

no sienten que son valorados y reconocidos por su labor.
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item 5: ¢ La calidad de cada area de trabajo es confortable para usted?

Tabla 11
Cuadro de frecuencia de la pregunta 5
. , Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o1
valido acumulado
Casi 17.6 33.3 33.3
Valido o2
A veces 6 35.3 66.7 100.0
Total 9 52.9 100.0
Fuente: Elaboracion propia

o T
Casi nunca

Figura 11. Grafico de barras pregunta 5

Fuente: Elaboracion propia

A veces

Se puede visualizar que un 67% se encuentran indecisos debido a que

consideran que las instalaciones no son buenas o malas y un 33% encuentra

gue casi nunca se encuentra confortable en el area en la que labora. Lo que

podria indicar que hay un factor que surge efecto en el estado de animo,

anteriormente la percepcién de esta pudo haber sido favorable.
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item 6: ¢ Se encuentra satisfecho con la tarea que se le otorga?

Tabla 12
Cuadro de frecuencia de la pregunta 6
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Nunca 1 59 11.1 11.1
. casl 6 35.3 66.7 77.8
Valido nunca
A veces 2 11.8 22.2 100.0
Total 9 52.9 100.0
Fuente: Elaboracion propia
1

Munca

Figura 12. Grafico de barras pregunta 6

Fuente: Elaboracion propia
En los resultados se observa que el 67% opina que raras veces se encuentra
satisfecho con las tareas que se les otorga, con indecisién un 22% considera
que a veces, y con 11% no se encuentra conformes con las tareas que se les
asigna. Lo cual indica que es poco favorable, repercute con el estado de animo

en sus funciones. La tarea que se les dan no va de acorde a sus funciones

correspondientes.

T
Casi nunca
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item 7: ;Se siente complacido con la remuneraciéon que se le brinda por su

labor?
Tabla 13
Cuadro de frecuencia de la pregunta 7
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o1
valido acumulado
Nunca 1 5.9 111 111
fffﬁéa 7 41.2 77.8 88.9
Valido Casi
. 5.9 11.1 100.0
siempre
Total 9 52.9 100.0
Fuente: Elaboracion propia

I I I
Munca Casi nunca Casi siempre

Figura 13. Grafico de barras pregunta 7

Fuente: Elaboracion propia
Se observa en los resultados que los trabajadores afirman en un 77% que raras
veces remuneracion es justa, un 11% encuentra que en absoluto la
remuneracion recibida no va acorde a su labor ejercida, a diferencia de otro
11% considera que si bien casi siempre se le brinda un salario justo. Por lo que
puede indicar que en la mayor parte la remuneracién dada no va acorde a su

labor brindad en la empresa.
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item 8: ;La empresa le brinda oportunidades para desempefiarse

profesionalmente?

Tabla 14
Cuadro de frecuencia de la pregunta 8
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o p
valido acumulado
Casi 6 35.3 66.7 66.7
Valido oo
A veces 3 17.6 33.3 100.0
Total 9 52.9 100.0
Fuente: Elaboracion propia
o
E 3

Casi Aunca A veces
Figura 14. Grafico de barras pregunta 8
Fuente: Elaboracion propia

En los resultados los trabajadores en un 67% raras veces la empresa le brinda
oportunidades de desarrollo y un 33% se encuentra indeciso al respecto. En

este analisis se puede ver las oportunidades de crecimiento son limitadas.

51



item 9: 4Recibe motivacion por el desempefio de su labor de trabajo en la

empresa?
Tabla 15
Cuadro de frecuencia de la pregunta 9
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o1
valido acumulado
Nunca 2 11.8 22.2 22.2
Casi
Valido nunca 5 29.4 55.6 77.8
A veces 2 11.8 22.2 100.0
Total 9 52.9 100.0
Fuente: Elaboracion propia
"

