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RESUMEN 

El presente trabajo de investigación contiene el estudio en función del hallazgo de la 

influencia entre la variable motivación y la variable clima organizacional en un restaurant 

de la zona de Chimbote; teniendo como objetivo principal “Establecer la influencia que tiene 

la motivación y el clima organizacional de los trabajadores del restaurant Don Ramón -  2018 

del cual se desprenderán objetivos específicos que son Identificar el nivel de motivación de 

los trabajadores del restaurant Don Ramón -  2018, identificar el nivel de clima 

organizacional de los del restaurant Don Ramón -  2018 y determinar la influencia de la 

motivación y el clima organizacional de los trabajadores del restaurant Don Ramón -  2018. 

Por otra parte, la Población: estuvo conformada por 10 trabajadores del restaurant Don 

Ramón de la cuidad de Chimbote. El instrumento de validación y confiabilidad fue 2 

cuestionarios aplicados a los trabajadores. En base de la investigación realizada podemos 

concluir que la motivación influye de manera positiva a la cultura organizacional.  

Palabras clave: Clima, Incentivos, Motivación. 
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ABSTRACT 

The present research work contains the study based on the finding of the influence between 

the motivation variable and the organizational climate variable in a restaurant in the 

Chimbote area; having as main objective "to establish the influence that has the motivation 

and the organizational climate of the workers of the Don Ramón restaurant - 2018 from 

which specific objectives will be revealed that are Identify the level of motivation of the 

workers of the Don Ramón restaurant - 2018, identify the level of organizational climate of 

the Don Ramón restaurant - 2018 and determine the influence of the motivation and 

organizational climate of the workers of the restaurant Don Ramón – 2018. 

On the other hand, the Population: it was conformed by 10 workers of the restaurant Don 

Ramón of the city of Chimbote. The validation and reliability instrument was 2 

questionnaires applied to the workers. Based on the research carried out, we can conclude 

that motivation has a positive influence on the organizational culture. 

Keywords: Climate, Incentives, Motivation. 
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I. INTRODUCCIÓN  

En estos últimos lustros, el factor motivación ha significado en el día a día de la 

gestión del talento humano un componente fundamental para la generación de un 

ambiente favorable para el desarrollo de actividades laborales de cualquier tipo de 

empresa. Es así que teniendo esta consigna el área de recursos humanos en 

formación de la gestión para el buen clima organizacional aprovechan y se basan de 

sistemas y procesos que introduzcan la motivación en la gestión a la hora de mover a 

las masas para que estas se satisfagan y se evidencia un buen ambiente para poder 

trabajar y generar mayores rangos de productividad.  

Hoy en día se entiende por motivación a la función de incentivar de diferente 

manera dependiendo del colaborador y su mejor interiorización, que más adelante 

será evidenciado en un conjunto en un clima organizacional adecuado. Llegar al tipo 

indicado o correcto de motivación para una determinada organización es el reto de 

muchas empresas noveles hoy en día. 

En la realidad mundial, el tema  de motivación en función de un buen clima organizacional 

no es un olvidado, las grandes compañías como las pequeñas a veces se  dejan guiar por el 

enfoque de una economía y gestión explotadora que busca solamente la productividad de 

sus elementos sin poner atención a lo que ellos buscan en el sentido de su satisfacción 

laboral que tarde o temprano se evidenciara en ratios productivos, descuidando el factor 

clave que es el buen clima organizacional que debe de poseer una empresa para ser 

exitosa. Casos tenemos muchos, como el mencionado en el trabajo de investigación de 

Sum (2015), donde expone el tipo de clima organizacional en función del 

acondicionamiento de la motivación en una empresa Cerealera de México, donde se 

muestra que los altos directivos de la empresa descuidaban el incentivo y cuidado del 

trabajador en el lugar donde laboraban, solo enfocándose en el nivel de su 

productividad, descuidando la aplicación de principios de motivación, aduciendo que era 

una pérdida de tiempo y gasto económico, donde el efecto colateral es un mal clima 

organizacional, donde se generan constantes conflictos, y no se trabaja en equipo 

delimitando la falta de sinergia entre sus colaboradores.  

Reynaga (2016), que en su tesis habla de la realidad de un Hospital de Andahuaylas “Pesce 

Pesseto”, el cual marginaba al factor motivación a la hora de gestionar su elemento 

humano, dando como resultado un mal clima organizacional, evidenciado en la falta de 

una buena atención, oportuna calidad de servicio y cuidado por los pacientes, por 

parte de sus 
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colaboradores. Cabe destacar que la organización andahualina, es una organización nobel en 

el tiempo, teniendo como jefes de personal, egresados jóvenes con tendencias de coaching y 

motivación laboral, sin embargo, se dejan caer rápidamente por un sistema que solo busca 

resultados sin importar el bienestar del trabajador.  

 

La realidad local de esta problemática la podemos encontrar en el trabajo de Velázquez 

(2015),  que en su trabajo de investigación que realizó en un restaurant de la ciudad de 

Chimbote, evidenció deficiencias en la gestión motivacional a causa del clima 

organizacional, debido a que los altos mandos de las empresas no priorizan sus recursos por 

la satisfacción de sus colaboradores aduciendo que, al ser una organización joven y de pocos 

colaboradores,  deben de estar siempre enfocados en la producción más que en el trato de 

sus trabajadores para poder así diferenciarse de empresas franquiciadas tales como Bembos 

o Kfc.  

 

Un caso de falta de gestión motivacional en el elemento humano lo vemos en el restaurante 

Don Ramón, donde la característica más relevante en función del trato del trabajador es la 

falta de motivación, que hace que el colaborador se desempeñe de manera ineficiente y 

desmotivado, ya que piensa que no recibirá un incentivo, un ascenso laboral u otras 

recompensas que generalmente por lógica se siguen. A la falta de motivación se desencadena 

un clima organizacional pésimo, donde todos los trabajadores se encuentran en un ambiente 

hostil y poco agradable, donde más que ser un placer el hecho de trabajar, se convierte en 

una pesadilla. Esto se debe porque el trabajador no se siente comprometido con la empresa, 

debido a que piensa que los jefes no lo son con ellos, debido a que no los motivan 

constantemente y piensan que solo los ven como un elemento más de trabajo.  Don Ramón, 

al ser una empresa nobel, no sabe cuál es el camino adecuado al mejor manejo del talento 

humano, y cree que tener una empresa direccionándola sin brújula, hará el éxito inminente 

de esta, lo cual es completamente herrado, ya que descuidan el factor primordial para la 

productividad que es poseer un buen clima organizacional. La necesidad del restaurant Don 

Ramón es conocer el camino de la mejor gestión en función de motivación y darla, para que 

así sus elementos, compongan un buen clima organizacional, el cual será el adecuado para 

la mejor calidad de servicio que puede brindar un restaurant de la zona fidelizando mejor a 

sus clientes.  
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El problema a investigar fue ¿Existe influencia entre la motivación y clima laboral de los 

trabajadores del restaurant Don Ramón - 2018? En relación a la justificación de la 

investigación, Hernández, Fernández y Baptista (2014) destacan que para la justificación de 

la investigación nos debemos de basar bajo algunos criterios los cuales son, conveniencia, 

relevancia, aplicación, teoría, metodología. 

