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RESUMEN  

  
La presente investigación tuvo como objetivo general identificar si el clima 

organizacional se relaciona con el desempeño laboral de los colaboradores del Casino Atlantic 

City, Lima – 2024. La metodología de la investigación fue de tipo aplicada; teniendo un 

enfoque cuantitativo, diseño no experimental con un alcance descriptivo y correlacional. 

Además, el tiempo de estudio se da de manera transversal. Se planteó la hipótesis general la 

cual es que el clima organizacional se relacione positiva y significativamente con el desempeño 

laboral de los colaboradores del Casino Atlantic City, Lima - 2024. La población estuvo 

conformada por 278 colaboradores distribuidos en todas las áreas de la empresa, la información 

fue recolectada utilizando y aplicando dos cuestionarios, uno por cada variable. La fiabilidad 

de los instrumentos arrojó valores de Alfa de Cronbach de 0,782 para el clima organizacional 

y 0,670 para el desempeño laboral; denotando una positiva y alta confiabilidad. Se logró 

emplear estadísticas descriptivas con sus respectivos gráficos y estadísticas inferenciales para 

contrastar la hipótesis. En los resultados se observó que el 74% de los colaboradores perciben 

un nivel bueno del clima organizacional. Realizando la estadística inferencial, se obtuvo un 

nivel de significancia (p-valor = 0,000) menor que 0.05 y una correlación de Rho Spearman de 

0,895 esto significa que existe una correlación positiva - alta muy significativa entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores. En conclusión, con los datos 

mencionados se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula; eso quiere decir que 

el clima organizacional se relaciona positiva y significativamente con el desempeño laboral de 

los colaboradores del Casino Atlantic City, Lima - 2024. 

Palabras clave: Clima organizacional, desempeño laboral, entorno laboral. 
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ABSTRACT 

The general objective of this research was to identify if the organizational climate is related to 

the work performance of the employees of the Atlantic City casino, Lima – 2024. The research 

methodology was applied; having a quantitative approach, non-experimental design with a 

descriptive and correlational scope. In addition, the study time is given in a transversal manner. 

The general hypothesis was raised which is that the organizational climate is positively and 

significantly related to the job performance of the employees of the Atlantic City Casino, Lima 

- 2024. The population consisted of 278 employees distributed in all areas of the company, the 

information was collected using and applying two questionnaires, one for each variable. The 

reliability of the instruments yielded Cronbach's Alpha values of 0.782 for the organizational 

climate and 0.670 for job performance; denoting a positive and high reliability. Descriptive 

statistics with their respective graphs and inferential statistics were used to contrast the 

hypothesis. The results showed that 74% of employees perceive a good level of organizational 

climate. Performing inferential statistics, a significance level (p-value = 0.000) less than 0.05 

and a Spearman Rho correlation of 0.895 were obtained, which means that there is a very 

significant positive - high correlation between the organizational climate and the work 

performance of employees. In conclusion, with the aforementioned data, the alternative 

hypothesis is accepted and the null hypothesis is rejected; this means that the organizational 

climate is positively and significantly related to the work performance of employees at the 

Atlantic City Casino, Lima - 2024. 

Key words: Organizational climate, work performance, work environment.  
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 CAPÍTULO I. INTRODUCCIÓN  

1.1 Realidad Problemática 

Forbes (2020), señala que a nivel global el clima organizacional proviene de la cultura 

organizacional que los fundadores de las empresas han establecido desde sus inicios. Un 

ambiente equilibrado puede generar altos niveles de compromiso por parte de los trabajadores, 

pero para ello los gerentes necesitan trabajar, actuar y liderar la empresa de acuerdo con los 

objetivos de la organización. De lo contrario, se produciría un impacto negativo en los 

trabajadores, se necesita integridad y liderazgo honesto para crear la atmosfera más agradable 

posible para todos los miembros de la empresa y, a su vez, brindar un sentido de pertenencia y 

un alto desempeño para lograr los objetivos trazados de la empresa. 

En un estudio global por parte de la Universidad John Hopkins y Great Place to Works 

demostraron que el 75% de los colaboradores sienten un bajo clima laboral en su trabajo, los 

porcentajes por región sobre la percepción que tienen los colaboradores sobre el clima 

organizacional son: Latinoamérica 19%, EE.UU. y Canadá 16%, Europa 14%, Asia 18% y 

África 23%. Por otro lado, el 25% de los colaboradores se sienten solos en su trabajo y un 32% 

no manifiesta un sentido de pertenencia a la compañía, son otros hallazgos de la encuesta en la 

que participaron más de 14 mil personas de 37 países (La República, 2024). 

Mediante una investigación realizada por la Organización mundial de la salud (OMS), 

indican que existen varios factores que actúan de forma negativa en el clima organizacional y 

en su desempeño: el trabajo monótono, la mala comunicación entre colegas y una supervisión 

inadecuada por parte de los superiores; generando estrés laboral, afectando el progreso de la 

empresa. De igual forma la organización internacional del trabajo (OIT), el 60% de las jornadas 

laborales se pierden por estrés, siendo los países más estudiados Japón y Taiwán. Aunque estos 

dos países están desarrollados, no les importa el clima laboral de sus trabajadores sino más bien 

https://www.greatplacetowork.com.ve/blog/c%C3%B3mo-promover-el-bienestar-de-los-colaboradores-en-el-lugar-de-trabajo-estudio-global
https://www.larepublica.net/noticia/como-tener-ambientes-de-trabajo-sostenibles-y-empleados-felices
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el rendimiento que logran; puede que les convenga conservar sus puestos de trabajo, pero no 

es porque se encuentren en un ambiente de trabajo agradable (Mejía et al., 2019). 

En Japón, una encuesta realizada por Randstad Work monitor, una empresa de recursos 

humanos a nivel mundial; demostró que los trabajadores en Japón están menos satisfechos con 

el clima organizacional de su centro laboral, solamente el 48% por ciento de los japoneses 

dijeron estar satisfechos con su trabajo y el 21% de los trabajadores se sienten insatisfechos 

con su lugar de trabajo (Martínez, 2023). 

En la India, la región de Uttar Pradesh; la secretaria Nacional de la Administración 

Pública utiliza el clima organizacional como herramienta para mejorar el desempeño de los 

trabajadores, en vista que no se lograban los objetivos institucionales mensuales y existían 

pocos incentivos salariales, ya que los ascensos de limitan a contratos de liquidación, que 

mantienen estándares por periodos anuales, los cuales son difíciles de actualizar y mejorar 

(Choudhary & Khan, 2021). 

A nivel regional, uno de los mayores desafíos para que una organización alcance sus 

objetivos institucionales es contar con un grupo de personas competentes en sus roles, y que se 

comprometan a seguir los lineamientos en todas sus actividades y en todas las situaciones. Sin 

embargo, un elemento esencial de una organización practica y eficaz es un entorno confortable 

donde las personas y los colaboradores puedan aprovechar las ventajas humanas, técnicas y 

económicas para aportar una ventaja competitiva a la organización (Aldaz et al., 2022). 

Una consultora presente en tres países, realizó una encuesta a 650 profesionales de 

diferentes empresas en Perú, Chile y Colombia, donde encontraron que el 55% de 

colaboradores perciben un buen clima organizacional y el 23% indican que perciben un 

ambiente desequilibrado reduciendo el desempeño laboral en la empresa (Mandomedio, 2020). 

Murrieta et al. (2019), en su estudio realizado en México sostienen que, a nivel 

internacional, el clima organizacional se define como una estrategia encaminada a lograr una 
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ventaja competitiva entre las organizaciones, determinando el éxito de la empresa y 

concluyendo que los factores que dominan son el liderazgo, la motivación, la comunicación, 

las relaciones y el trabajo en equipo. 

En México, la empresa Partners & Masters, realizo un estudio donde se reveló los 

factores que impulsan la rotación laboral en México en las pequeñas y medianas empresas 

(Pymes), un fenómeno que afecta tanto a empleadores como a colaboradores, se destacó que el 

70% se debe a un mal clima laboral, pudiendo surgir de relaciones problemáticas entre jefes, 

empleados o colaboradores, afirmo el director comercial de Partners & Masters, Manuel Pineda 

(Soriano, 2023).   

En Chile, Manpower Business Professionals, una marca de ManpowerGroup Chile, 

realizó dos encuestas a través de su plataforma de Linkedln para determinar los fatores que 

impulsan a los colaboradores a tomar la decisión de renunciar a su puesto de trabajo donde 

determinaron como primer factor el Clima organizacional con 51%, baja remuneración con un 

38% y otros factores como la carga laboral y la falta de flexibilidad. La segunda encuesta se 

centró en las reacciones de las personas al identificar alguna de las situaciones mencionadas 

anteriormente y los resultados fueron que el 57% optaría por buscar otro empleo. Mientras 

tanto, solo una cuarta parte de los participantes discutiría la situación antes de tomar una 

decisión, el 16% optaría por quedarse y afrontar la situación (Forbes, 2023). 

En países como Perú, se busca establecer un buen ambiente laboral ya que esto puede 

afectar la productividad hasta en un 20%. Aptitus destaca que el 81% de los trabajadores 

peruanos consideran muy importante el clima laboral para su desempeño dentro de la empresa; 

asimismo, Joseph Zumaeta, director de Aptitus, afirma que en un ambiente de trabajo agradable 

la gente trabaja mucho mejor. Además, es importante mantener motivados a los colaboradores, 

no solo en las cuestiones monetarias sino también en las relaciones interpersonales y los 
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relacionados con el clima laboral son importantes; ya que se relacionan con la felicidad, la 

motivación y el compromiso con la organización (Infocapital humano, 2023). 

Gustavo Martínez, gerente de Training & Consulting de Adecco Perú, menciona que el 

clima laboral es la percepción que tiene los colaboradores sobre el ambiente en su empresa, ya 

sea bueno, regular o malo. Cuando las empresas prioricen brindar espacios saludables, los 

trabajadores experimentaran menos estrés laboral, menos tasas de rotación, mayor 

productividad, una comunicación más efectiva y una mayor satisfacción personal y profesional 

del equipo (Gestión, 2022). 