0 T T T
Munca Casinunca Aveces

Figura 15. Grafico de barras pregunta 9

Fuente: Elaboracion propia

En negativo tenemos que el 55.56% casi nunca recibe la motivacion por el jefe
directo, el 22.22% nunca recibe motivacion y el 22.22% a veces obtiene la
motivacién para laborar. Recordemos que la motivacion en la empresa u
organizacion es un pilar principal, asi logramos obtener por parte de los

colaboradores su desempefio en una buena atencién al cliente
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item 10: ¢Existe un apoyo mutuo entre compaferos en situaciones de

dificultad?
Tabla 16
Cuadro de frecuencia de la pregunta 10
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o1
valido acumulado
A veces 1 59 11.1 11.1
. cas 5 29.4 55.6 66.7
Valido siempre
Siempre 3 17.6 33.3 100.0
Total 9 52.9 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Frecuencia

0 T T T
A veces Casi siempre Siempre

Figura 16. Grafico de barras pregunta 10

Fuente: Elaboracion propia

El 55.56% de los colaboradores casi siempre tienen el apoyo entre
compainieros, el 33.33% siempre tienen el apoyo entre ellos y el 11.11% a veces
creen tener el apoyo. Se examina que el apoyo entre compafieros en
situaciones de dificultad es bueno en su mayoria, pero aun debemos trabajar
en dinamicas y/o estrategias para seguir mejorando este companerismo entre

el equipo de trabajo.
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item 11: ¢ Su jefe directo le brinda apoyo o da solucién en alguna situacién

inesperada?
Tabla 17
Cuadro de frecuencia de la pregunta 11
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Nunca 5 294 55.6 55.6
. Casi
Valido 4 23.5 44 4 100.0
nunca
Total 9 52.9 100.0
Fuente: Elaboracion propia
.g -
e

T T
Munca Casinunca

Figura 17. Grafico de barras pregunta 11

Fuente: Elaboracion propia

Como resultado obtenemos que el 56% de los colaboradores nunca siente el
apoyo de parte de su jefe directo y el 44% casi nunca siente el apoyo o la
solucion alguna situacién inesperada. Se estima que los colaboradores no
presencian la ayuda y/o apoyo de su jefe directo, ellos no tienen a quién recurrir

en caso de una dificultad en la empresa.
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item 12: ¢ Concuerda con el cambio continuo de personal generada por su

jefe directo?

Tabla 18
Cuadro de frecuencia de la pregunta 12
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Nunca 4 23.5 44 4 44 4
. Casi
Valido 5 294 55.6 100.0
nunca
Total 9 52.9 100.0
Fuente: Elaboracion propia
o
p
g o
B
-

T T
Munca Casinunca

Figura 18. Grafico de barras pregunta 12

Fuente: Elaboracion propia

El 56% casi nunca concuerda con el cambio continuo de personal, el 44%
nunca concuerda con el cambio de personal que genera el jefe directo. Esto
genera desconfianza entre el equipo de trabajo en su area de labor, genera que

el personal se sienta inestable y no pueda laborar adecuadamente.

55



item 13: ;Considera que su jefe directo lo trata con respeto y empatia?

Tabla 19
Cuadro de frecuencia de la pregunta 13
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o1
valido acumulado
Nunca 1 59 11.1 11.1
. casl 4 23.5 44.4 55.6
Valido nunca
A veces 4 23.5 44 4 100.0
Total 9 52.9 100.0
Fuente: Elaboracion propia

o T T T
Munca Casi nunca Aveces

Figura 19. Grafico de barras pregunta 13

Fuente: Elaboracion propia

Como podemos observar en los resultados obtenidos, el 56% casi nunca recibe
el respeto, ni la empatia por su jefe directo, el 33% a veces obtiene el respeto
y la empatia y el 11% nunca recibe el valor de respeto y empatia. Lo que
necesitamos mejorar y poner en practica son los valores del respeto hacia el
colaborar y la empatia hacia los demas, lo obtendremos a través de dinamicas

propuestas.
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item 14: ; Teme ser despedido de manera insélita por su jefe directo?

Tabla 20
Cuadro de frecuencia de la pregunta 14
, , Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o p
valido acumulado
A veces 1 5.9 11.1 11.1
Valido Siempre 8 47 .1 88.9 100.0
Total 9 52.9 100.0
Fuente: Elaboracion propia

T T
A veces Siempre

Figura 20. Grafico de barras pregunta 14

Fuente: Elaboracion propia

El 89% de los trabajadores temen ser despedidos sin explicacion alguna, y el
11% a veces piensan que seran despedidos. Tenemos claro que aun no existe
la confianza laboral entre el equipo de trabajo, por la cual se tiene que poner

en practica estrategias para obtener resultados positivos.
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item 15: ;Se siente hostigado o presionado por algun cargo superior?