 

Conveniencia porque en la gran mayoría de empresas se presenta falta de motivación y es 

importante conocer cuáles son los estímulos necesarios para generar un clima organizacional 

positivo en diversas organizaciones que puedan servirse de ejemplo.  

 

Es práctica porque ayudó a la empresa y a los colaboradores, a valorar la importancia,  que  

tienen  los  diferentes  temas,  los  cuales  ayudan  para  aumentar  la  motivación  en ellos, 

y  así  generar mayor  productividad  y seguridad  en sus labores. 

 

Es relevante ya que servirá como antecedente de futuras generaciones de la localidad y 

también como una fuente de consulta para cualquier persona que necesite información 

relacionada con la ciudad de Chimbote. 

 

En cuanto a las hipótesis de estudio se consideró: 

H1. Existe influencia entre motivación y el clima organizacional de los trabajadores del 

restaurant Don Ramón - 2018.  

HO. No existe influencia entre motivación y el clima organizacional de los trabajadores del 

restaurant Don Ramón - 2018. 

 

La investigación se planteó como objetivo general determinar la influencia de la motivación 

y el clima organizacional de los trabajadores del restaurant Don Ramón - 2018. 

Como objetivos específicos: identificar el nivel de motivación de los trabajadores del 

restaurant Don Ramón -  2018, identificar el nivel de clima organizacional de los del 

restaurant Don Ramón -  2018 y analizar la relación existente entre la  motivación y el clima 

organizacional de los trabajadores del restaurant Don Ramón -  2018. 



4  

II. MARCO TEÓRICO 

 

Los trabajos previos en los que se sustenta la presente investigación son: 

Zum (2015) realizó un estudio correlacional en una empresa mexicana de alimentos respecto 

a la motivación y clima organizacional, empleando una muestra de 332 trabajadores 

concluyendo que la motivación condiciona de manera directa a la variable clima 

organizacional, dándonos con el resultado de que si la variable es negativa por el fenómeno 

de identificación común la otra dependiente también lo es, la falta de incentivos y 

recompensas hacen que el clima laboral sea positivo.  

 

Reynaga (2015) realzó un estudio correlacional respecto a la motivación y clima 

organizacional en una muestra de 65 trabajadores del hospital Hugo Pesce Pescetto de 

Andahuaylas, 2015 y como técnicas la revisión documental y la encuesta concluyendo que 

El factor motivación a la hora de gestionar su elemento humano, dando como resultado la 

ineficacia de un clima organizacional adecuado por parte de sus colaboradores. Cabe 

destacar que la organización andahualina, es una organización nobel en el tiempo, teniendo 

como jefes de personal, egresados jóvenes con tendencias de coaching y motivación laboral, 

sin embargo, se dejan caer rápidamente por un sistema que solo busca resultados sin importar 

el bienestar del trabajador. 

 

Velázquez (2014) realizó un estudio descriptivo “El factor motivacional en un restaurant de 

la ciudad de Chimbote 2015” en una población censal de 20 trabajadores, concluyendo que 

se evidenció el mal manejo de la gestión motivacional en función del clima organizacional, 

debido a que los altos mandos del restaurante no priorizan sus recursos por la satisfacción 

de sus colaboradores aduciendo que, al ser una empresa nobel deben de estar siempre 

enfocadas en la producción más que en el trato de sus trabajadores para poder así 

diferenciarse de empresas franquiciadas, como lo son Bembos y Kfc. 

 

Ramos (2013) realizó un estudio descriptivo en Motivación y clima laboral en personal de 

entidades universitarias empleando como muestra a 82 docentes y como técnicas la revisión 

documental y la encuesta concluyendo que en ambos aspectos se evidencia un nivel 

promedio en las dos variables de estudio, así como una baja relación entre las dos variables. 

En las dimensiones autorrealización e internalización de una cultura de trabajo presentan 
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mayores puntuaciones los docentes y personal con más de cinco años de servicio. Se obtuvo 

un nivel bajo de motivación de logro que pone en riesgo el cumplimiento de metas y de la 

misión organizacionales. 

 

Martínez (2012) realizó un estudio correlacional respecto a la motivación como factor clave 

en el clima organizacional de los trabajadores del Vivero forestal de la ciudad de Chimbote 

en una muestra de 35 trabajadores del Vivero Forestal”; concluyendo que l+ 

1a motivación en los trabajadores del vivero forestal, tenía estándares bajos debido a la falta 

de gestión de las altas esferas direccionales, el clima organizacional mostrado en esta 

organización estaba en enfoques negativos debido a la causa del no cumplimiento con los 

estándares mínimos requeridos por la institución. El factor motivacional cumplía un rol 

importante ya que a la hora de encuestar a los trabajadores estos adujeron que con motivación 

podían generar mejor ambiente de trabajo y una mejor atención al cliente. 

 

Los fundamentos teóricos definen a la motivación como un estado de conseguir la 

satisfacción de una necesidad. Esta búsqueda está enfocada a la ejecución de actividades 

concretas para disminuir la tensión generada por esa necesidad (Chiavenato, 2013). 

 

En relación a las dimensiones de la motivación se debe tener en cuenta que  se divide en tres, 

las cuales son:  

La intensidad que “es la cantidad   de esfuerzo que el individuo invierte en la realización de 

una tarea” (Robbins, 2008).  

La dirección que comprende la realización de actividades de acuerdo a un objetivo 

planteado. Implica la puesta en práctica de actividades que la persona usará para alcanzar 

dicha meta” (Robbins, 2008). Mediante este proceso, que se distingue de los demás por su 

naturaleza interpersonal, los gerentes han de orientar sus esfuerzos en generar influencia 

sobre su personal a su cargo para la consecución de metas, empleando como estrategia la 

comunicación efectiva y esto a través de la comunicación (Regalado, 2010). 