Una encuesta realizada por el portal de empleos Búmeran, sobre el clima organizacional 

se obtuvo que el 54% de los encuestados afirmó no sentirse cómodo con el clima organizacional 

que hay en su trabajo. A la hora de preguntar sobre las razones que generan esa incomodidad, el 

64% explica que es por el desinterés por parte de la empresa con sus empleados, el 19% expone 

que hay roces entre compañeros, el 14% habla de maltratos de sus pares y superiores, mientras 

que el 3% menciona la competencia entre compañeros como otra causa de malestar. Al 

momento de indagar si se sienten valorados como empleados, el 66% no se 

considera apreciado en la empresa donde trabaja actualmente. En relación con el motivo, 

la mayoría lo asocia con un factor económico, ya que el 48% explica que no le reconocen el 

desempeño mediante bonos, premios o en su salario, el 94% de los participantes considera que 

el mal clima organizacional influye en el desempeño de los colaboradores (Infobae, 2019). 

Por otra parte, el desempeño laboral tiene como objetivo garantizar que los empleados 

se desempeñen eficazmente en la realización de sus actividades; lo que implica su contribución 

a la producción y productividad. Es por esto que considera importante la evaluación del 

desempeño laboral en las organizaciones, según un estudio realizado en México (López et al., 

2021). Asimismo, en cuanto al desempeño laboral podemos encontrar los tres aspectos más 

importantes que evalúan el desempeño de cada colaborador, las cuales son: competencias 
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profesionales, rentabilidad o productividad y compromiso laboral según un estudio realizado 

en Argentina (Sánchez, 2021). 

Damián et al. (2021), realizaron una investigación con el personal de salud en 

Chimbote, en donde se estimó que el desempeño laboral es altamente influenciado por la 

comunicación interna, que representa alcanzar las metas de las organizaciones; asimismo, se 

orienta al personal directivo a relacionarse directamente con su personal subordinado, para 

crear un mejor ambiente laboral interno. El desempeño laboral siempre se considera el factor 

más importante para el desarrollo eficaz y exitoso de una organización; es por ello que los 

responsables de recursos humanos hoy en día están muy interesados en aspectos que les 

permitan no solo medirlo, sino también mejorarlo. En este sentido, el desempeño es el 

comportamiento observado entre los colaboradores, la cual es importante para los objetivos de 

la organización y puede medirse en función de las habilidades de cada individuo y el nivel de 

contribución que aporta a la organización (Castagnola et al., 2020). 

Reyes & Fernández (2022), Afirman que el clima organizacional puede tener un 

impacto positivo o negativo en la productividad de los colaboradores y la empresa. Por ello 

mencionan que es necesario la evaluación ya que permite conocer los problemas que existen 

entre colaboradores y empleadores para tomar las medidas correctivas necesarias y crear un 

clima armonioso; esto requiere liderazgo, responsabilidad, motivación y capacitaciones.  

Por lo tanto, es importante estudiar el clima laboral en las organizaciones e implementar 

programas que creen un ambiente organizacional satisfactorio porque el nivel de ambiente 

manejado en la empresa afecta la actitud de los empleados y por ende la productividad, así 

como los servicios que brinda la empresa (Gonzáles et al., 2021). 

Deloitte (2020), indica que la base del desarrollo de una organización depende en gran 

medida del nivel de satisfacción, motivación, compromiso y desempeño de sus colaboradores, 
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por lo que es fundamental que las organizaciones adopten estrategias efectivas para crear un 

clima organizacional satisfactorio. 

En el dinámico mundo empresarial actual, reconocer la importancia del entorno laboral 

y su impacto en el compromiso y la productividad es esencial para lograr el éxito a largo plazo. 

Las organizaciones que priorizan su mejora obtienen muchos beneficios, desde la satisfacción 

de los empleados hasta la retención del talento y una mejor imagen corporativa (Alma 

Consultores, 2024). 

Después de analizar la realidad problemática podemos determinar que, en la actualidad, 

las empresas están tomando en cuenta la importancia del clima organizacional y el entorno en 

el que se desarrollan las diversas actividades que realizan sus colaboradores, lo que determina 

su desempeño en términos de eficiencia, trabajo en equipo y compromiso para lograr los 

objetivos trazados. En este sentido, depende del tipo del clima organizacional que se desarrolle, 

así como se diseñan las responsabilidades, como se maneja el aspecto remunerativo y los 

desafíos que ofrece la empresa para fortalecer las relaciones y el compromiso de los 

colaboradores, lo que conduce al desempeño exitoso de sus funciones y se refleja en el 

desempeño laboral. 

1.2 Formulación del problema 

1.2.1 Problema general 

• ¿En qué medida el clima organizacional se relaciona con el desempeño laboral 

de los colaboradores del Casino Atlantic City, Lima - 2024? 

1.2.2 Problemas específicos 

• ¿En qué medida la comunicación se relaciona con el desempeño laboral de los 

colaboradores del Casino Atlantic City, Lima - 2024? 

• ¿En qué medida el ambiente de trabajo se relaciona con el desempeño laboral 

de los colaboradores del Casino Atlantic City, Lima - 2024? 
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• ¿En qué medida la motivación se relaciona con el desempeño laboral de los 

colaboradores del Casino Atlantic City, Lima - 2024? 

1.3 Objetivos 

1.3.1 Objetivo General 

• Determinar si el clima organizacional se relaciona con el desempeño laboral de 

los colaboradores del Casino Atlantic City, Lima – 2024. 

1.3.2 Objetivos específicos 

• Identificar si la comunicación se relaciona con el desempeño laboral de los 

colaboradores del Casino Atlantic City, Lima - 2024. 

• Identificar si el ambiente de trabajo se relaciona con el desempeño laboral de 

los colaboradores del Casino Atlantic City, Lima - 2024. 

• Identificar si la motivación se relaciona con el desempeño laboral de los 

colaboradores del Casino Atlantic City, Lima - 2024. 

1.4 Hipótesis 

1.4.1 Hipótesis general 

• El clima organizacional se relaciona positiva y significativamente con el 

desempeño laboral de los colaboradores del Casino Atlantic City, Lima - 2024. 

1.4.2 Hipótesis especificas 

• La comunicación se relaciona positiva y significativamente con el desempeño 

laboral de los colaboradores del Casino Atlantic City, Lima - 2024. 

• El ambiente de trabajo se relaciona positiva y significativamente con el 

desempeño laboral de los colaboradores del Casino Atlantic City, Lima - 2024. 

• La motivación se relaciona positiva y significativamente con el desempeño 

laboral de los colaboradores del Casino Atlantic City, Lima - 2024. 



 

 

“Clima Organizacional y el desempeño laboral de los 

colaboradores del Casino Atlantic City, Lima - 2024”  

  

<Moreno Huaranga, K.; Pariacuri Cordova, M.>    pág. 20 

1.5 Antecedentes 

1.5.1 Antecedentes Internacionales 

A continuación, tenemos autores internacionales. 

Aldaz et al. (2022), en su investigación llamada “Clima organizacional y Desempeño 

laboral en una unidad educativa del Cantón Salitre - Ecuador”, tuvo como objetivo determinar 

la relación entre el clima organizacional y desempeño laboral del personal de una institución 

educativa del Cantón Salitre. La metodología fue de tipo básico, con un enfoque cuantitativo; 

el diseño no experimental descriptivo de alcance transeccional correlacional se utilizó para 

desarrollar esta investigación. Se utilizó la prueba de confiabilidad del Alfa de Cronbach para 

evaluar los resultados. Se encontró un coeficiente de 0,853 para la variable clima 

organizacional y un coeficiente de 0,827 para la variable desempeño laboral, lo que indica que 

los instrumentos son confiables. Además, se encontró un coeficiente de correlación positiva-

alta y un nivel de significancia inferior a 0,05. Por último, pero no menos importante, el clima 

organizacional que se percibe en la unidad educativa tiene un impacto en el desempeño laboral 

de los empleados, y existe una fuerte correlación entre ambas variables. 

Paredes & Quiroz (2021), en su investigación titulada “Correlación entre clima 

organizacional y desempeño laboral en las principales cadenas ecuatorianas de 

supermercados”, teniendo como objetivo determinar la relación entre el clima organizacional 

y el desempeño laboral de los colaboradores de las principales Cadenas Ecuatorianas de 

Supermercados. La investigación es de tipo aplicado, cuantitativo, correlacional y no 

experimental. Para analizar la muestra, se utilizó el cuestionario en escala de Likert a 379 

colaboradores. Los resultados muestran que el instrumento es confiable, respaldado por un 

coeficiente alfa de Cronbach de 0,977, una correlación de variables con el coeficiente de 

Spearman de 0,294 y un nivel de significancia de 0,000 que es inferior a 0,05 p. La conclusión 

es que el desempeño laboral está directamente relacionado con el clima organizacional. Aunque 
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los resultados no fueron definitivos, sí fueron positivos, lo que demuestra que las principales 

cadenas de supermercados en Ecuador están conscientes de la importancia de crear un entorno 

laboral favorable para sus empleados. 

Gonzales & Alexandra (2019), en su tesis titulada “Clima organizacional y desempeño 

laboral en una institución educativa de Guayaquil” El objetivo principal de la investigación es 

determinar la relación existente entre el clima organizacional y el desempeño laboral en una 

Institución Educativa de Guayaquil. El estudio fue descriptivo y no experimental, con un diseño 

correlacional-no experimental. La muestra consistió en 60 docentes de la institución y el 

instrumento de investigación fue un cuestionario de 16 ítems. El resultado del Alfa de Cronbach 

fue 0,891, lo que indica una confiabilidad alta. Para los resultados, obtuvieron un R de 0,698 y 

un nivel de significancia de p de 0,000, que era inferior al p valor de 0,01. Por último, se puede 

decir que hay una buena correlación entre el entorno laboral de la institución educativa de 

Guayaquil y el rendimiento laboral de los docentes.  