Tabla 21
Cuadro de frecuencia de la pregunta 15
, . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o0
valido acumulado
A veces 1 5.9 11.1 11.1
valido 28 8 47 1 88.9 100.0
siempre
Total 9 52.9 100.0
Fuente: Elaboracion propia
o
.
% 4

T T
A veces Casi siempre

Figura 21. Grafico de barras pregunta 15

Fuente: Elaboracion propia

Podemos observar que el 89% de los colaboradores casi siempre se siente
presionado u hostigado por su cargo mayor. El 11% a veces se siente
presionado, este factor puede influir de tal manera que los colaboradores

puedan pensar en retirarse de la empresa si no se actua con precision.

58



4.4. Definicién de propuestas y planes de accion

Tabla 22
Propuestas y planes de accion
PROBLEMAS ACCIONES TAREAS ENCARGADO
Realizar encuestas semestrales
FALTA DE PROGRAMA DE : : : :
SATISFACCION EVALUACION DEL Evaluar el liderazgo del jefe directo por los trabajadores. dGe_“?ntteé/
LABORAL CLIMA LABORAL Llevar a cabo las relaciones interpersonales entre administrador

companeros y jefe directo.

DEFICIENCIA DEL
LIDERAZGO

DESARROLLO DEL
LIDERAZGO ENTRE
COLABORADORES

Capacitacion de liderazgo y trabajo en equipo.

Ganar la confianza de los trabajadores, ejecutando la
empatia.

Confortar al equipo de trabajo, brindando la motivacién por su
rendimiento.

Administrador

DEFICIENTE TRABAJO
EN EQUIPO

FOMENTAR LA
COMUNICACION

Actividades de compafierismo interno y/o externo.

Compartir e interactuar funciones en equipo.

Escuchar a los trabajadores tanto en lo laboral como en lo
personal.

Administrador

RETRIBUCION
SALARIAL INJUSTA

MODIFICAR EL
SISTEMA DE
RETRIBUCION DE
SALARIO LABORAL

Evaluacion de CV de los trabajadores

Realizacion del disefio del sistema ajuste salarial

Dar comienzo a la implementacion del sistema de retribucién.

Gerente y
administrador

FALTA DE ESTIMULOS
QUE CONTRIBUYAN A
LA MOTIVACION
INDIVIDUAL

CREAR UN
PROGRAMA DE

RECONOCIMIENTO E
INCENTIVO LABORAL

Evaluacion de los empleados con mejor rendimiento.

Implementar la actividad de reconcomiendo del empleado del
mes.

Premiacion para el top3 de mejores empleados anuales

Gerente y
administrador

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 23

Cronogramas de actividades de mejora

ACCIONES

TAREAS

ENE

FEB

MAR ABR MAY

JUN

JUL

AGO

SEP

OoCT

NOV

DIC

PROGRAMA DE
EVALUACION DEL
CLIMA LABORAL

Realizar encuestas semestrales.

Evaluar el liderazgo del jefe directo por
los trabajadores.

Llevar a cabo las relaciones
interpersonales entre companeros y jefe
directo.

DESARROLLO DEL

Capacitacién de liderazgo y trabajo en
equipo.

LIDERAZGO Ganar la confianza de los trabajadores,

ENTRE ejecutando la empatia.

COLABORADORES Confortar al equipo de trabajo, brindando

la motivacion por su rendimiento.
Actividades de compafierismo interno y/o
externo.
FOMENTAR LA Compartir e interactuar funciones en
COMUNICACION equipo.

Escuchar a los trabajadores tanto en lo
laboral como en lo personal.

MODIFICAR EL Evaluacion de CV de los trabajadores.
SISTEMA DE Realizacion del disefio del sistema ajuste
RETRIBUCION DE salarial.

SALARIO Dar comienzo a la implementacién del
LABORAL sistema de retribucion.

CREAR UN Evaluacion de los empleados con mejor

PROGRAMA DE
RECONOCIMIENTO
E INCENTIVO
LABORAL

rendimiento.