La persistencia es el esfuerzo permanente mostrado por una persona durante un tiempo 

determinado. Mediante esta dimensión, el colaborador supere los obstáculos y encuentre los 

medios para cumplir con las metas trazadas (Muchisnky, 2011). 
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En lo relacionado con las teorías de la motivación tenemos: en primer lugar a la teoría de las 

necesidades de Maslow que sostiene que las necesidades de las personas se organizan en 

niveles y factores como las necesidades primarias, como las de tipo fisiológica, y las que se 

encuentran en la cima de la pirámide como las necesidades de autorrealización y de éxito 

(Chiavenato, 2012); en segundo lugar, la Teoría de Mc Clelland que propone dos factores 

de motivación: la necesidad de logro orientada a la consecución de propósitos y metas para 

desempeñarse mejor en el trabajo y la necesidad de afiliación que implica una búsqueda 

permanente de interactuar con las otras personas para poder sentirse valorado en el trabajo 

(D´Alessio, 2008); y, la Teoría de Herzberg que plantea que la acción de la motivación pude 

producirse en cualquier ámbito de la vida de las personas, siendo los factores materiales los 

que favorecen el crecimiento  individual y el reconocimiento en las actividades laborales 

(Herzberg, 1959).  

. 

En cuanto a la variable Clima Organizacional, según Pelaez (2010) se refiere a los atributos  

del ambiente laboral que son percibidas,  de forma directa o indirecta, por los integrantes de 

la organización generando efectos diversos en el comportamiento de los trabajadores  según 

el grado de satisfacción con la tarea desempeñada. Es una variable que forma parte del 

sistema organizacional y la actuación de sus miembros generando retroalimentación en 

procesos que determinan los comportamientos organizacionales y permitiendo introducir 

cambios planificados.  

 

Se han realizado numerosos estudios respecto al clima en el trabajo, de ahí que se ha 

denominado de diversas maneras por los investigadores: Ambiente, Atmósfera, Clima 

organizacional. Aunque debe considerarse que solo en las últimas décadas se han realizado 

esfuerzos concretos por explicar y delimitar su concepto, destacando que el sinónimo más 

apropiado de clima es el de ambiente organizacional. El estudio del ambiente en la 

organización destaca las características físicas del lugar de trabajo referido a las 

instalaciones, así como en el tamaño, la estructura y las políticas de recursos humanos que 

repercuten directa o indirectamente en el individuo.  

 

Otro enfoque de estudio realiza una vinculación del clima en la organización con los valores 

y necesidades de las personas que la conforman, que comprende: sus aptitudes, actitudes y 

motivación, más que con las características de la organización.  
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Finalmente, el clima asume una naturaleza multidimensional para su estudio, en la que tanto 

el medio físico y la misma personalidad del miembro de la organización determinan su 

comportamiento. Esta es la definición más utilizada de todas (Brunet, 2014).  

 

En relación a las dimensiones del Clima Organizacional se debe tener en cuenta que se divide 

en ocho, las cuales son:  

 

Condiciones físicas del lugar, conformada por todos los elementos climáticos y físicos que 

influyen directa o indirectamente en el desempeño laboral (Brunet, 2014). 

 

Diseño del lugar de trabajo, que comprende cómo se organizan y agrupan las actividades de 

acuerdo a la lugar donde se van a desarrollar (Brunet, 2014). 

 

Toma de Decisiones refiere que Tomar una decisión en función de la mejora de la condición 

en el ambiente de trabajo, permitirá un mejor desempeño laboral que busca el supervisor por 

parte del supervisado (Jiménez, 2010). 

 

Compromiso comprende lo relacionado al grado de promesa o responsabilidad que tiene el 

trabajador en función de su eficiencia en la empresa y como este puede dar el 100% a la 

mejora de la misma, en términos coloquiales ponerse la camiseta (Chiavenato, 2015). 

 

Reconocimiento es lo que busca un trabajador en función del grado de agradecimiento que 

puede tener una empresa frente al desempeño laboral expuesto en las horas trabajadas 

(Chiavenato, 2015). 

 

Cultura organizacional, expone que: “la cultura organizacional es el conjunto de valores y 

pensamientos que posee una empresa en función de sus trabajadores y como es que esta se 

interioriza para sacar un consenso entre todas las creencias y llegar a un fin común 

(Chiavenato, 2015). 

 

Satisfacción Laboral es la reacción que posee el trabajador frente al buen trato de la empresa” 

(Brunet, 2014). 
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Trabajo en Equipo, Brunet (2014) enfatiza que: “Es unir fuerzas para un bien común, en este 

caso institucional como las metas y objetivos planteados.” 

 

Hernández (2014) destaca que  los factores del clima organizacional que son importantes en 

una empresa son: 

El ambiente donde se desempeña el trabajo diariamente, que comprende el espacio físico o 

las instalaciones que han de ser sumamente cómodas para que las personas se sientan a gusto 

en el área donde se desempeña el trabajo. Un adecuado ambiente laboral contribuye a la 

satisfacción y motivación de los trabajadores.  

El trato que se tiene entre jefes y empleados, es indispensable para la práctica de una 

actividad laboral basada en el respeto entre el jefe y sus colaboradores. 

Relación entre el personal de la empresa, la cual ha de ser eficiente en relación a la práctica 

de interacciones positivas entre las personas con la finalidad de incrementar la motivación, 

integración del equipo de trabajo y así obtener mejores resultados en las actividades 

laborales. 

Relación entre los proveedores y clientes debe ser positiva a fin de realizar el trabajo de 

forma óptima exenta de errores y con el logro de la eficacia y eficiencia. 
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III. METODOLOGÍA

3.1.Tipo y diseño de investigación

Tipo de investigación 

Es de tipo aplicada. Correlacional porque las variables estudiadas fueron 

contrastadas entre sí mediante la comprobación de hipótesis para establecer 

la relación entre ambas (Hernández et al., 2014).  

Diseño de investigación 

El diseño de investigación aplicado fue el no experimental, correlacional – 

causal, siendo su propósito determinar relaciones entre dos o más variables 

en un momento determinado (Hernández, 2014). 

Dónde: 

M: Trabajadores de Don Ramón 

O1: La Motivación 

O2: El Clima Organizacional 

R: Relación 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: La motivación 

Definición conceptual: Es el estado de conseguir la satisfacción de una 

necesidad. Esta búsqueda está enfocada a la ejecución de actividades 



10  

concretas para disminuir la tensión generada por esa necesidad (Chiavenato, 

2013). 

Definición operacional: Se mide a través de la intensidad, la dirección y la 

persistencia.  

Escala de medición:  Ordinal 

 

Variable 2: El clima organizacional 

Definición conceptual: El clima asume una naturaleza multidimensional 

para su estudio, en la que tanto el medio físico y la misma personalidad del 

miembro de la organización determinan su comportamiento. Esta es la 

definición más utilizada de todas (Brunet, 2014).  

Definición operacional: Se mide a través de la las condiciones físicas y 

aspectos intangibles como la toma de decisiones, el compromiso o el 

reconocimiento.  

Escala de medición:  Ordinal 
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3.3. Población, muestra y muestreo 

La población es conceptualizada como un conjunto, finito o infimito de elementos que 

poseen atributos comunes (Arias, 2006). 