Palacios (2019), en su investigación titulada “Clima organizacional y su influencia en 

el desempeño laboral del personal administrativo de los Distritos de salud pública de la 

provincia de Manabí - Ecuador”, el objetivo de este estudio fue determinar la influencia del 

clima organizacional en el desempeño del personal administrativo de los distritos de salud de 

la provincia de Manabí. Se realizaron 312 encuestas con dos instrumentos de medición, con un 

total de 98 ítems. El enfoque de la investigación es lógico inductivo y se utiliza el programa 

estadístico SPSS para validar una hipótesis general y cinco específicas. La prueba de Alfa de 

Cronbach para validar el instrumento arrojó un 0,914, lo que indica que los datos recabados 

son de alta confiabilidad. En la hipótesis general, el Rho de Spearman es de 0.234 y hay un 

nivel de significancia de p=0,000 que es inferior al p valor de 0,05. En conclusión, se encontró 

una correlación positiva baja entre el clima organizacional y el desempeño laboral del personal 

administrativo de los distritos de salud de la provincia de Manabí. 
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Achote & Tello (2021).  En su investigación “Clima organizacional y Desempeño 

laboral del talento humano”, El objetivo era determinar cómo el clima organizacional y el 

desempeño laboral se relacionan en la Federación Deportiva de Cotopaxi. La investigación es 

de tipo básico cuantitativo, descriptivo y no experimental. Se utilizaron dos cuestionarios: uno 

para evaluar la percepción del clima organizacional y otro para evaluar el desempeño laboral, 

ambos aplicados a todos los 60 empleados de la institución. Los resultados mostraron un Rho 

de Spearman de 0,930 y un nivel de significancia de 0,004, que es inferior a 0,05. Para resumir, 

existe una correlación significativa entre el desempeño laboral y el clima organizacional. 

1.5.2 Antecedentes Nacionales  

A continuación, tenemos autores nacionales: 

Según Estrada (2022), en su tesis titulada “El clima organizacional y su relación con el 

desempeño laboral en la empresa de servicios integrales de salud Santa Ana S.A.C. de la región 

de Tacna, año 2022” El objetivo principal es investigar cómo el clima organizacional y el 

desempeño laboral de la empresa Servicios Integrales de Salud Santa Ana S.A.C. en la región 

de Tacna, año 2022, se relacionan entre sí. La metodología empleada es de tipo básico puro y 

el diseño de investigación es transversal y no experimental. Sin embargo, para la recopilación 

de datos se empleó una encuesta y el instrumento fue un cuestionario. Se llevó a cabo una 

encuesta a 62 trabajadores, quienes eran la misma población, la prueba de Rho Spearman se 

utilizó para determinar la relación entre estas dos variables. Se encontró un p-valor de 0.000 y 

una correlación positiva alta de 0,788, lo que indica que se rechaza la hipótesis nula y se 

aprueba la hipótesis alterna, lo que confirma la existencia de una relación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral en la empresa Servicios Integrales de Salud Santa Ana 

S.A.C. ubicada en la región de Tacna. 

Rosas (2022), en su investigación “clima organizacional y el desempeño laboral en la 

Unidad Minera Chinalco – Toromocho del Laboratorio Onsite de SGS del PERÚ SAC., 2021”. 
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Teniendo como objetivo determinar la relación entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral.  Así mismo, el marco metodológico está basado en el tipo de investigación aplicada, 

nivel descriptivo correlacional y diseño no experimental de corte transversal, teniendo una 

muestra de estudio de 32 colaboradores que fueron encuestados por dos instrumentos de 9 

preguntas cada uno, relacionados con los indicadores de las variables cultura organizacional y 

desempeño laboral, también se mostró por medio del alfa de Cronbach que los instrumentos 

son confiables. Para los resultados, se encontró un Rho de Spearman de 0,572 entre las 

variables clima organizacional y desempeño laboral, con un nivel de significancia de 0,001, 

que fue menor que 0,05. En conclusión, el clima organizacional y el desempeño laboral están 

directamente relacionados, como lo demuestran las estadísticas del personal: el clima 

organizacional es 65,6% regular y el desempeño laboral es 56,26% regular.  

Lipa (2020), en su investigación titulada “Clima organizacional y desempeño laboral 

en la mype Voltrailer, Huachipa”. El objetivo general del estudio fue determinar cómo el clima 

organizacional y el desempeño laboral se relacionan en Huachipa mype voltrailer. El estudio 

utilizó un enfoque básico de correlación simple y corte transversal con una muestra de 85 

trabajadores. Posteriormente, se utilizó el coeficiente r de Spearman para determinar la relación 

entre el clima organizacional y el desempeño laboral para obtener los resultados. Se encontró 

un valor de 0,000 (p <0,05), lo que indica un buen nivel de significancia. Además, se encontró 

un valor de Rho Spearman de 0,772, lo que indica una relación positiva significativa. Por 

último, pero no menos importante, los trabajadores de mype Voltrailer, Huachipa encuentran 

una relación positiva entre el clima organizacional y el desempeño laboral. Sin embargo, según 

los resultados de sus dimensiones según el estadístico Rho de Spearman, existe una correlación 

positiva entre la tolerancia al conflicto y el desempeño laboral, así como entre el apoyo y el 

desempeño laboral. 
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Livias (2019) en su tesis, “Clima organizacional y desempeño laboral de los 

trabajadores del distrito de Acochaca, provincia de Asunción, provincia de Ancash, 2019”, 

Tiene como objetivo determinar la relación entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral de los trabajadores. La investigación se llevó a cabo de manera cuantitativa y descriptiva 

correlacional, y la población muestral consistió en 25 trabajadores del gobierno municipal 

como unidad de análisis. Se utilizó la encuesta como técnica y el cuestionario se utilizó como 

instrumento para las dos variables, que incluyeron 14 ítems en la encuesta de clima 

organizacional y desempeño laboral, respectivamente. Ambos cuestionarios utilizaron el 

coeficiente Alfa de Cronbach para evaluar la confiabilidad La prueba estadística Rho de 

Spearman mostró un error del 5%. La conclusión principal es que ambas variables tienen una 

relación moderadamente directa, con valores del coeficiente de correlación ρ=0,616 y p=0,001. 

Serna (2022), realizó un estudio sobre “Clima organizacional y desempeño laboral del 

profesional de salud del CLAS Talavera, Apurímac, 2022”, que tuvo como objetivo determinar 

la relación que existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral del profesional de 

salud del CLAS Talavera, Apurímac, 2022. El estudio es de tipo no experimental y 

correlacional de corte transversal. La muestra de la investigación consiste en 105 profesionales; 

la encuesta se utilizó como método de recolección y el cuestionario se utilizó como herramienta 

para investigar el clima organizacional y el desempeño laboral. Los hallazgos revelaron un 

coeficiente de Rho de Spearman de 0,475 y un nivel de significancia de 0,000 en la correlación 

entre el clima organizacional y el desempeño laboral, una relación entre el potencial humano y 

el desempeño laboral (rho=0,281; 0,004), una relación entre el diseño organizacional y el 

desempeño laboral (rho=0,289; 0,003) y una relación entre la cultura de la organización y el 

desempeño. Se ha llegado a la conclusión de que existe una correlación directa entre la variable 

clima organizacional y sus dimensiones y la variable desempeño laboral del profesional de 

salud en el CLAS Talavera, Apurímac, 2022. 
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 1.6 Bases Teóricas 

1.6.1 Variable 1: Clima Organizacional 

1.6.1.1 Definiciones  

Bordas (2016), describe el clima organizacional basado en la calidad del ambiente de 

trabajo, incluyendo las características de una organización. Desde esta perspectiva operativa, 

el clima organizacional es estimado y descrito por los miembros de la organización en función 

de la información y las características del entorno, también menciona que el clima 

organizacional es un factor que puede cambiar con frecuencia, dependiendo de cómo actúan 

los gerentes y lideres.  

Según Arbaiza (2014), el clima organizacional es la percepción que tienen los 

trabajadores sobre cómo está organizada la empresa y como interactúan los demás miembros 

para realizar respectivas funciones. El entorno debe evaluarse a través de una variedad de 

herramientas, para saber cómo se sienten los empleados acerca de la funcionalidad, el 

desempeño y las oportunidades de crecimiento dentro del mismo, y las acciones tomadas para 

garantizar el equilibrio dentro de las relaciones laborales de los trabajadores. 

Rubió (2016), define que el clima organizacional es lo que los individuos perciben y 

está conformado por un conjunto de emociones, expectativas, normas, actitudes y 

comportamientos que ocurren durante las actividades laborales y el lugar de trabajo, estos son 

específicos del ambiente en el que se trabaja y pueden cambiar a corto y a largo plazo. Del 

mismo modo Maldonado (2017), afirma que el clima organizacional está conformado por 

cualidades que están constantemente presentes en el ambiente laboral, va más allá de las 

condiciones físicas del lugar de trabajo pues incluye aspectos emocionales y éticos; ocurre en 

la relación entre jefes y subordinados, proveedores y clientes. 
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Shadeck et al. (2011), describen el clima organizacional como la calidad de vida que 

desarrollan los empleados dentro de la organización, teniendo en cuenta el entorno en el que 

desarrollan sus actividades y su comportamiento. Asimismo, el clima laboral es el ambiente 

psicológico que todo ser humano siente al ingresar a un ambiente desconocido, generando 

sentimientos que pueden ser bueno o positivo dependiendo del comportamiento que muestre 

hacia ese lugar, esto afecta la satisfacción y eficiencia de su trabajo. 

1.6.1.2 Tipos de Clima Organizacional 

Propone la existencia de los tipos de clima organizacional, cada uno con dos 

subdivisiones, indica (Bordas, 2016). 

Clima de tipo autoritario 

• Sistema I – Autoritarismo explorador 

Se caracteriza por la falta de confianza en sus colaboradores por parte de la dirección. 

Asimismo, la insuficiente relación laboral entre empleadores y colaboradores. 

• Sistema II – Autoritarismo paternalista 

La dirección tiene una enorme confianza en sus colaboradores, la mayoría de las 

decisiones las toma la alta dirección y las recompensas y castigos son un medio para motivar 

a los colaboradores. 

Clima de tipo participativo 

• Sistema III – Consultivo 

La dirección valora una cultura participativa y mantiene la confianza en sus 

colaboradores. Las políticas y decisiones generalmente se toman en el nivel superior, pero los 

colaboradores tienen la autoridad para tomar decisiones más limitadas en los nieles inferiores. 
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• Sistema IV – Participación en grupo 

 Aunque la dirección confía en los colaboradores, las etapas de toma de decisiones 

están bien establecidas en toda la organización y en todos los niveles, buscando la unión de 

todos estos. 