Implementar la actividad de
reconcomiendo del empleado del mes.

Premiacion para el top3 de mejores
empleados anuales

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 24

Estimacion de presupuesto del planeamiento de mejora

PRESUPUESTO
VARIABLES TAREAS DETALLE MENSUAL ENCARGADO
Realizar encuestas semestrales Encuesta S/.6.00
PROGRAMA DE Evaluar el liderazgo del jefe directo por los Inf S/.7.00 Gerente y
EVALUACION DEL trabajadores. niorme A Administrador
CLIMA LABORAL Llevar a cabo las relaciones interpersonales Reuni . S/.10.00
entre compafieros y jefe directo. euniones para interactuar T
Capacitacion de liderazgo y trabajo en equipo.  Contratacién de un capacitador externo S/.1,200.00
DESARROLLO DEL Ganar la confianza de los trabajadores, Participar en las dificultades que ) o
LIDERAZGO ENTRE ejecutando la empatia. tengan los colaboradores Administrador
COLABORADORES Confortar al equipo de trabajo, brindando la Reconocer el buen trabajo del )
motivacion por su rendimiento. colaborador
Actividades de compafierismo interno y/o Promover dinamicas con los
~ . S/.200.00
externo. companeros de trabajo
zglxlnﬁﬂéfcliéu Compartir e interactuar funciones en equipo. Trabajar juntos, como equipo - Administrador
Escuchar a los trabajadores tanto en lo laboral Reali . | |
como en lo personal. ealizar entrevista al persona -

Evaluacion de CV de los trabajadores A_galézar Iafs compgtegmas, di -
MODIFICAR EL capacidades y formacion de estudio.
SISTEMA DE Realizacion del disefio del sistema ajuste &?;?géiar:l;rﬁgiﬁsnognﬁg ssﬁjgg?; ) Gerente y
RETRIBUCION DE salarial P caso ’ administrador
SALARIO LABORAL Dar comienzo a la implementacion del sistema  Brindar un monto adecuado, una fecha )

de retribucion. y forma de pago.
Evaluacion de los empleados con mejor Encuesta a partir de los clientes e
CREAR UN PROGRAMA rendimiento. informe
DE RECONOCIMIENTO Implementar Iae;ct:;ladgg 3; rnizgncomlendo del Mural de reconocimiento y materiales. S/.15.00 adcﬁﬁgtt;c)i/or
E INCENTIVO LABORAL Premiacion para eﬁ top 3 de me'o.res empleados
P P J P Vales de consumo. S/.30.00

anuales

Fuente: Elaboracion propia
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4.5. Definicién de mecanismo de control y seguimiento

Tabla 25

Mecanismos para el control y sequimiento

VALOR

RESPONSABLE DEL

ACCIONES DE MEJORA INDICADORES ESPERADO SEGUIMIENTO SUPUESTOS
PROGRAMA DE EVALUACION DEL Percepciones sobre el o . . -
CLIMA LABORAL clima laboral 80% Gerente y administrador Clima laboral positivo.
DESARROLLO DEL LIDERAZGO EN Eﬁ‘ﬂ%’k"éﬁ on 2 — Admministrador Incremento del trabajo en
LOS COLABORADORES ° equipo.
colaboradores
5 Desarrollo de un equipo Aumento del nivel de
FOMENTAR LA COMUNICACION n equip 80% Administrador confianza entre los
de trabajo .
trabajadores.
MODIFICAR EL SISTEMA DE Estabilidad de los
RETRIBUCION DE SALARIO Trabajadores satisfechos 90% Gerente y administrador )
trabajadores.
LABORAL
CREAR UN PROGRAMA DE Reconocimiento de los Incremento de la motivacién y
RECONOCIMIENTO E INCENTIVO mejores empleados del 60% Gerente y administrador participacion de los

LABORAL

mes

empleados.

Fuente: Elaboracion propia
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5.1.

CAPITULO V

SUGERENCIAS Y CONCLUSIONES

Sugerencias

Se sugiere efectuar las propuestas planteadas como la realizacion de
una evaluacion del clima laboral dentro de la empresa, para obtener una
mejora en la relacion de los colaboradores en su clima laboral con el
administrador a cargo. Ya que por medio de una encuesta realizada se
obtuvo la insatisfaccion de los colaboradores en su entorno laboral, y
esto afecta tanto las relaciones interpersonales entre los colaboradores
con su superior. Observada los resultados de la encuesta nos ha
ayudado a crear estrategias para el mejoramiento del clima

organizacional.