 

Para la ejecución del presente estudio se ha considerado el total de la población 

conformada por 10 trabajadores del restaurant Don Ramón de la ciudad de Chimbote 

2018. 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 

Se empleó la encuesta para la obtención de datos de la muestra representativa de la 

población, para conocer estados de opinión o hechos específicos.  

 

Se utilizó como instrumentos, los cuestionarios para la obtención información de la 

muestra representativa de la población por medio de una serie de enunciados 

representados por una escala de pesos.  

 

3.5.Procedimiento 

En primer lugar se realizó la formulación del cuestionario, después se aplicó la prueba 

piloto para la determinación de la fiablidad de los instrumentos. 

Posteriormente se aplicaron los instrumentos a la muestra de estudio y se procedió al 

procesamiento de los resultados. 

Se procedió una vez realizado el diseño de cuestionarios y la ejecución de la prueba 

piloto para determinar la fiabilidad de la aplicación de los instrumentos a aplicar los 

instrumentos a la muestra de estudio. 

El modo de recolección de datos implicó la interacción cara a cara del investigador con 

los sujetos de la muestra involucrados en el estudio, así como implicó la coordinación de 

los tiempos para su aplicación de acuerdo a la disponibilidad de los informantes. 
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3.6. Método de análisis de datos 

El procedimiento empleado para el análisis de datos para la presente investigación se 

enmarca en el método de análisis cuantitativo: que implicó la sistematización de los 

resultados estadísticos mediante la distribución de frecuencias cuya presentación fue 

complementada con gráficos o figuras estadísticas. Mediante las tablas se muestra de 

formas detallada y ordenada la información recogida. Asimismo se empleó el Statistical 

Package for the Social Sciences (SPSS).  

 

3.7. Aspectos éticos  

Los datos presentados en esta tesis se han citado y referenciado correctamente con la 

finalidad de no incurrir en plagio de información, dado que las referencias se encuentran 

debidamente citadas y enmarcadas bajo las indicaciones de las normativas APA. 

Además la información recopilada es veraz, no fue manipulada bajo ningún aspecto. 
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IV. RESULTADOS  

Objetivo N°1: Identificar el nivel motivación de los trabajadores del Restaurant Don 

Ramón -  2018 

 

Tabla 1 

 Nivel de motivación de los trabajadores del restaurant Don Ramón -  2018 
 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido DEFICIENTE 9 90,0 90,0 90,0 

REGULAR 1 10,0 10,0 100,0 

Total 10 100,0 100,0  

 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del restaurant Don Ramón  

   Elaboración propia 

 

 

 
 

Figura 1. Nivel de motivación de los trabajadores del restaurant Don Ramón - 2018 

Fuente: Datos de la Tabla 1 

 

El nivel de la variable Motivación alcanza un 90,0% en el nivel deficiente, y tan solamente 

un 10,0% en el nivel regular.  
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DIMENSIÓN LA INTENSIDAD 

 

Tabla 2  

Nivel de la dimensión intensidad de los trabajadores del restaurant Don Ramón -  2018 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Válido MALO 1 10,0 10,0 

DEFICIENTE 6 60,0 60,0 

REGULAR 3 30,0 30,0 

Total 10 100,0 100,0 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del restaurante Don Ramón  

   Elaboración propia 

 

 
Figura 2. Nivel de la dimensión intensidad de los trabajadores del restaurante Don Ramón -  2018 

Fuente: Datos de la Tabla 2 

 
El nivel de la dimensión intensidad alcanza un 60,0% en el nivel deficiente, un 30,0% en el 

nivel regular y solamente un 10,0% en el nivel malo.  
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Objetivo N°2: Identificar el nivel de clima organizacional de los trabajadores del 

Restaurant Don Ramón -  2018 

 

 

Tabla 3 

Nivel de clima organizacional de los trabajadores del restaurant Don Ramón -  2018 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Válido MALO 2 20,0 20,0 

DEFICIENTE 3 30,0 30,0 

REGULAR 4 40,0 40,0 

BUENO 1 10,0 10,0 

Total 10 100,0 100,0 

 
    

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del restaurante Don Ramón  

   Elaboración propia 

 

 

 
Figura 3. Nivel de clima organizacional  de los trabajadores del restaurante Don Ramón -  2018 

Fuente: Datos de la Tabla 3 

 

El nivel de la variable Clima Organizacional alcanza un 40,0% en el nivel regular, un 30,0% 

en el nivel deficiente, un 20,0% en el nivel malo y solamente un 10,0% en el nivel bueno. 
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DIMENSIÓN CONDICIONES FÍSICAS: 

Tabla 4:  

Nivel de dimensión condiciones físicas de los trabajadores del restaurant Don Ramón -  

2018 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del restaurante Don Ramón 

   Elaboración propia 

Figura 4. Nivel de dimensión condiciones físicas de los trabajadores del restaurante Don Ramón -  

2018 

Fuente: Datos de la Tabla 4 

El nivel de la dimensión condiciones físicas alcanza un 70,0% en el nivel deficiente, y 

solamente un  30,0% en el nivel regular. 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Válido DEFICIENTE 7 70,0 70,0 

REGULAR 3 30,0 30,0 

Total 10 100,0 100,0 
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OBJETIVO N°3: Determinar la relación de la motivación y el clima organizacional de 

los trabajadores del Restaurant Don Ramón -  2018 

Correlaciones 

Motivación Clima Org. 

Rho de Spearman Motivación Coeficiente de correlación 1,000 ,465 

Sig. (bilateral) . ,0176 

N 10 10 

Clima Org. Coeficiente de correlación ,465 1,000 

Sig. (bilateral) ,176 . 

N 10 10 

Figura de la dispersión lineal de las variables estudiadas 

Fuente Variable Clima laboral y Productividad 
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Tabla 5 

Regresión Lineal entre Variables estudiadas (R^2) 

Resumen del modelo 

Model

o R 

R 

cuadrado 

R cuadrado 

ajustado 

Error 

estándar de 

la estimación 

Estadísticas de cambios 

Cambio de 

cuadrado de 

R 

Cambio en 

F df1 df2 

Sig. Cambio 

en F 

1 ,238a ,056 ,023 1,43023 ,056 1,674 1 28 ,206 

Al aplicarse el coeficiente Rho de Spearman, podemos ver que, dado que el coeficiente es 

0.465 y la significancia menor a 0.05 (0.0176), se concluye que existe una Influencia 

Significativa (positiva-media), aceptando así la Hipótesis de Investigación. En el diagrama 

de dispersión lineal podemos observar que la influencia es positiva debido a la forma de la 

línea del gráfico y aplicando la formula estadística de elevar al cuadrado el coeficiente de 

correlación podemos decir que  la motivación influye positivamente en un 5,6% en el clima 

organización de los trabajadores del restaurante Don Ramón.  
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V. DISCUSIÓN