1.6.1.3 Importancia del Clima Organizacional 

Guillen (2006), señala la importancia del clima organizacional, porque permite 

recopilar información sobre el sentir de los colaboradores acerca de los factores que componen 

la organización, como las prácticas laborales, las estructuras organizacionales, las prácticas de 

supervisión y el clima organizacional, entre otros. Asimismo, permite estar al tanto de todas 

las condiciones laborales existentes. Por tanto, el directivo debe saber diagnosticar y analizar 

el entorno de la empresa, así como los mecanismos de comunicación y relaciones laborales 

existentes. 

Louffat & Jauregui (2019), mencionan que el clima organizacional es de vital 

importancia en las empresas, ya que su forma, estructura, cultura, afecta el ambiente de trabajo 

e influye en el comportamiento de los empleados, lo cual afecta en la motivación de los 

colaboradores y esto determinara el éxito o fracaso del desempeño y la productividad. Por otra 

parte, Ibáñez (2002), sostiene que el estudio del clima es importante porque permite obtener 

una comprensión de los diversos aspectos organizacionales que influyen en la empresa, ya 

sean valores, políticas de la empresa, liderazgo, condiciones económicas y estructura 

organizativa. 
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1.6.1.4 Teorías del clima organizacional 

Se abordo las siguientes teorías del clima organizacional: 

Teoría de Liwtwin y Stringer 

El clima organizacional es el filtro por el que pasan los fenómenos objetivos de una 

empresa (liderazgo, estructura, toma de decisiones). Por tanto, es necesario estudiar el entorno 

para comprender lo que sucede o se desarrolla dentro de la organización, mediante la 

percepción y difusión organizacional para influir en la motivación de los empleados y 

supervisores con respecto al comportamiento y las reacciones apropiadas (Gan & Berbel, 

2007). 

Teoría de Rensis Likert  

En esta teoría, el comportamiento que adoptan los subordinados depende directamente 

del comportamiento administrativo y de las regulaciones organizacionales que ellos mismos 

distinguen. Es una de las teorías más dinámicas y esclarecedoras del entorno organizacional, 

ya que postula el surgimiento y establecimiento de un entorno participativo donde se puede 

facilitar la eficacia y eficiencia individual y organizacional (Rodríguez, 2016). 

El autor indico tres variables: 

- Variables causales: evoluciona de forma independiente y dentro de una 

organización, evoluciona para lograr resultados a través de habilidades y actitudes. 

- Variables mediadoras: se desarrolla a través de la motivación, el desempeño, la 

comunicación y la toma de decisiones. 

- Variable final: se desarrolla a través de los resultados que genera la organización 

como la productividad, ganancias y pérdidas. 

-  
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Teoría de Payne y Pugh 

Se consideran manifestaciones objetivas de los sistemas organizacionales, cuyo 

entorno se configura porque los componentes entran en contacto con las características 

estructurales generales de una organización, provocando que este contacto tenga las 

percepciones correspondientes; como parte de un entorno económico y cultural más amplio, 

este sistema incluye aspectos políticos, ideológicos, económicos, ambientales y sociales 

(Chiang et al., 2010). 

1.6.1.5 Dimensiones: 

Comunicación 

La comunicación se refiere al intercambio de conocimientos, asociado a información, 

se cree que habrá mejor comunicación cuando la persona que inicia la comunicación tenga 

conocimiento, dominio del tema y tenga posibilidad de incorporar interlocutores e la 

conversación (Gullo & Nardulli, 2018). La buena comunicación es una herramienta eficaz para 

transmitir mensajes y generar retroalimentación con el fin de resolver problemas o contribuir 

al desarrollo de las actividades del equipo de trabajo (Baltazar & Chirinos, 2014). 

La comunicación debe contribuir al objeto que lo motiva, esto requiere que las personas 

que intercambian ideas conozcan o dominen el tema que se está discutiendo. De lo contrario, 

la comunicación no será efectiva y esto perjudica a la organización (Marco et al., 2016). 

Ambiente de trabajo 

Chiavenato (2017), plantea que el ambiente de trabajo es el entorno más cercano y más 

inmediato a la empresa. Por lo tanto, es el ambiente especifico de cada organización. Cada 

organización tiene su ambiente laboral, que determina la cultura organizacional de una 

empresa en particular e influye en su desempeño.  
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Asimismo, Rafael (2006), menciona que el ambiente de trabajo implica de alguna 

manera a la organización y estructura del trabajo, ya que la organización se refleja en el 

espacio, pero para los fines de estudio del tema, distingue aspectos estrictos del ambiente de 

trabajo y aspectos que dependen de la organización del trabajo. Así el estudio del ambiente 

laboral incluye el entorno y las condiciones laborales a las que están expuestas los trabajadores. 

Motivación  

La motivación es un estado de ánimo relacionado con las emociones, y si las emociones 

no están presentes en la organización, no habrá compromiso personal de los colaboradores 

(Chiavenato, 2019). También es un estado psicológico que actúa o despierta ante algún 

estimulo interno o externo; los resultados de esto se verán reflejado en nuestro comportamiento 

(Fishman & Matos, 2014). 

Para Napolitano (2018), la motivación impulsa a una persona a realizar determinadas 

acciones, debido a los incentivos psicológicos que esta acción puede crear dentro de esa 

persona, es decir, está guiado por un motivo determinado como el logro o las metas finales. 

García et al. (2020), indica que la motivación es un aspecto del clima organizacional, 

donde menciona que las personas utilizan su energía para alcanzar las metas establecidas. Por 

lo tanto, creemos que, para lograr un buen desempeño, la empresa debe motivar a las personas 

y esto incluye un buen ambiente de trabajo, recompensas y crear oportunidades de desarrollo 

para ellos; todo esto tiene como objetivo lograr las metas de la organización. Estamos 

convencidos que la motivación es el impulso que siente una persona por satisfacer sus 

necesidades y alcanzar sus objetivos personales. 
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1.6.2 Variable 2: Desempeño laboral 

1.6.2.1 Definiciones 

El desempeño se define como las acciones y comportamientos observados en los 

colaboradores que están relacionados con los objetivos organizacionales y pueden ser medibles 

en términos de habilidades y contribución de cada individuo a la organización (Asenjo, 2010). 

Según James (2014), el desempeño laboral es la forma que los colaboradores realizan 

su trabajo, esto se evalúa durante las evaluaciones de rendimiento, a través de las cuales los 

trabajadores consideran fatores como el liderazgo, la gestión del tiempo, las habilidades 

organizativas y la productividad para analizar a cada colaborador. Por otra parte, Laureano 

(2007), enfatizó que el desempeño en la empresa tiene una relación directa con la 

productividad, por lo que los trabajadores con el perfil de sus puestos puedan realizar tareas y 

funciones de manera efectiva y alcanzar sus metas; por lo que es importante establecer 

objetivos organizacionales.  

Para Alles (2015), el desempeño es parte de la gestión de personas de toda 

organización, basándose en las habilidades adquiridas por los trabajadores y les permite 

realizar sus actividades concierta eficiencia. Asimismo, Salas (2015), lo define como la 

presentación observable del comportamiento real de un colaborador, bajo enfoques cognitivos, 

operativos y relacionales que adopta en el proceso de prestación de productos y/o servicios, 

influyendo significativamente en el mecanismo ambiental y financiero de las empresas. 

Chiavenato (2011), se refiere al desempeño laboral como el comportamiento exhibido 

por una persona que ocupa un cargo en una empresa. Sin embargo, como afirman los autores, 

este desempeño depende de los principios y la formación de cada persona, así como de muchos 

condicionantes, como las recompensas y las ganas de realizar una determinada actividad, y 

por tanto es situacional. 
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1.6.2.2 Objetivos del Desempeño laboral 

Chiavenato (2017), menciona que cada estrategia se implementa a nivel organizacional 

hasta llegar al nivel operativo. Por lo tanto, es importante poder vincularlas a través de 

objetivos operativos para que pueda contribuir de una forma u otra a mejorar la ventaja 

competitiva. Los objetivos del desempeño laboral se centran en mejorar las siguientes 

características: 

- Calidad: Entrega de productos, fabricación y servicio absolutamente impecables 

dentro de las especificaciones. 

- Velocidad: Reducir los tiempos de entrega. 

- Confiabilidad: Fabricación correcta, entrega segura y fiable. 

- Flexibilidad: A través de nuestra capacidad podemos innovar y mejorar 

continuamente los productos y servicios. 

- Costo: La producción rentable, garantiza precios bajos y altos márgenes de 

beneficio. 

1.6.2.3 Importancia del Desempeño laboral 

Es importante saber cómo se desempeñan los trabajadores a través de un proceso, así 

como evaluar el desempeño laboral. 

Chiavenato (2009), menciona que el buen desempeño es la principal fortaleza de una 

empresa. 

Gonzales & Olivares (2004), afirma su importancia, porque permite distinguir a los 

colaboradores que realizan un buen trabajo; em definitiva, conocer conque trabajadores cuenta 

la empresa es un apoyo para un control más objetivo y una base para estimular que los 

colaboradores mejoren los resultados a través de sus actividades. Asimismo, permite 
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implementar nuevas políticas con el objetivo de potenciar a los colaboradores y detectar 

debilidades para superarlas. 

Robbins & Judge (2013), atribuyen su importancia, y que ayuda a identificar la 

necesidad de formación profesional, trayectoria y otras cuestiones. Además, la 

retroalimentación brindada a los empleados en el desempeño de sus funciones será de gran 

ayuda para decidir traslados, ascensos e incluso despidos.  

1.6.2.4 Dimensiones 

Productividad  

La productividad laboral es la relación entre el esfuerzo, los recursos asignados y su 

utilización, por lo que se utiliza para medir la eficiencia de los trabajadores en el logro de las 

metas de la empresa o el logro de un clima organizacional óptimo (Robbins & Judge, 2017). 