Se sugiere generar la confianza entre los colaboradores con el
administrador a cargo, para optimizar resultados benéficos tanto para la
empresa como para los colaboradores. Esto podemos ejecutarlo a
través de capacitaciones de liderazgo y/o trabajo en equipo cuya
finalidad sea que los colaboradores se sientan incluidos en la empresa
no solo como equipo de trabajo, sino también como parte de una familia
dentro de lo laboral. Dando asi la confianza que ellos requieren con el

dia a dia.

Se sugiere también que se estimule la comunicacion, el respeto y la
empatia hacia los colaboradores, para conseguir que los integrantes de

la empresa se incorporen con mayor confianza, dando como resultado
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una facil comunicacion en el equipo ya sea interna o externa. Con el fin
que podamos obtener una comunicacion laboral positiva superior en el

clima laboral, mejor a la de ahora.

Se sugiere que sean analizadas las retribuciones al personal, ya que
muchos de ellos no se encuentran satisfechos con la baja paga por su
servicio hacia la empresa. Esto desmotiva al personal, ya que no se
sienten valorados por la funcidon que efectuan dentro de la empresa. Se
recomienda hacer una entrevista con cada trabajador para medir su

desempeno en La Choza Nautica Tacna.

5.2. Conclusiones

A través del diagnostico en el restaurante La choza Nautica en la ciudad
de Tacna, se logré observar el deficiente ambiente laboral en el que
trabajan los empleados, los cuales muestran cierta inconformidad,
debido a la deficiente comunicacion, la forma del liderazgo y la influencia
en la satisfaccion al sentir que la empresa no toma en cuenta su
esfuerzo, presionando a que haya un indice de rotacion afectando asi

negativamente el clima laboral ya que impide mejorar su rendimiento.

Mediante el disefio de las estrategias de clima laboral, con la cual se
concluyen la planificacién de las actividades propias al desarrollo. Se
busca obtener un buen clima laboral con un buen indice de motivacion
y satisfaccion en un buen entorno laboral aplicacion estrategias de

acuerdo a la necesidad identificada lo que conlleva al desarrollo y eficaz
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de la empresa, estableciendo asi potencial trabajadores para la

empresa.

Con la implementacion de indicadores que controlen la ejecucién de las
estrategias de mejora del clima laboral se ha buscado tener un mayor
control para obtener los resultados planteados, estableciendo diferentes
tipos para cada tarea, para asi ser mas precisos, este ayuda a no perder

la nocidén de la investigacion, trayendo a la realidad el proyecto.

La propuesta de mejora del clima laboral tiene como fin exponer las
deficiencias del clima en el restaurante la Choza Nautica Tacna que
resulta en un retroceso constante que no permite cumplir sus metas. A
través del desarrollo de las estrategias se plantea la eficiencia en su
desempefio y asi mismo generar prolongadamente un buen ambiente

de trabajo.
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ANEXOS

Anexo 1
Analisis de datos SPSS

F28 - Je

A B C D E F G H I ] K L M M [0 P
1 Pl P2 P3 P4 P5 P& P7 PB P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15
2 1 3 4 4 2 2 3 2 3 2 4 1 2 3 3 3
3 2 2 4 3 3 2 2 4 2 2 5 1 1 2 5 4
4 3 2 4 3 2 3 2 2 3 2 5 2 1 2 5 4
5 4 3 4 4 3 2 2 2 2 3 4 2 2 2 5 4
& 5 2 3 4 2 3 3 2 2 3 4 2 2 3 5 4
7 6 3 2 2 2 3 1 2 2 1 3 1 1 1 5 4
i 7 4 4 4 4 3 2 2 2 2 4 2 2 3 5 4
9 B 3 4 4 3 3 2 2 3 2 5 1 2 2 5 4
10 9 3 4 4 2 3 2 1 2 1 4 1 1 2 5 4
11
12