La motivación es un factor determinante a la hora de manejar el elemento humano en una 

organización, el ser humano por naturaleza se mueve a través de algún incentivo o 

motivación ya sea extrínseca o intrínseca, en el ámbito laboral se muestra una motivación en 

función del trato igualitario y del sistema de recompensas que se maneja internamente para 

estimular a los factores humanos a producir de manera oportuna y adecuada las labores en 

la empresa. El clima organizacional, es importante en la vida diaria de una empresa ya que 

si existe buen clima este se evidenciará en la producción de sus trabajadores, ya que estos 

producirán el desempeño de manera armoniosa con todos los elementos a su alrededor, cabe 

destacar que si existe una motivación agresiva y contante en la gestión del talento humano 

en una empresa esta generara un ambiente o clima adecuado para poder trabajar 

adecuadamente y producir lo que se está proyectado a ser. En las empresas como los 

restaurantes, la función de motivación no es muy presente debido a que solamente se enfocan 

en la producción de un buen plato exquisito al paladar, mas no en el estímulo del trabajador 

y como es que este se debe de sentir en un adecuado clima organizacional, tal es el caso 

como en el del restaurant Don Ramón donde se presenta una motivación tacita un poco tenue 

que no permite la satisfacción completa de los trabajadores a la hora de desempeñarse 

adecuadamente y contagian de este desanimo a los demás convirtiendo a la empresa en un 

mal clima organizacional el cual no debería de existir si es que se quiere garantizar el éxito 

de la empresa.  

El objetivo de la investigación es mostrar la influencia que tiene la motivación en el clima 

laboral y como es importante manejar estándares adecuados para garantizar el éxito de la 

empresa, conociendo primero el nivel de motivación y luego el nivel del clima 

organizacional para terminar con la relación y la influencia que poseen ambas.  

Para el primer objetivo específico nos valimos de Ramos (2013) en su tesis concluye que: 

 la motivación de logro que presenta el grupo contrasta con los mínimos 

requerimientos organizacionales que permitan asegurar el logro de metas personales 

e institucionales poniendo en riesgo la misión institucional; y por lo tanto, la calidad 
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en el servicio que debe caracterizar a instituciones que como estas giran en tomo a la 

formación humana, el resultado más cercano arroja que la motivación se encuentra 

en un nivel Bajo con 75%, esto se puede corroborar en los resultados de mi 

investigación de la Tabla N°1, donde el nivel de la motivación es deficiente en un 

90%, dándonos de conocimiento que la motivación en los restaurantes no es la 

adecuada porque se enfocan en diversos factores mas no en el del cuidado de personal 

e higiene mental. Todo esto la podemos observar por lo dicho en Chiavenato (2013) 

que enfatiza que: “La motivación viene hacer la búsqueda de satisfacer una 

necesidad, búsqueda que generalmente se enfoca en realizar actividades específicas 

tendientes a disminuir la tensión producida por la necesidad.” 

 

Para reforzar lo expuesto para el objetivo específico primero podemos decir que en Reynaga 

(2015) en su tesis concluye que: 

El factor motivación es importante a la hora de gestionar su elemento humano, dando 

como resultado la ineficacia de un clima organizacional adecuado por parte de sus 

colaboradores. Cabe destacar que la organización andahualina, es una organización 

nobel en el tiempo, teniendo como jefes de personal, egresados jóvenes con 

tendencias de coaching y motivación laboral, sin embargo, se dejan caer rápidamente 

por un sistema que solo busca resultados sin importar el bienestar del trabajador, esto 

se puede corroborar con los resultados de la tabal N°2 con la dimensión intensidad 

donde arroja un nivel deficiente de 60%, debido a que la intensidad es la capacidad 

del ser humano para motivar constantemente al elemento que se busca satisfacer en 

el caso de la empresa la intensidad es deficiente debido al poco compromiso que tiene 

el administrador del restaurant frente a su elemento humano. Lo mencionado se 

puede ratificar de manera parcial en lo expuesto por el autor Robins (2008) que 

enfatiza la intensidad: “Es la cantidad   de esfuerzo que el individuo invierte en la 

realización de una tarea” 

Para el segundo objetivo específico, se puede discutirla con lo expuesto en Velázquez (2014) 

en su tesis concluye lo siguiente:  

Mal manejo de la gestión motivacional en función del clima organizacional, 

aportando también a esta situación las condiciones físicas desfavorables que posee la 
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infraestructura, debido a que los altos mandos del restaurante no priorizan sus 

recursos por la satisfacción de sus colaboradores aduciendo que, al ser una empresa 

nobel deben de estar siempre enfocadas en la producción más que en el trato de sus 

trabajadores para poder así diferenciarse de empresas franquiciadas, como lo son 

Bembos y Kfc, esto se corrobora con los resultados de mi investigación de las 

Tablas,N°3 y N°4, donde nos muestra un nivel un mal clima organizacional con un 

nivel regular de 40% y unas condiciones físicas deficientes en un 70%, esto suma los 

escenarios desfavorables del fracaso de una empresa que si no se atiene en sus 

problemas llegará a la banca rota pronto.  

 

Para el tercer objetivo específico nos podemos valer por lo expuesto en Zum (2015) en su 

tesis concluye que: 

Los resultados logrados nos permiten ver que en la variable motivación guarda 

relación de manera directa a la variable clima organizacional, dándonos con el 

resultado de que si la variable es negativa por el fenómeno de identificación común 

la otra dependiente también lo es, la falta de incentivos y recompensas hacen que el 

clima laboral sea positivo, esto se corrobora de manera parcial en mi investigación 

con  la Tabla Correlaciones donde el coeficiente de Rho de Spearman es de 0.465 y 

la significancia menor a 0.05 (0.176), concluyendo que existe una Influencia 

Significativa (positiva-media), aceptando así la Hipótesis de Investigación. Para 

valernos por lo encontrado en estos resultados podemos anexar lo dicho por el autor 

Hernández que nos muestra de manera parcial y no completa la relación que existe 

entre ambas variables.  

En consecuencia con la discusión de estos resultados con los anteriores no están alejados de 

la realidad, es por ello que se puede decir que esta investigación tiene sustento teórico, cabe 

destacar que la determinación de los resultados tanto en la variable motivación como la de 

clima organizacional ayudaran a posibles investigaciones a implementar una propuesta de 

mejora para estimular las condiciones favorables que debe de poseer un restaurante eficiente.    
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VI. CONCLUSIONES 

 

Se estableció la influencia entre las dos variables tanto de motivación como de clima 

organizacional en los trabajadores del Restaurant dándonos como resultado que si existe una 

influencia y esta es positiva (Tabla de Contingencias). 