Según Prokopenko (1987), La productividad son los resultados y el tiempo necesario 

para alcanzarlos, también menciona que es una herramienta de comparación para directivos 

corporativos y lideres empresariales, ya que compara la producción con los recursos utilizados. 

En general, la productividad puede considerase como una medida general del grado en que 

una organización cumple con los siguientes criterios: 

- Objetivos: medida en que se logran. 

- Eficiencia: grado de eficacia con la que se utilizan los recursos para crear un 

producto útil. 

- Eficacia: resultados obtenidos en comparación con el resultado posible. 

- Comparabilidad: Formas de registrar el desempeño de la productividad a lo largo 

del tiempo. 
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Competencia 

Según Prieto & Therán (2018), las competencias se consideran cualidades que posee 

un individuo, que efectivamente aplica en el desarrollo de sus funciones y se mejoran según la 

experiencia y las oportunidades de desarrollo que ofrece la organización gracias a las políticas 

sobre el entorno de la organización en la que se desempeña. 

Por otro lado, se refiere a las habilidades comunicativas que poseen los colaboradores 

en el desempeño de su trabajo en el marco de un comportamiento tico adecuado. Las 

competencias generalmente forman parte de la personalidad de un individuo, pero muchas 

personas trabajan en ellas, las desarrollan y las mejoran (Hatum & Marchiori, 2020). 

1.7 Justificación  

La presente investigación fue justificada por los siguientes aspectos: 

1.7.1 Justificación Teórica 

En el aspecto teórico, este estudio se apoya en múltiples modelos y teorías que explican 

como el clima organizacional influye en el desempeño laboral. 

Modelo de Compromiso Organizacional: Se refiere a la conexión emocional y 

psicológica que los colaboradores sienten hacia su organización. Un clima organizacional 

positivo puede reforzar este compromiso, lo que lleva a un mayor esfuerzo y un mejor 

desempeño laboral (Meyer & Allen, 1991). 

Teoría del comportamiento organizacional: Se centra en como el comportamiento y 

las actitudes de los colaboradores se ven influenciados por el entorno organizacional; 

fomentando comportamientos positivos, como la colaboración y la innovación, mejorando el 

desempeño laboral (Robbins & Judge, 2013). 
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Teoría de la motivación y desempeño: sugiere que la motivación de los colaboradores 

está directamente relacionada con su desempeño. Un clima organizacional que proporcione 

los recursos, el apoyo y el reconocimiento necesario puede aumentar la motivación y, por tanto, 

mejorar el desempeño (Latham & Pinder, 2005). 

Un clima organizacional positivo fomenta comportamientos y relaciones que satisfacen 

las diversas necesidades de los colaboradores, los motivan, promueven la equidad y la justicia 

y mejoran el desempeño y la productividad en su lugar de trabajo. Dicho esto, sería una 

contribución al conocimiento existente para futuras investigaciones. 

1.7.2 Justificación Metodológica 

La base metodológica para estudiar la relación entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral se basó en la necesidad de utilizar un enfoque científico y riguroso para 

comprender mejor el clima laboral y, por ende, el desempeño de los colaboradores. 

Para lograr los objetivos de la investigación, se utilizaron métodos de investigación 

como cuestionarios y procesamiento de software para medir el clima organizacional y el 

desempeño laboral en el Casino Atlantic City y conocer el grado de relación, considerando 

cuidadosamente los aspectos éticos, la validez y la confiabilidad de los instrumentos de 

medición, ya que es crucial para garantizar la calidad y la integridad de la investigación.  

1.7.3 Justificación Practica 

El clima organizacional es un factor importante en el éxito de una empresa porque 

afecta directamente el desempeño laboral de los colaboradores. Crear y mantener un ambiente 

de trabajo positivo es fundamental para maximizar la productividad, la satisfacción y el 

compromiso de los colaboradores. 

De acuerdo con los objetivos de esta investigación, los resultados obtenidos permiten 

demostrar la relación positiva y significativa entre el clima organizacional y el desempeño 
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laboral, destacando la importancia de un buen clima organizacional para lograr un alto 

desempeño laboral. Las empresas que invierten en mejorar las condiciones laborales no solo 

benefician a sus colaboradores, sino que también mejoran su desempeño y competitividad en 

el mercado.  
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CAPÍTULO II. METODOLOGÍA  

 2.1 Tipo y diseño de investigación  

2.1.1 Enfoque de investigación  

La presente investigación fue de enfoque cuantitativo, ya que las teorías e hipótesis 

pueden probarse mediante la recopilación de datos numéricos y siguiendo el proceso de 

análisis estadísticos.  

Según Hernández et al. (2014), el enfoque cuantitativo utiliza la recopilación para 

probar hipótesis basadas en mediciones numéricas y análisis estadísticos, para establecer 

modelos de comportamiento y probar teorías. 

2.1.2 Tipo de investigación  

Según su finalidad; es una investigación aplicada, a su vez conocida como practica o 

empírica. La investigación aplicada se caracteriza por sus hallazgos y aportes teóricos, 

aplicados a problemas específicos y donde la teoría se vincula con la práctica. Cabe señalar 

que este tipo de investigaciones se pueden aplicar de manera inmediata sin necesidad de 

desarrollar teorías adicionales (Tamayo, 2006). 

2.1.3 Diseño de investigación  

El estudio tuvo un diseño no experimental, ya que no se considerarán cambios en las 

variables o resultados; además, es observable y no revelaremos a los sujetos de investigación, 

por lo tanto, solo observaremos la realidad de su comportamiento y autenticidad. Además, el 

tiempo de estudio se da de manera transversal. 

Según Hernández et al. (2014), describe este diseño de investigación como los estudios 

que se realizan sin la manipulación deliberada de variables y en los que solo se observan los 

fenómenos en su ambiente natural para después analizarlos. 
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2.1.4 Alcance de investigación  

El alcance de la investigación será correlacional, dado que tiene como propósito medir 

el grado de relación que existe entre las dos variables clima organizacional y desempeño 

laboral. El propósito de este tipo de investigación es determinar el grado de relación o 

asociación que existe entre dos o más conceptos, categorías o variables dentro de una muestra 

o contexto particular; primero se mide cada uno de las variables, luego se cuantifican, analizan 

y establecen las vinculaciones, tales correlaciones se sustentan en hipótesis sometidas a prueba 

(Hernández et al., 2014). 

2.2 Población y muestra 

2.2.1 Población  

Arias (2012), define a la población como un conjunto finito o infinito de elementos con 

características similares sobre el cual se investigarán más a fondo las conclusiones del estudio, 

esto está delimitado por el problema y lo objetivos de la investigación. Asimismo, el autor lo 

define como un grupo del que se conoce el número de unidades que incluye y del que existe 

un registro documentado de dichas unidades. 

La población estuvo conformada por todos los colaboradores del Casino Atlantic City, 

las cuales son un total de 1000 colaboradores y a ellos se les aplico la fórmula adecuada para 

determinar el número de muestra correspondiente. 

2.2.2 Muestra 

Arias (2012), define a la muestra como un grupo finito y representativo que se extrae 

de la población tratable.  
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2.2.3 Tamaño de muestra población finita  

Figura 1. Fórmula de tamaño de muestra 

 

 

 

Donde:  

n= Tamaño de muestra buscado 

N= Tamaño de la población o Universo  

Z= Parámetro estadístico que depende el nivel de confianza. 

e = Error de estimación máximo aceptado. 

p= Probabilidad de que ocurra el evento estudiado 

Tabla 1. Tamaño de muestra 

 

 

 

La muestra para la presente investigación será de 278 colaboradores del Casino 

Atlantic City. 

2.3 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

2.3.1 Técnica 

Encuesta 

Acosta (2016) explica que una encuesta es una herramienta de investigación para 

recopilar información representativa de un grupo de personas. El método de recolección de 

N 1,000 

Z 1.96 

P 50% 

Q 50% 

e 5% 
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datos incluye los métodos mediante los cuales el investigador registra datos que representan 

verdaderamente los conceptos y/o variables que desea medir (Hernández & Col, 2006). 

La técnica usada en la investigación fue una encuesta diseñada para obtener 

información sobre el clima organizacional y el desempeño laboral que perciben los 

colaboradores del casino Atlantic City. 

2.3.2 Instrumento 

2.3.2.1 Cuestionario 

En el presente estudio fue utilizado el cuestionario, el cual reúne una serie de preguntas 

sobre una situación o tema, sobre el cual el investigador obtiene data de información; las 

preguntas son elaboradas por escrito y la aplicación de esta no requiere la presencia del 

investigador (Hernández & Col, 2006). 

El cuestionario será de tipo Escala Likert que tendrá como categorías de respuesta: 

• Nunca 

• Casi nunca 

• A veces 

• Casi siempre 

• Siempre  

2.3.2.2 Validez 

Para determinar la validez de los instrumentos utilizados se utilizó la opinión y el visto 

bueno de docentes expertos en los temas referidos a las variables: Clima organizacional 

y Desempeño laboral. 
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2.3.2.3 Confiabilidad del Instrumento 

Utilizando el programa estadístico SPSS V25, se obtuvo la siguiente prueba de 

confiabilidad para las dos variables. 

Tabla 2. Confiabilidad del instrumento de la variable Clima organizacional 

 

 
 

 
             Fuente: Resultado del SPSS V25 

 

Se observa en la Tabla 2, un coeficiente de confiabilidad de 0,782 que se encuentra 

entre los niveles de aceptable y alto, según la escala de medición aceptada para el coeficiente 

del alfa de Cronbach. 

Tabla 3. Confiabilidad del instrumento de la variable Desempeño laboral 

 

 

 
             Fuente: Resultado del SPSS V25 
 

Se observa en la Tabla 3, un coeficiente de confiabilidad de 0,670 que se encuentra 

entre los niveles de aceptable, según la escala de medición aceptada para el coeficiente del alfa 

de Cronbach. 