WM EE ESE A9

SHE I e = Bl
|

16:P15 |Visible: 1¢
L | P4 | P | P | p7 | P8 | pe | P00 | P | P12 | P13 | P4 | P15 |
1 Casi siempre Casinunca Casi nunca Aveces| Casinunca Aveces Casinunca Casi siempre Munca Casinunca Aveces Aveces Aveces
2 Aveces Aweces Casinunca Casinunca Casi siempre Casi nunca Casi nunca Siempre Munca Munca Casi nunca Siempre  Casi siempre
3 Aveces Casi nunca Awveces| Casinunca Casinunca Aveces Casinunca Siempre, Casi nunca Munca Casinunca Siempre Casi siempre
4 Casi siempre Aweces Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Avwveces Casisiempre| Casinunca Casinunca Casinunca Siempre Casi siempre
Casi siempre Casi nunca Aveces Aveces| Casinunca Casinunca Aveces| Casisiempre Casinunca Casinunca Aveces Siempre  Casi siempre
III Casi nunca Casi nunca Aveces Munca Casinunca Casinunca MNunca Aveces Munca MNunca MNunca Siempre  Casi siempre
Casi siempre. Casi siempre Awveces| Casinunca Casinunca Casinunca Casinunca Casisiempre  Casinunca Casinunca Aveces Siempre  Casi siempre
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EEE% co BLIM B BUE 00 %

Nombre Tipa Anchura | Decimales)  Etiqueta Valares Perdidos | Columnas|  Alineacion | Medida Ral

1 Numénco 12 0 ;Sesienteaq.. {1, Nuncal... Minguno 12 =Derscha gl Ordinal  Entrada
2 P2 Numernco 12 0 ¢ Considera que... {1, Nunca}... Minguno 12 =Derecha  gff Ordinal  Entrada
3 F3 Numerica 12 0 ;Ponesenpra.. {1, Nunca}... Minguno 12 =Derecha gl Ordinal  Entrada
4 P4 Numénco 12 0 i Siente que su... {1, Nunca)... Minguno 12 =Derscha gl Ordinal “ Entrada
5 P5 Numénco 12 0 ¢Lacalidad de .. {1, Nunca)... Minguno 12 =Derscha gl Ordinal  Entrada
6 P6 Numernco 12 0 ¢ Se encuentra .. {1, Nunca}... Minguno 12 =Derecha  gff Ordinal  Entrada
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16

71



Anexo 2
Encuesta

CUESTIONARIO

Estimado colaborador, este cuestionario es parte de una investigacion realizada para obtener el
diagndstico del clima laboral en el restaurante la Choza Nautica, con el fin de saber su percepcioén del
ambiente en que labora y asi plantear soluciones de mejora. Por ello, agradeceria que respondiera con
sinceridad.

Instrucciones:

e Este cuestionario esta disefiado para ser respondido de forma anénima.
e Es importante que responda todas las preguntas formuladas.
e Lea atentamente las preguntas y marque con un aspa (X) la opcion correspondiente segun la

medida entre 5 y 1 de acuerdo a su percepcion.

5 4 3 2 1

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca

NO

Preguntas 5141321

Te sientes a gusto trabajando para La Choza Nautica Tacna.

2 | Ejecuta los valores que conserva La Choza Nautica Tacna.

3 | Pones en practica las capacitaciones que son brindadas por la empresa.

4 | Siente que su rendimiento de trabajo es satisfactorio para la empresa.

5 | La calidad de cada area de trabajo es confortable para usted.

6 | Se encuentra satisfecho con la tarea que se le otorga.

7 | Se siente complacido con la remuneracion que se le brinda por su labor.

8 | La empresa le brinda oportunidades para desempefiarse profesionalmente.
9 | Recibe motivacion por el desempeio de su labor de trabajo en la empresa.
10 | Existe un apoyo mutuo entre compafieros en situaciones de dificultad.

11 | Su jefe directo le brinda apoyo o da solucién en alguna situacioén inesperada.
12 | Concuerda con el cambio continuo de personal generada por su jefe directo.
13 | Considera que su jefe directo lo trata con respeto y empatia.

14 | Teme ser despedido de manera insdlita por su jefe directo.

15 | Se siente hostigado o presionado por algun cargo superior.
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Anexo 3
Trabajadores de la Choza Nautica Tacna
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