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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general identificar si el clima
organizacional se relaciona con el desempefio laboral de los colaboradores del Casino Atlantic
City, Lima — 2024. La metodologia de la investigacion fue de tipo aplicada; teniendo un
enfoque cuantitativo, disefio no experimental con un alcance descriptivo y correlacional.
Ademas, el tiempo de estudio se da de manera transversal. Se plante6 la hipotesis general la
cual es que el clima organizacional se relacione positiva y significativamente con el desempefio
laboral de los colaboradores del Casino Atlantic City, Lima - 2024. La poblacién estuvo
conformada por 278 colaboradores distribuidos en todas las 4reas de la empresa, la informacion
fue recolectada utilizando y aplicando dos cuestionarios, uno por cada variable. La fiabilidad
de los instrumentos arrojo valores de Alfa de Cronbach de 0,782 para el clima organizacional
y 0,670 para el desempefio laboral; denotando una positiva y alta confiabilidad. Se logré
emplear estadisticas descriptivas con sus respectivos graficos y estadisticas inferenciales para
contrastar la hipdtesis. En los resultados se observéd que el 74% de los colaboradores perciben
un nivel bueno del clima organizacional. Realizando la estadistica inferencial, se obtuvo un
nivel de significancia (p-valor = 0,000) menor que 0.05 y una correlacion de Rho Spearman de
0,895 esto significa que existe una correlacion positiva - alta muy significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores. En conclusion, con los datos
mencionados se acepta la hipdtesis alterna y se rechaza la hipotesis nula; eso quiere decir que
el clima organizacional se relaciona positiva y significativamente con el desempefio laboral de

los colaboradores del Casino Atlantic City, Lima - 2024.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio 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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CAPITULO 1. INTRODUCCION
1.1 Realidad Problematica

Forbes (2020), senala 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 organizacion. De lo contrario, se produciria un impacto negativo en los
trabajadores, se necesita integridad y liderazgo honesto para crear la atmosfera mas agradable
posible para todos los miembros de la empresa y, a su vez, brindar un sentido de pertenencia y
un alto desempefio 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 region sobre la percepcion que tienen los colaboradores sobre el clima
organizacional son: Latinoamérica 19%, EE.UU. y Canada 16%, Europa 14%, Asia 18% y
Africa 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 compaiiia, son otros hallazgos de la encuesta en la
que participaron mas de 14 mil personas de 37 paises (La Republica, 2024).

Mediante una investigacion realizada por la Organizacion mundial de la salud (OMS),
indican que existen varios factores que actiian de forma negativa en el clima organizacional y
en su desempefio: el trabajo monotono, la mala comunicacion entre colegas y una supervision
inadecuada por parte de los superiores; generando estrés laboral, afectando el progreso de la
empresa. De igual forma la organizacion internacional del trabajo (OIT), el 60% de las jornadas
laborales se pierden por estrés, siendo los paises mas estudiados Japon y Taiwan. Aunque estos

dos paises estan desarrollados, no les importa el clima laboral de sus trabajadores sino mas bien
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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 (Mejia et al., 2019).

En Japon, una encuesta realizada por Randstad Work monitor, una empresa de recursos
humanos a nivel mundial; demostr6 que los trabajadores en Japon estdn 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 (Martinez, 2023).

En la India, la regién de Uttar Pradesh; la secretaria Nacional de la Administracion
Publica utiliza el clima organizacional como herramienta para mejorar el desempefio de los
trabajadores, en vista que no se lograban los objetivos institucionales mensuales y existian
pocos incentivos salariales, ya que los ascensos de limitan a contratos de liquidacion, que
mantienen estandares por periodos anuales, los cuales son dificiles de actualizar y mejorar
(Choudhary & Khan, 2021).

A nivel regional, uno de los mayores desafios para que una organizacion 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 organizacion practica y eficaz es un entorno confortable
donde las personas y los colaboradores puedan aprovechar las ventajas humanas, técnicas y
economicas para aportar una ventaja competitiva a la organizacion (Aldaz et al., 2022).

Una consultora presente en tres paises, realizdé una encuesta a 650 profesionales de
diferentes empresas en Perti, 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 desempeifio 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 motivacion, la comunicacion,
las relaciones y el trabajo en equipo.

En México, la empresa Partners & Masters, realizo un estudio donde se revelo los
factores que impulsan la rotacion laboral en México en las pequefias y medianas empresas
(Pymes), un fendmeno que afecta tanto a empleadores como a colaboradores, se destaco que el
70% se debe a un mal clima laboral, pudiendo surgir de relaciones problematicas 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,
realizd dos encuestas a través de su plataforma de LinkedIn para determinar los fatores que
impulsan a los colaboradores a tomar la decision de renunciar a su puesto de trabajo donde
determinaron como primer factor el Clima organizacional con 51%, baja remuneracion con un
38% y otros factores como la carga laboral y la falta de flexibilidad. La segunda encuesta se
centrd en las reacciones de las personas al identificar alguna de las situaciones mencionadas
anteriormente y los resultados fueron que el 57% optaria por buscar otro empleo. Mientras
tanto, solo una cuarta parte de los participantes discutiria la situacion antes de tomar una
decision, el 16% optaria por quedarse y afrontar la situacion (Forbes, 2023).

En paises como Pert, 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 desempefio dentro de la empresa;
asimismo, Joseph Zumaeta, director de Aptitus, afirma que en un ambiente de trabajo agradable
la gente trabaja mucho mejor. Ademas, 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
motivacion y el compromiso con la organizacion (Infocapital humano, 2023).