2.4 Procedimiento y recolección de datos 

Hurtado (2009), el propósito del análisis es utilizar un conjunto de estrategias y técnicas 

que le permitan al investigador obtener información relevante sobre el desempeño general de 

los daos recopilados. En este estudio, para obtener información ordenada. Se realizo la matriz 

de operacionalización de variables, que permite una visión detallada de las variables por 

dimensiones e indicadores de donde parten las preguntas. 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,782 15 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,670 15 
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Se diseño el instrumento para la medición de variables, un cuestionario de Ecala Likert 

para la variable independiente y dependiente, teniendo un total de 100 encuestados, este 

cuestionario constara de 15 preguntas por variable. La recolección de información se ejecutó 

aplicando el instrumento a todos los colaboradores del casino Atlantic City. El instrumento 

validado será desarrollado de forma virtual a través del formulario de Google, luego descargar 

la base datos en el programa Excel, para posteriormente recodificar y enviar al software SPSS 

para hacer el procesamiento estadístico y descriptivo.  

2.5 Aspectos éticos 

• Se contará con el consentimiento debido del participante a responder el cuestionario y se 

asegura que la información será utilizada solo con fines académicos e investigaciones. 

• El respeto y la honestidad en la recolección de datos y todo el proceso de desarrollo de la 

información. 

• Se garantiza la privacidad de los datos personales de los participantes en la encuesta. 

• Finalmente, la información se encuentra debidamente citada según conforme por las 

Normas APA. 
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CAPÍTULO III. RESULTADOS  

3.1 Resultados sociodemográficos  

Tabla 4. Frecuencia por rango de edades de los encuestados 

 

 

 

 

 

 

Nota. Frecuencia de edades por género 

 

Figura 2. Gráfico de barras de rango de género por edades 

 

Nota. Distribución porcentual del género y rango de edad 

Interpretación: 

En la tabla 4 y figura 2 se observó que el 45.7% de la población se encontró dentro del 

rango de 19 – 30 años, el 40.3% se encontró dentro del rango de 31 – 45 años y el 14% se 

encontró dentro del rango de 46 a más. 

3.2 Resultados descriptivos  

 Rango de edad Total 

19 - 30 31 - 45 46 a más 

 

Género 

Femenino Recuento 61 57 27 145 

% dentro de Género 42,1% 39,3% 18,6% 100,0% 

Masculino Recuento 66 55 12 133 

% dentro de Género 49,6% 41,4% 9,0% 100,0% 

         Total 
Recuento 127 112 39 278 

% dentro de Género 45,7% 40,3% 14,0% 100,0% 
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Para los resultados descriptivos se hizo uso de la técnica de Baremación, esto consiste en la 

aplicación de un esquema de puntuación a las respuestas de los participantes en una 

investigación, facilitando así el análisis cuantitativo de los datos recolectados (López & 

Fernández, 2015). 

Variable: Clima organizacional 

Tabla 5. Distribución de frecuencias del Clima organizacional, según los colaboradores del 

casino Atlantic City, 2024. 
 

 Frecuencia Porcentaje 
 

Porcentaje válido Porcentaje acumulado 

Válido 

Malo 3 1,1  1,1 1,1 

Regular 70 25,2  25,2 26,3 

Bueno 205 73,7  73,7 100,0 

Total 278 100,0  100,0  

 

Fuente: Resultado del SPSS V25 

Fuente: Resultado del SPSS V25 

Interpretación: 

 En la tabla 5 y figura 3, se observó la percepción de los colaboradores del casino 

Atlantic City, con respecto al clima organizacional, el 73.7% de ellos lo consideran en un nivel 

bueno, mientras que el 25.2% indicaron que se encuentra en un nivel regular y un 1% 

Figura 3. Gráfica de barras de porcentual de la variable Clima organizacional 
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respondieron que estaba en un nivel malo. Esto permitió confirmar que existe un clima 

organizacional favorable en la empresa. 

Dimensión1: Comunicación 

Tabla 6. Distribución de frecuencias de la comunicación del clima organizacional, según los 

colaboradores del casino Atlantic City, 2024. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Malo 15 5,4 5,4 5,4 

Regular 34 12,2 12,2 17,6 

Bueno 229 82,4 82,4 100,0 

Total 278 100,0 100,0  

Fuente: Resultado del SPSS V25 

Figura 4. Gráfica de barras porcentual de la dimensión comunicación 

 
Fuente: Resultado del SPSS V25 

 

Interpretación: 

La tabla 6 y figura 4, con respecto a la comunicación, el 82.4% de los encuestados lo 

consideran en un nivel bueno, mientras que el 12.2% indicaron que estaba en nivel regular y el 

5.4% en un nivel malo. Esto nos permitió inferir que existe una comunicación favorable entre 

los colaboradores del casino Atlantic City. 
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Dimensión 2: Ambiente de trabajo 

Tabla 7. Distribución de frecuencias del ambiente de trabajo, según los colaboradores del 

casino Atlantic City, 2024. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Malo 14 5,0 5,0 5,0 

Regular 51 18,3 18,3 23,4 

Bueno 213 76,6 76,6 100,0 

Total 278 100,0 100,0  

Fuente: Resultado del SPSS V25 

Figura 5.Gráfica de barras porcentual de la dimensión ambiente de trabajo. 

 
Fuente: Resultado del SPSS V25 

 

Interpretación: 

La tabla 7 y figura 5, con respecto al ambiente de trabajo, el 76.6% de ellos lo 

consideran en un nivel bueno, mientras que el 18.3% indicaron que estaba en nivel regular y el 

5% en un nivel malo. Esto nos permitió deducir que existe un ambiente favorable entre los 

colaboradores del casino Atlantic City. 
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Dimensión 3: Motivación 

Tabla 8. Distribución de frecuencias de la motivación, según colaboradores del casino Atlantic 

City, 2024. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Malo 2 ,7 ,7 ,7 

Regular 77 27,7 27,7 28,4 

Bueno 199 71,6 71,6 100,0 

Total 278 100,0 100,0  

Fuente: Resultado del SPSS V25 

Figura 6. Gráfica de barras porcentual de la dimensión motivación 

 
Fuente: Resultado del SPSS V25 

 

Interpretación: 

La tabla 8 y figura 6, con respecto a la motivación, el 71.6% de ellos lo consideran en 

un nivel bueno, mientras que el 27.7% indicaron que estaba en un nivel regular y el 0.7% en 

un nivel malo. Esto nos permitió deducir que existe motivación laboral favorable entre los 

colaboradores del casino Atlantic City. 
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Variable 2: Desempeño laboral  

Tabla 9. Distribución de frecuencias del Desempeño laboral, según los colaboradores del   

casino Atlantic City, 2024. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Bajo 3 1,1 1,1 1,1 

Medio 76 27,3 27,3 28,4 

Alto 199 71,6 71,6 100,0 

Total 278 100,0 100,0  

Fuente: Resultado del SPSS V25 

Figura 7. Gráfica de barras porcentual de la variable Desempeño laboral. 

 
Fuente: Resultado del SPSS V25 

 

Interpretación: 

En la tabla 9 y figura 7, se observó la percepción de los colaboradores del casino 

Atlantic City, con respecto al desempeño laboral, siendo el 71.6% de ellos lo consideran en un 

nivel alto, mientras que el 27.3% indican que se encuentra en un nivel medio y un 1% 

respondieron que estaba en un nivel bajo. Esto permitió deducir que existe un desempeño 

laboral favorable en la empresa. 
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Dimensión 1: Productividad 

Tabla 10. Distribución de frecuencias de la productividad, según los colaboradores del casino 

Atlantic City, 2024. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Bajo 3 1,1 1,1 1,1 

Medio 70 25,2 25,2 26,3 

Alto 205 73,7 73,7 100,0 

Total 278 100,0 100,0  

Fuente: Resultado del SPSS V25 

Figura 8. Gráfica de barras porcentual de la dimensión productividad. 

 
Fuente: Resultado del SPSS V25 

 

Interpretación: 

En la tabla 10 y figura 8, se observó la percepción de los colaboradores del casino 

Atlantic City, con respecto a la productividad, el 73.7% de ellos lo consideran en un nivel alto, 

mientras que el 25.2% indican que se encuentra en un nivel medio y un 1% respondieron que 

estaba en un nivel bajo. Esto permitió deducir que existe una productividad laboral favorable 

en la empresa. 
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Dimensión 2: Competencia 

Tabla 11. Distribución de frecuencias de las competencias, según los colaboradores del casino 

Atlantic City, 2024. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Bajo 3 1,1 1,1 1,1 

Medio 109 39,2 39,2 40,3 

Alto 166 59,7 59,7 100,0 

Total 278 100,0 100,0  

Fuente: Resultado del SPSS V25 

 

Fuente: Resultado del SPSS V25 

 

Interpretación: 

En la tabla 11 y figura 9, con respecto a la competencia, el 59.7% de ellos lo consideran 

en un nivel alto, mientras que el 39.2% indican que está en un nivel medio y un 1% 

respondieron que estaba en un nivel bajo.  

 

 

 

Figura 9. Gráfica de barras porcentual de la dimensión competencias. 
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3.3 Resultados Inferenciales 

Prueba de Normalidad 

Para el cumplimiento de esta prueba se hizo uso del test de Kolmogorov – Smirnov, 

debido a que la investigación tiene una muestra de 278 encuestados, lo cual es mayor a 50 

datos. A continuación, se presentan las hipótesis para conocer si las variables de estudio tienen 

una distribución normal o no. 

Ho: la variable sigue una distribución normal. 

Ha: la variable no sigue una distribución normal. 

Si ρ<0,05 (Rechazamos la Ho y se acepta la Ha). 

Si ρ≥0,05 (Aceptamos la Ho y se rechaza la Ha). 

Tabla 12. Pruebas de normalidad. 

 Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Clima Organizacional ,457 278 ,000 

Comunicación ,490 278 ,000 

Ambiente de Trabajo ,463 278 ,000 

Motivación ,448 278 ,000 

Desempeño Laboral ,446 278 ,000 

Productividad ,457 278 ,000 

Competencia ,386 278 ,000 

Nota. Corrección de significación de Lilliefors 

Interpretación:  

En la tabla 12, se observó que el nivel de significancia es 0,000 esto dice que los datos 

no siguen una distribución normal. Eso quiere decir que las dos variables fueron de índole no 

paramétrica. Y por eso se necesita utilizar para análisis estadístico el coeficiente de correlación 

de Rho Spearman. 
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Resultados de la Prueba de hipótesis  

Hipótesis General 

Ho: El clima organizacional no se relaciona positiva y significativamente con el desempeño 

laboral de los colaboradores del Casino Atlantic City, Lima – 2024. 