 

Se identificó el nivel de la variable motivación del restaurant Don Ramón del año 2018, el 

nivel que se identifico es el de deficiente con un porcentaje de 90% del total de los 10 

encuestados (cocineros, recepcionista, cajero, limpieza y seguridad), lo que significa que las 

condiciones que aportan una buena motivación en gestión no están siendo efectivas, más 

bien son limitadas y deficientes. En la dimensión intensidad el resultado muestra un nivel 

deficiente en un 60%, debido a que el gerente de la empresa no muestra el debido interés por 

estimular a los trabajadores ya que los ve como elementos explosivos mas no como 

elementos humanos. (Tablas 1 y 2) 

 

Se identificó el nivel de la variable Clima Organizacional como Regular lanzando una cifra 

de 40%, esto quiere decir que los trabajadores de la institución percibe estar en un ambiente 

no adecuado para desarrollar las actividades laborales oportunas, la falta de estímulo y las 

condiciones físicas del lugar estimulan mucho a este resultado tal como lo muestra el nivel 

de condiciones físicas donde el 70% lo muestra el deficiente, debido a que existen lugares 

del restaurant que no son los adecuados para las actividades realizadas por cada puesto de 

trabajo. (Tablas 3 y 4). 

 

Por último, se determinó la existencia de relación entre las variables clima organizacional y 

motivación, donde la prueba Rho de Spearman, lanza un coeficiente es 0.465 y la 

significancia menor a 0.05 (0.176), se concluye que existe una relación Significativa, 

aceptando así la Hipótesis de Investigación. (Tabla Correlaciones). 
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VII. RECOMENDACIONES 

Se recomienda al Administrador del restaurant Don Ramón, explote más su 

capacidad de liderazgo para estimular así la motivación en la dimensión 

PERSISTENCIA en sus trabajadores, para que estos a través de estímulos 

motivacionales y capacitaciones de coaching mejoren la realidad encontrada en los 

resultados de nivel deficiente en la tabla de anexos. 

 

Se recomienda al Administrador del restaurant Don Ramón, mejorar la condición de 

gestión de decisiones a través de la rotación de puestos de trabajo bajo una estructura 

matricial debido a que los resultados mostrados en la dimensión toman de decisiones 

resultó con un nivel deficiente.  

 

Se recomienda al administrador del restaurant Don Ramón capacitar de mejor manera 

a los trabajadores en función del conocimiento de la organización (misión, valores, 

etc.) donde se estimule la cultura organizacional en la empresa en función de los 

trabajadores debido al resultado mostrado en el nivel deficiente de esta misma 

dimensión.  

 

Se recomienda a futuras investigaciones realizar un estudio pre experimental donde 

se proponga un programa de implementación agresiva de motivación en las áreas 

laborales a través de consenso entre sus elementos para que así se estimule de mejor 

manera el clima organizacional evidenciado en la satisfacción laboral de cada uno de 

los elementos del restaurant.  
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ANEXO 1 MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN 

VARIABLES DEFINICIÓN CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA 

LA MOTIVACION 

Es el estado de conseguir la 

satisfacción de una necesidad. Esta 

búsqueda está enfocada a la ejecución 

de actividades concretas para 

disminuir la tensión generada por esa 

necesidad (Chiavenato, 2013). 

La intensidad:  Los valores 

Actitud 

Satisfacción en el trabajo 

ORDINAL 

La dirección:  Liderazgo 

Comunicación  

Comportamiento individual y de grupo 

Toma de decisión 

La persistencia:  Logro en el trabajo 

Aprendizaje en el trabajo  

Empowerment 

EL CLIMA ORGANIZACIONAL 

El clima asume una naturaleza 

multidimensional para su estudio, en la 

que tanto el medio físico y la misma 

personalidad del miembro de la 

organización determinan su 

comportamiento. Esta es la definición más 

utilizada de todas (Brunet, 2014).  

Condiciones físicas del lugar:  Materiales útiles 

Condiciones de infraestructura 

ORDINAL 

Diseño del lugar de trabajo: Ambientes alternos para laborar 

Toma de Decisiones:  Decisión  

Independencia en decisiones 

Compromiso:  Responsabilidad en el puesto donde se labora 

Reconocimiento:  Promoción de puestos 

Nombramiento al mejor empleado 

Cultura organizacional:  Conocimiento axiológico institucional 

Cocimiento de reglas o normas 

Satisfacción Laboral: Conformidad 

Satisfacción 

Trabajo en Equipo:. Sinergia 

Compañerismo 

ANEXOS
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ANEXO 3 CUESTIONARIOS 

Cuestionario Motivación 

Instrucciones 

La presente encuesta tiene la finalidad de medir la motivación en el restaurant Don Ramón 2018.. 

Grado Calificación 

1 Nunca 

2 Casi Nunca 

3 A veces 

4 Casi Siempre 

5 Siempre 

Deberá marcar con una X la respuesta que más se adecue a su opinión, únicamente puede 

marcar una opción por respuesta. Las respuestas serán de uso confidencial y no le 

comprometen en su desempeño laboral. 

ÍTEMS 1 2 3 4 5 

1. ¿Su jefe práctica la axiología en la entidad?

2. ¿Ud. como trabajador cumple con la responsabilidad en su

área?

3. ¿Ud. Cumple con el horario establecido de la entidad?

4. ¿Su jefe le ofrece opiniones favorables para el trabajo?

5. ¿Cómo trabajador tiene la capacidad de desarrollar las

actividades en su área?

6. ¿Cómo trabajador se siente cómodo en su área de trabajo?

7. ¿Usted siempre toma la batuta en la organización de un

evento?

8. ¿Cree que los jefes   se relacionan con los demás trabajadores

positivamente?

9. ¿El personal soluciona cualquier dificultad en su trabajo?

10. ¿Ud. Como trabajador acepta el comportamiento de su jefe?

11. ¿Cuándo su jefe no está asume el cargo en su área de 

trabajo?

12. ¿Cómo personal de trabajo ha cumplido con su meta trazada

durante el mes?

13. ¿Usted cuando el jefe está ausente asume el cargo de la

oficina?

14. ¿Tu jefe te dio pautas para la ejecución del trabajo cuando

está de ausente?

15. ¿Su jefe forma grupos de trabajo con los compañeros en la

entidad?
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CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL 

 

 
Instrucciones  

La presente encuesta tiene la finalidad de medir el clima organizacional en el restaurant Don Ramón 

2018. 

 

Grado Calificación 

1 Nunca 

2 Casi Nunca 

3 A veces 

4 Casi Siempre 

5 Siempre 

 

Deberá marcar con una X la respuesta que más se adecue a su opinión, únicamente puede 

marcar una opción por respuesta. Las respuestas serán de uso confidencial y no le 

comprometen en su desempeño laboral. 