Ha: El clima organizacional se relaciona positiva y significativamente con el desempeño 

laboral de los colaboradores del Casino Atlantic City, Lima – 2024. 

Si ρ<0,05 (Rechazamos la Ho y se acepta la Ha). 

Si ρ≥0,05 (Aceptamos la Ho y se rechaza la Ha). 

Tabla 13. Prueba de Spearman del clima organizacional y desempeño laboral según los 

colaboradores del casino Atlantic City, Lima. 

 
Clima 

Organizacional 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Clima 

Organizacional 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,895** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 278 278 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,895** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 278 278 

Nota. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Interpretación:  

Según los resultados se observa en la tabla 13, que la prueba estadística Rho Spearman 

muestra un coeficiente de un 0.895 siendo positiva y alta, con un valor de significancia 

(bilateral) de 0,000 el cual es <0,05 por lo cual se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la 

hipótesis alterna, es decir, el clima organizacional se relaciona positiva y significativamente 

con el desempeño laboral de los colaboradores del Casino Atlantic City. 
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Hipótesis específica 1 

Ho: La comunicación no se relaciona positiva y significativamente con el desempeño laboral 

de los colaboradores del Casino Atlantic City, Lima – 2024. 

Ha: La comunicación se relaciona positiva y significativamente con el desempeño laboral de 

los colaboradores del Casino Atlantic City, Lima – 2024. 

Si ρ<0,05 (Rechazamos la Ho y se acepta la Ha). 

Si ρ≥0,05 (Aceptamos la Ho y se rechaza la Ha). 

Tabla 14. Prueba de Spearman de la Comunicación y desempeño laboral según los 

colaboradores del casino Atlantic City, Lima. 

 Comunicación Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Comunicación Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,739** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 278 278 

Desempeño Laboral Coeficiente de 

correlación 
,739** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 278 278 

Nota. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Interpretación:  

Según los resultados, se observa que la prueba estadística Rho Spearman muestra un 

coeficiente de un 0.739 siendo positiva y alta, con un valor de significancia (bilateral) de 0,000 

el cual es <0,05 por lo cual se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis alterna, es decir, 

la comunicación se relaciona positiva y significativamente con el desempeño laboral de los 

colaboradores del Casino Atlantic. 
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Hipótesis específica 2 

Ho: El ambiente de trabajo no se relaciona positiva y significativamente con el desempeño 

laboral de los colaboradores del Casino Atlantic City, Lima – 2024. 

Ha: El ambiente de trabajo se relaciona positiva y significativamente con el desempeño laboral 

de los colaboradores del Casino Atlantic City, Lima – 2024. 

Si ρ<0,05 (Rechazamos la Ho y se acepta la Ha). 

Si ρ≥0,05 (Aceptamos la Ho y se rechaza la Ha). 

Tabla 15. Prueba de Spearman del Ambiente de trabajo y desempeño laboral según 

colaboradores del casino Atlantic City, Lima. 

 Ambiente de 

Trabajo 
Desempeño Laboral 

Rho de 

Spearman 

Ambiente de 

Trabajo 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,766** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 278 278 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,766** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 278 278 

Nota. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Interpretación:  

Según los resultados, se observa que la prueba estadística Rho Spearman muestra un 

coeficiente de un 0.766 siendo positiva y alta, con un valor de significancia (bilateral) de 0,000 

el cual es <0,05 por lo cual se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis alterna, es decir, 

el ambiente de trabajo se relaciona positiva y significativamente con el desempeño laboral de 

los colaboradores del Casino Atlantic City. 
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Hipótesis específica 3 

Ho: La motivación no se relaciona positiva y significativamente con el desempeño laboral de 

los colaboradores del Casino Atlantic City, Lima – 2024. 

Ha: La motivación se relaciona positiva y significativamente con el desempeño laboral de los 

colaboradores del Casino Atlantic City, Lima – 2024. 

Si ρ<0,05 (Rechazamos la Ho y se acepta la Ha). 

Si ρ≥0,05 (Aceptamos la Ho y se rechaza la Ha). 

Tabla 16. Prueba de Spearman de la Motivación y desempeño laboral según colaboradores del 

casino Atlantic City, Lima. 

 
     Motivación 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Motivación Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,754** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 278 278 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,754** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 278 278 

Nota. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Interpretación: 

Según los resultados, se observa que la prueba estadística Rho Spearman muestra un 

coeficiente de un 0.754 siendo positiva y alta, con un valor de significancia (bilateral) de 0,000 

el cual es <0,05 por lo cual se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis alterna, es decir, 

la motivación se relaciona positiva y significativamente con el desempeño laboral de los 

colaboradores del Casino Atlantic City. 
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CAPÍTULO IV. DISCUSIONES 

• A partir de los hallazgos encontrados, el objetivo general que percibe el trabajo de 

investigación, consistió en determinar si el clima organizacional se relaciona con el 

desempeño laboral de los colaboradores del casino Atlantic City, Lima 2024. Los 

hallazgos arrojaron mediante la prueba estadística de Rho Spearman el coeficiente de 

correlación de 0.895 siendo positiva-alta y el valor de significancia de 0,000 < 0,05. 

Analizando la estadística se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, 

en donde se relacionan positivamente las variables de investigación. Estos resultados 

guardan relación con el estudio de Lipa (2020), que tiene como objetivo determinar la 

relación entre clima organizacional y el desempeño laboral en la mype Voltrailer, 

Huachipa; teniendo como resultado en la prueba estadística de correlación Rho de 

Spearman =0,772; y el valor p=0,000, evidenciando que entre el clima organizacional 

y el desempeño laboran existe una correlación positiva considerable. De igual manera, 

Aldaz et al. (2022), analizaron las mismas variables afirmando que también en su 

investigación el clima organizacional guarda una correlación positiva alta con el 

desempeño laboral, esto demuestra que, si la empresa genera un clima laboral 

equilibrado el desempeño laboral será más eficiente en los colaboradores. 

• La contrastación del objetivo específico 1, consiste en determinar si la comunicación 

se relaciona con el desempeño laboral de los colaboradores del Casino Atlantic City, 

Lima 2024, los resultados estadísticos fueron rho=0,739 y el valor p=0,000 aceptando 

la hipótesis alterna, lo cual es una relación significativa y positiva alta. Esto concuerda 

con la investigación de Estrada (2022), donde relaciona la comunicación y el 

desempeño laboral, obteniendo resultados mediante la prueba estadística de 

correlación Rho Spearman (rho=0.616); y el valor p=0,000, indicando que existe una 
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moderada relación positiva, lo cual afirma que la comunicación es importante ya que 

genera resultados favorables en el desempeño laboral. Asimismo, Palacios (2019), 

relaciona la dimensión comunicación y la variable desempeño laboral en su 

investigación, obteniendo como resultado rho=0,268 y el valor p=0,000; afirmando que 

existe una correlación positiva baja, pero suficiente para demostrar que la 

comunicación influye en el desempeño laboral. 

• La contrastación del objetivo específico 2, consiste en determinar si el ambiente de 

trabajo se relaciona con el desempeño laboral de los colaboradores del Casino Atlantic 

City, se obtuvo como resultados estadísticos rho=0,766 y el valor p=0,000; lo cual 

indica una relación significativa positiva-alta. Estos resultados se respaldan por Rosas 

(2022) que tiene como objetivo determinar si existe relación entre la dimensión: 

ambiente y la variable: desempeño laboral en la Unidad Minera Chinalco; tuvieron 

como resultado rho=0,440 y el valor p=0,012; dando una correlación moderada. Del 

mismo modo Achote y Tello (2021), en su investigación relaciona la dimensión 

ambiente de trabajo con la variable desempeño laboral; demostrando que existe una 

correlación positiva y significativa, concluyendo que un ambiente de trabajo positivo 

aumenta la productividad de los colaboradores, llevando una mayor cohesión y 

eficiencia en la realización de su desempeño laboral. 

• Finalmente, la contrastación del objetivo específico 3, consiste en determinar si la 

motivación se relaciona positiva y significativamente con el desempeño laboral de los 

colaboradores del Casino Atlantic City, se obtuvo como resultado estadístico 

rho=0,754 y el valor p=0,000; dando una correlación positiva-alta. Estos resultados se 

respaldan por la investigación de Gonzales & Alexandra (2019), en donde 

determinaron la relación existente entre la motivación y el desempeño laboral por 

medio de la correlación de Pearson con un R=0,850 y nivel de significancia 0,000; 
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afirmando que el desempeño laboral depende mucho del estado de ánimo y motivación 

de todo el personal de la empresa. Asimismo, Livias (2019), donde relaciona la 

dimensión motivación y desempeño laboral, obtuvo en sus resultados una rho=0,512 y 

el valor p=0,009; demostrando que la dimensión motivación se relaciona 

moderadamente y de manera directa con la variable desempeño laboral. 

Tras un análisis comparativo con todas las investigaciones similares a la muestra, se 

encontró que existe una participación en otros trabajos donde las variables y dimensiones 

presentan similitudes. Finalmente, se puede afirmar que existe correlación en escenarios 

distintos, sabiendo que cada uno de ellos se encuentra contextualmente en realidades 

diferentes. 
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CAPÍTULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

5.1 Conclusiones 

• Según los resultados, para la prueba de hipótesis del objetivo general se halló un Rho 

de Spearman de 0,895 afirmando que existe una correlación positiva alto y un nivel de 

significancia de 0,000 menor que el nivel de significancia (p>0.05), por lo que se 

concluye que el clima organizacional se relaciona positiva y significativamente con el 

desempeño laboral de los colaboradores del Casino Atlantic City, Lima – 2024. Este 

grado de relación de las variables determina que la empresa muestra un interés por el 

desarrollo óptimo y adecuado del clima organizacional, lo que demuestra que los jefes 

entienden la importancia de trabajar en un ambiente laboral saludable de tal manera que 

los colaboradores lo retribuyen realizando un desempeño laboral eficiente. 