 
PREGUNTAS 1 2 3 4 5 

1. Cuenta con materiales en optimo estado para desempeñar su 

función laboral 

     

2. Existe materiales en desuso que podrían ser reutilizados para 
beneficio del clima organizacional 

     

3. Cree usted que es importante una buena condición física en 

infraestructura 

     

4. Existe un área adecuada para desempeñar sus actividades 

laborales alternas 

     

5. El restaurante está bien distribuido en función de cada puesto 

de trabajo 

     

6. Sabe de su rol en el restaurante      

7. Crees usted que el tiempo de que se mantiene en el cargo le 

hace influyente a la hora de tomar una decisión 

     

8. En algún momento ha tomado la decisión en un desarrollo de 
actividad 

     

9. El jefe inmediato le permite tomar decisiones menores sin su 

consentimiento 

     

10. Se siente orgulloso del trabajo que realiza.       

11. Aunque no se le solicite, brinda más tiempo del requerido.       

12. Los valores de la organización están acordes a los suyos.       

13. Se siente identificado con las funciones que tiene a su cargo.       

14. Siente un compromiso personal para que la institución cumpla 

con las metas establecidas. 

     

15. Su jefe le motiva constantemente para realizar su trabajo de 
forma efectiva. 

     

16. Siente que hay posibilidades de que escale de puesto en la 

institución 

     

17. Se identifica con la misión y visión de la institución.       

18. Mantiene una actitud positiva ante los cambios que se generan 

en la institución.  

     

19. Conoce los objetivos de su puesto de trabajo y los aplica en sus 

funciones. 

     

20. Se siente productivo cuando realiza su trabajo.       

21. Se siente satisfecho con el trabajo que realiza, ya que ello ayuda 

a alcanzar los objetivos institucionales. 

     

22. Trabaja en conjunto para la resolución de sus problemas      

23. Puede contar con algún compañero de trabajo que le pueda 

ayudar en algún problema que se le presente. 

     

24. El gerente del restaurant asigna grupos de trabajo para realizar 

sinergia 

     

 

 

 



31 

ANEXO N 4: FICHA TÉCNICA DE LOS INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN 

DE DATOS 

FICHA TÉCNICA CUESTIONARIO EVALUACIÓN MOTIVACIÓN 

Nombre original Encuesta Motivación 

Autor Yolanda Reynaga Utani 

Procedencia y País Andahuaylas, Perú 

Administración Individual 

Duración Indeterminada 

Aplicación 10 Trabajadores del restaurant Don Ramón 

Puntuación Calificación Computarizada 

Significación La Intensidad 

La Dirección 

La Persistencia 

Usos En la investigación 

Materiales Cuestionario que contiene 15 ítems. 
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 FICHA TÉCNICA CUESTIONARIO EVALUACIÓN CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

Nombre original Encuesta Clima Organizacional 

Autor Vázquez Aguilera Víctor 

Procedencia y País Lima, Perú 

Administración Individual 

Duración Indeterminada 

Aplicación 10 trabajadores del restaurante Don Ramón 

Puntuación Calificación Computarizada 

Significación Condiciones físicas del lugar 

Diseño del lugar de trabajo 

Toma de Decisiones 

Compromiso 

Reconocimiento 

Cultura organizacional 

Satisfacción Laboral 

Trabajo en Equipo 

Usos En la investigación 

Materiales Cuestionario que contiene 24 ítems. 
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Confiabilidad  

 

Motivación  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ítem 1 Ítem 2 Ítem 3 Ítem 4 Ítem 5 Ítem 6 Ítem 7 Ítem 8 Ítem 9 Ítem 10 Ítem 11 Ítem 12 Ítem 13 Ítem 14 Ítem 15 SUMA

E1 1 1 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 2 19

E2 1 2 1 4 2 2 2 4 2 3 1 2 3 2 4 35

E3 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 3 3 2 5 2 34

E4 4 3 4 4 3 2 4 4 1 2 4 1 2 3 1 42

E5 3 3 4 3 5 4 4 3 5 3 3 1 3 3 2 49

E6 2 4 2 2 4 2 2 2 1 2 2 2 2 4 1 34

E7 3 2 3 3 2 5 3 3 3 3 3 5 1 2 3 44

E8 2 2 2 1 2 2 4 4 2 3 2 4 3 2 5 40

E9 3 3 1 1 3 3 2 1 2 4 3 2 5 3 2 38

E10 2 4 3 3 4 1 3 3 2 1 3 1 1 4 3 38

Varianza 0,900 0,933 1,156 1,378 1,511 1,600 0,844 1,600 1,289 0,933 0,944 1,956 1,567 1,433 1,611 63,79

K: El número de ítems 15 15 82%

S  Si2 : Sumatoria de las Varianzas de los Items 14

ST
2 : La Varianza de la suma de los Items ES ACEPTADA

(Varianza de la 

Población)
19,656

1 0,3081 0,7413
19,656

63,79

-
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Clima Organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ítem 1 Ítem 2 Ítem 3 Ítem 4 Ítem 5 Ítem 7 Ítem 8 Ítem 9 Ítem 10 Ítem 12 Ítem 13 Ítem 14 Ítem 15 Ítem 16 Ítem 17 Ítem 18 Ítem 19 Ítem 20 Ítem 21 Ítem 22 Ítem 23 Ítem 24 SUMA

E1 1 1 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 27

E2 1 2 1 4 2 2 2 4 2 3 1 2 3 2 2 3 1 2 4 2 2 2 49

E3 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 3 3 2 2 2 2 3 3 2 4 2 2 49

E4 4 3 4 4 3 2 4 4 1 2 4 1 2 3 1 2 4 1 1 3 3 2 58

E5 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 3 1 3 3 4 3 3 1 2 3 3 4 67

E6 2 4 2 2 4 2 2 2 1 2 2 2 2 4 1 2 2 2 1 4 4 2 51

E7 3 2 3 3 2 4 3 3 3 3 3 2 1 2 3 3 3 2 3 2 2 4 59

E8 2 2 2 1 2 2 4 4 2 3 2 4 3 2 2 3 2 4 3 3 2 2 56

E9 3 3 1 1 3 3 2 1 2 4 3 2 1 3 2 4 3 2 2 1 3 3 52

E10 2 4 3 3 4 1 3 3 2 1 3 1 1 4 2 1 3 1 3 2 4 1 52

Varianza 0,900 0,933 1,156 1,378 0,933 1,122 0,844 1,600 0,767 0,933 0,944 0,989 0,767 0,933 0,767 0,933 0,944 0,989 0,900 1,167 0,933 1,122 107,78

K: El número de ítems 25 25

S  Si2 : Sumatoria de las Varianzas de los Items 24

ST
2 : La Varianza de la suma de los Items

la confiabilidad es Aceptada

(Varianza de la 

Población)
21,956

1 0,2037 0,8295 82,95%
21,956

107,78

-
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ANEXO 5 

 

Tablas Adicionales Motivación 

 

Dimensión: Dirección  

 

 

Tabla N°5: Nivel de la dimensión dirección de los trabajadores del restaurant Don 

Ramón -  2018 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Válido DEFICIENTE 6 60,0 60,0 

REGULAR 4 40,0 40,0 

Total 10 100,0 100,0 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del restaurant Don Ramón  

   Elaboración propia 

 

 

Tabla N°5: Nivel de la dimensión dirección de los trabajadores del restaurante Don Ramón -  2018 

Fuente: Datos de la Tabla N°5 

 

 

De acuerdo a los resultados obtenidos en la aplicación de la encuesta a los trabajadores del 

restaurant Don Ramón, se puede observar que el nivel de la dimensión dirección alcanza un 

60,0% en el nivel deficiente, y solamente un  40,0% en el nivel regular. 
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Dimensión Persistencia 

 

Tabla N°6: Nivel de la dimensión persistencia de los trabajadores del restaurant Don 

Ramón -  2018 

 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Válido DEFICIENTE 7 70,0 70,0 

REGULAR 3 30,0 30,0 

Total 10 100,0 100,0 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del restaurant Don Ramón  

   Elaboración propia 

 

 

Tabla N°6: Nivel de la dimensión persistencia de los trabajadores del restaurant Don Ramón -  

2018 

Fuente: Datos de la Tabla N°6 

 

De acuerdo a los resultados obtenidos en la aplicación de la encuesta a los trabajadores del 

restaurante Don Ramón, se puede observar que el nivel de la dimensión persistencia 

alcanza un 70,0% en el nivel deficiente, y solamente un  30,0% en el nivel regular 

Tablas Adicionales Clima Organizacional 
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Dimensión Diseño del lugar de trabajo 

 

Tabla N°7: Nivel de la dimensión diseño de lugar de trabajo del restaurante Don 

Ramón -  2018 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido DEFICIENTE 3 30,0 30,0 30,0 

REGULAR 7 70,0 70,0 100,0 

Total 10 100,0 100,0  

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del restaurant Don Ramón  

   Elaboración propia 

 

 

 

Tabla N°7: Nivel de la dimensión diseño del lugar de trabajo del restaurant Don Ramón -  2018 

Fuente: Datos de la Tabla N°7 

 

De acuerdo a los resultados obtenidos en la aplicación de la encuesta a los trabajadores del 

restaurante Don Ramón, se puede observar que el nivel de la dimensión diseño de lugar de 

trabajo alcanza un 70,0% en el nivel regular, y solamente un  30,0% en el nivel deficiente. 
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Dimensión Toma de decisiones  

 

Tabla N°8: Nivel de la dimensión toma de decisiones en los trabajadores del restaurant 

Don Ramón -  2017 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Válido DEFICIENTE 5 50,0 50,0 

REGULAR 4 40,0 40,0 

BUENO 1 10,0 10,0 

Total 10 100,0 100,0 

 
    

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del restaurant Don Ramón  

   Elaboración propia 

 

 

Tabla N°8: Nivel de la dimensión toma de decisiones del restaurant Don Ramón -  2018 

Fuente: Datos de la Tabla N°8 

 

De acuerdo a los resultados obtenidos en la aplicación de la encuesta a los trabajadores del 

restaurant Don Ramón, se puede observar que el nivel de la dimensión toma de decisiones 

alcanza un 50,0% en el nivel deficiente, un 40% el nivel regular, y solamente un  10,0% en 

el nivel bueno. 
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Dimensión Compromiso 

 

Tabla N°8: Nivel de la dimensión compromiso en los trabajadores del 

restaurant Don Ramón -  2018 

 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Válido MALO 1 10,0 10,0 

DEFICIENTE 6 60,0 60,0 

REGULAR 3 30,0 30,0 

Total 10 100,0 100,0 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del restaurant Don Ramón  

   Elaboración propia 

 

 

Tabla N°9: Nivel de la dimensión compromiso del restaurant Don Ramón -  2018 

Fuente: Datos de la Tabla N°9 

 

De acuerdo a los resultados obtenidos en la aplicación de la encuesta a los trabajadores del 

restaurante Don Ramón, se puede observar que el nivel de la dimensión compromiso 

alcanza un 60,0% en el nivel deficiente, un 30% el nivel regular, y solamente un  10,0% en 

el nivel malo. 
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Dimensión Reencuentro 

 

Tabla N°10: Nivel de la dimensión reencuentro en los trabajadores del restaurant Don 

Ramón -  2018 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Válido MALO 1 10,0 10,0 

DEFICIENTE 5 50,0 50,0 

REGULAR 4 40,0 40,0 

Total 10 100,0 100,0 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del restaurant Don Ramón  

   Elaboración propia 

 

 

Tabla N°10: Nivel de la dimensión reencuentro del restaurant Don Ramón -  2018 

Fuente: Datos de la Tabla N°10 

 

De acuerdo a los resultados obtenidos en la aplicación de la encuesta a los trabajadores del 

restaurant Don Ramón, se puede observar que el nivel de la dimensión recuento alcanza un 

50,0% en el nivel deficiente, un 40% el nivel regular, y solamente un  10,0% en el nivel 

malo. 
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Dimensión Cultura Organizacional  

 

Tabla N°11: Nivel de la dimensión cultura organizacional en los trabajadores del 

restaurant Don Ramón -  2018 

 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Válido DEFICIENTE 4 40,0 40,0 

REGULAR 5 50,0 50,0 

BUENO 1 10,0 10,0 

Total 10 100,0 100,0 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del restaurant Don Ramón  

   Elaboración propia 

 

 

Tabla N°11: Nivel de la dimensión cultura organizacional del restaurant don ramón -  2018 

Fuente: Datos de la Tabla N°11 

 

De acuerdo a los resultados obtenidos en la aplicación de la encuesta a los trabajadores del 

restaurant Don Ramón, se puede observar que el nivel de la dimensión cultura organizacional 

alcanza un 50,0% en el nivel regular, un 40% el nivel deficiente, y solamente un  10,0% en 

el nivel bueno. 
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Dimensión Trabajo en equipo  

 

Tabla N°12: Nivel de la dimensión trabajo en equipo en los trabajadores del restaurant 

Don Ramón -  2018 

 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Válido MALO 3 30,0 30,0 

DEFICIENTE 4 40,0 40,0 

REGULAR 3 30,0 30,0 

Total 10 100,0 100,0 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del restaurant Don Ramón  

   Elaboración propia 

 

 

Tabla N°12: Nivel de la dimensión trabajo en equipo del restaurant Don Ramón -  2018 

Fuente: Datos de la Tabla N°12 

 

De acuerdo a los resultados obtenidos en la aplicación de la encuesta a los trabajadores del 

restaurant Don Ramón, se puede observar que el nivel de la trabajo en equipo alcanza un 

40,0% en el nivel deficiente, un 30% el nivel malo, y 30,0% en el nivel regular.
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