• De acuerdo con el primer objetivo específico se halló un Rho de Spearman de 0,739 

afirmando que existe una correlación positiva alto y un nivel de significancia de 0,000 

menor que el nivel de significancia (p>0.05), por lo que se concluye que la 

comunicación se relaciona positiva y significativamente con el desempeño laboral de 

los colaboradores del Casino Atlantic City, Lima – 2024; lo que demuestra que la 

empresa reconoce que la comunicación es indispensable, permitiendo el intercambio de 

ideas y la colaboración entre las diferentes áreas de la organización, asimismo los jefes 

transmiten de forma asertiva los procedimiento o indicaciones para el desarrollo óptimo 

del cumplimiento de funciones, siendo también esencial para la resolución de 

conflictos, donde los problemas que existen entre sus colaboradores puedan ser 

discutidos abiertamente, evitando que afecten el desempeño laboral. 
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• De acuerdo con el segundo objetivo específico se halló un Rho de Spearman de 0,766 

afirmando que existe una correlación positiva alto y un nivel de significancia de 0,000 

menor que el nivel de significancia (p>0.05), por lo que se concluye que el ambiente de 

trabajo de relaciona positiva y significativamente con el desempeño laboral de los 

colaboradores del Casino Atlantic City, Lima – 2024; a través de los resultados se 

evidenció que la empresa se preocupa por las condiciones físicas del lugar de trabajo, 

el bienestar emocional y mental, permitiendo una mejor comunicación y un trabajo en 

equipo más efectivo; por la cual los colaboradores  se encuentran satisfechos con su 

entorno laboral, mejorando significativamente su rendimiento. 

• De acuerdo con el tercer objetivo específico se halló un Rho de Spearman de 0,754 

afirmando que existe una correlación positiva alto y un nivel de significancia de 0,000 

menor que el nivel de significancia (p>0.05), por lo que se concluye que la motivación 

de relaciona positiva y significativamente con el desempeño laboral de los 

colaboradores del Casino Atlantic City, Lima – 2024. Asimismo, los resultados 

demostraron que la empresa mantiene motivado a sus colaboradores, a través de 

reconocimientos y beneficios que proponen seguir una línea de carrera, capacitaciones 

que potencian su desarrollo profesional y personal, permitiendo que los colaboradores 

mantengan un nivel óptimo de su desempeño laboral. 

5.2 Recomendaciones 

Para mejorar el clima organizacional y, en consecuencia, el desempeño laboral, es 

fundamental implementar estrategias que fomenten un ambiente laboral positivo y motivador, 

la comunicación es esencial, como también el entorno en el que los colaboradores se sientan 

escuchados y puedan expresar sus ideas sin temor a represalias. Implementando herramientas 

como encuestas de satisfacción, reuniones periódicas de retroalimentación y canales de 
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comunicación transparentes y accesibles; esto no solo mejorara la satisfacción laboral, sino que 

también aumenta la productividad y el compromiso de los colaboradores. Es importante 

considera que mientras mejor sea el clima organizacional, mejor será el desempeño laboral. 

Para mejorar el desempeño laboral a través de la comunicación, es importante que la 

empresa establezca canales claros y accesibles para sus colaboradores, implementando 

herramientas como plataforma de mensajería instantánea, reuniones periódicas y facilitar toda 

comunicación a través de los medios digitales haciendo grupos donde se integre a todos los 

colaboradores; la distribución clara de la información ayuda a que los colaboradores estén 

alineados con los objetivos de la empresa y comprender sus responsabilidades; con el fin de 

mejorar y cumplir plenamente con los métodos de mejora de la empresa. 

Para mejorar el ambiente de trabajo se recomienda fomentar una cultura de 

reconocimiento y apoyo mutuo, esto no solo implica reconocer y recompensar a los 

colaboradores por su buen desempeño, sino también fomentar un ambiente en el que los 

colaboradores se sientan apreciadas y apoyadas por sus compañeros y jefes. Asimismo, 

garantizar que las condiciones físicas de las áreas de trabajo se adapten a sus funciones 

laborales, para maximizar la productividad y satisfacción laboral,  

Con respecto a la motivación, se debe evaluar las escalas salariales para satisfacer las 

expectativas de los colaboradores, establecer metas de desempeño claras y alcanzables, 

recompensas como bonos y días libres adicionales, fomentar la autonomía en sus roles, esto 

incluye ofrecer capacitaciones, mentorías y proyectos desafiantes que permitan a los 

colaboradores desarrollar nuevas habilidades y asumir responsabilidades con el fin de que los 

colaboradores se sientan incentivados a alcanzar sus metas. 
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ANEXO 

Anexo 1; Matriz de Consistencia 

 

TITULO: CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPEÑO LABORAL DE LOS COLABORADORES DEL CASINO ATLANTIC CITY, LIMA - 2024 

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE METODOLOGÍA 

 

Problema General 

 

¿En qué medida el clima 

organizacional se relaciona con el 

desempeño laboral de los 

colaboradores del Casino Atlantic 

City, Lima – 2024? 

 

 

Objetivo General 

 

Determinar si el clima 

organización se relaciona con el 

desempeño laboral de los 

colaboradores del Casino Atlantic 

City, Lima – 2024. 

 

 

Hipótesis General 

 

El clima organizacional se relaciona 

positiva y significativamente con el 

desempeño laboral de los colaboradores del 

Casino Atlantic City, Lima – 2024. 

 

V1: Clima Organizacional 

 

Dimensiones: 

 

• Comunicación  

• Ambiente de trabajo 

• Motivación  
 

 

Tipo de investigación 

 

• Aplicada 
 

Enfoque de investigación 

 

• Cuantitativo 
 

Diseño de investigación 

 

• No experimental 
– Transversal 
 

Alcance de investigación 

 

• Correlacional  
 

Población y Muestra 

 

• 278 
colaboradores 
 

Técnica e Instrumento  

 

• Encuesta – 
Cuestionario 
Escala Likert 

Problemas Específicos 

 

¿En qué medida la comunicación 

se relaciona con el desempeño 

laboral de los colaboradores del 

Casino Atlantic City, Lima – 

2024? 

 

¿En qué medida el ambiente de 

trabajo se relaciona con el 

desempeño laboral de los 

colaboradores del Casino Atlantic 

City, Lima – 2024? 

 

¿En qué medida la motivación se 

relaciona con el desempeño 

laboral de los colaboradores del 

Casino Atlantic City, Lima – 

2024? 

Objetivos Específicos 

 

Identificar si la comunicación se 

relaciona con el desempeño 

laboral de los colaboradores del 

Casino Atlantic City, Lima – 2024. 

 

Identificar si el ambiente de 

trabajo se relaciona con el 

desempeño laboral de los 

colaboradores del Casino Atlantic 

City, Lima – 2024. 

 

Identificar si la motivación se 

relaciona con el desempeño 

laboral de los colaboradores del 

Casino Atlantic City, Lima – 2024. 

 

 

Hipótesis Específicos 

 

 La comunicación se relaciona positiva y 

significativamente con el desempeño 

laboral de los colaboradores del Casino 

Atlantic City, Lima – 2024. 

 

El ambiente de trabajo se relaciona positiva 

y significativamente con el desempeño 

laboral de los colaboradores del Casino 

Atlantic City, Lima – 2024. 

 

La motivación se relaciona positiva y 

significativamente con el desempeño 

laboral de los colaboradores del Casino 

Atlantic City, Lima – 2024. 

 

V2: Desempeño Laboral 

 

Dimensiones: 

 

• Productividad 

• Competencia 
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Anexo 2; Matriz de operacionalización  

VARIABLES DEFINICION 

CONCEPTUAL 

DEFINICION 

OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA 

DE 

MEDICION 

Clima 

organizacional 

(variable 

Independiente) 

Según Shadeck et al. (2011), 

describen el clima organizacional 

como la calidad de vida que 

desarrollan los trabajadores dentro 

de la organización, teniendo en 

cuenta el entorno en el que 

desarrollan sus actividades y 

diversas propiedades que pueden 

ser motivadoras que influyen en su 

comportamiento. 

 

Se realizará una encuesta de opción 

múltiple a escala de Likert a los 

colaboradores del Casino Atlantic 

City, Lima – 2024. Luego se 

procesará los datos en el MS Excel, 

posteriormente se enviará al software 

estadístico SPSS, para medir la 

confiabilidad de las preguntas de la 

variable clima organizacional. 

Comunicación Comunicación 

interna 

1,2 Ordinal 

Integración 3,4 Ordinal 

Ambiente de 

trabajo 

Entorno 5,6 Ordinal 

Condiciones 

laborales 

7,8 Ordinal 

Trabajo en equipo  9,10 Ordinal 

Motivación  Remuneración 11,12 Ordinal 

Autorrealización  13,14 Ordinal 

Reconocimiento 

laboral 

15 Ordinal 

Desempeño 

laboral  

(variable 

dependiente) 

Según Asenjo (2010), El 

desempeño se define como las 

acciones y comportamientos 

observados en los empleados que 

están relacionados con los 

objetivos organizacionales y 

pueden ser medibles en términos de 

habilidades y contribución de cada 

individuo a la organización 

Se realizará una encuesta de opción 

múltiple a escala de Likert a los 

colaboradores del Casino Atlantic 

City, Lima – 2024. Luego se 

procesará los datos en el MS Excel, 

posteriormente se enviará al software 

estadístico SPSS, para medir la 

confiabilidad de las preguntas de la 

variable desempeño laboral. 

Productividad  Eficiencia 1,2,3 Ordinal 

Cumplimiento de 

metas 

4,5,6 Ordinal 

Solución de 

problemas 

7,8,9 Ordinal 

Competencia  Personal 10,11,12 Ordinal 

Ética  13,14,15 Ordinal 



 

 

“Clima Organizacional y el desempeño laboral de los 

colaboradores del Casino Atlantic City, Lima - 2024”  

  

<Moreno Huaranga, K.; Pariacuri Cordova, M.>    pág. 71 

Anexo 3; Cuestionario de Clima Organizacional  
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Anexo 4; Cuestionario del Desempeño Laboral 
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Anexo 5; Primera ficha de validación de instrumentos 
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Anexo 6; Segunda ficha de validación de instrumentos 
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Anexo 7; Tercera ficha de validación de instrumentos 

 