Gustavo Martinez, gerente de Training & Consulting de Adecco Perti, menciona que el
clima laboral es la percepcion 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 rotacion, mayor
productividad, una comunicacién mas efectiva y una mayor satisfaccion personal y profesional
del equipo (Gestion, 2022).

Una encuesta realizada por el portal de empleos Bumeran, sobre el clima organizacional
se obtuvo que el 54% de los encuestados afirmd no sentirse comodo 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 compaiieros, el 14% habla de maltratos de sus pares y superiores, mientras
que el 3% menciona la competencia entre compafieros 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 relacion con el motivo,
la mayoria lo asocia con un factor econémico, ya que el 48% explica que no le reconocen el
desempefio mediante bonos, premios o en su salario, el 94% de los participantes considera que
el mal clima organizacional influye en el desempefio de los colaboradores (Infobae, 2019).

Por otra parte, el desempefio laboral tiene como objetivo garantizar que los empleados
se desempeiien eficazmente en la realizacion de sus actividades; lo que implica su contribucion
a la produccion y productividad. Es por esto que considera importante la evaluacion del
desempefio laboral en las organizaciones, segin un estudio realizado en México (Lopez et al.,
2021). Asimismo, en cuanto al desempeiio laboral podemos encontrar los tres aspectos mas

importantes que evaluan el desempefio de cada colaborador, las cuales son: competencias
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profesionales, rentabilidad o productividad y compromiso laboral segun un estudio realizado
en Argentina (Sanchez, 2021).

Damiéan et al. (2021), realizaron una investigacion con el personal de salud en
Chimbote, en donde se estimd que el desempeino laboral es altamente influenciado por la
comunicacion 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 desempeno laboral siempre se considera el factor
mas importante para el desarrollo eficaz y exitoso de una organizacion; es por ello que los
responsables de recursos humanos hoy en dia estdn muy interesados en aspectos que les
permitan no solo medirlo, sino también mejorarlo. En este sentido, el desempeiio es el
comportamiento observado entre los colaboradores, la cual es importante para los objetivos de
la organizacion y puede medirse en funcion de las habilidades de cada individuo y el nivel de
contribucioén que aporta a la organizacion (Castagnola et al., 2020).

Reyes & Fernandez (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 evaluacion 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, motivacidon 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, asi
como los servicios que brinda la empresa (Gonzales et al., 2021).

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

medida del nivel de satisfaccion, motivacion, compromiso y desempeiio 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 dinamico 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 satisfaccion
de los empleados hasta la retencion del talento y una mejor imagen corporativa (Alma
Consultores, 2024).

Después de analizar la realidad problematica podemos determinar que, en la actualidad,
las empresas estan 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 desempeio 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,
asi como se disenan las responsabilidades, como se maneja el aspecto remunerativo y los
desafios que ofrece la empresa para fortalecer las relaciones y el compromiso de los
colaboradores, lo que conduce al desempefio exitoso de sus funciones y se refleja en el
desempefio laboral.

1.2 Formulacion del problema
1.2.1 Problema general
e ;En qué medida el clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral

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

1.2.2 Problemas especificos
e ;En qué medida la comunicacion se relaciona con el desempeiio laboral de los
colaboradores del Casino Atlantic City, Lima - 20247
e En qué medida el ambiente de trabajo se relaciona con el desempeiio laboral

de los colaboradores del Casino Atlantic City, Lima - 2024?
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e En qué medida la motivacion se relaciona con el desempefio laboral de los

colaboradores del Casino Atlantic City, Lima - 2024?

1.3 Objetivos
1.3.1 Objetivo General
e Determinar si el clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral de

los colaboradores del Casino Atlantic City, Lima — 2024.

1.3.2 Objetivos especificos
e Identificar si la comunicacion se relaciona con el desempefio laboral de los
colaboradores del Casino Atlantic City, Lima - 2024.
e Identificar si el ambiente de trabajo se relaciona con el desempefo laboral de
los colaboradores del Casino Atlantic City, Lima - 2024.
e Identificar si la motivacion se relaciona con el desempefio laboral de los

colaboradores del Casino Atlantic City, Lima - 2024.

1.4 Hipéotesis
1.4.1 Hipotesis general
e FEl clima organizacional se relaciona positiva y significativamente con el

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

1.4.2 Hipotesis especificas
e La comunicacion se relaciona positiva y significativamente con el desempefio
laboral de los colaboradores del Casino Atlantic City, Lima - 2024.
e FEl ambiente de trabajo se relaciona positiva y significativamente con el
desempefio laboral de los colaboradores del Casino Atlantic City, Lima - 2024.
e La motivacion se relaciona positiva y significativamente con el desempefio

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

1.5.1 Antecedentes Internacionales

A continuacion, tenemos autores internacionales.

Aldaz et al. (2022), en su investigacion llamada “Clima organizacional y Desempefio
laboral en una unidad educativa del Canton Salitre - Ecuador”, tuvo como objetivo determinar
la relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral del personal de una institucion
educativa del Canton Salitre. La metodologia fue de tipo basico, con un enfoque cuantitativo;
el disefio no experimental descriptivo de alcance transeccional correlacional se utiliz para
desarrollar esta investigacion. Se utiliz6 la prueba de confiabilidad del Alfa de Cronbach para
evaluar los resultados. Se encontr6 un coeficiente de 0,853 para la variable clima
organizacional y un coeficiente de 0,827 para la variable desempefio laboral, lo que indica que
los instrumentos son confiables. Ademaés, se encontrd un coeficiente de correlacion positiva-
alta y un nivel de significancia inferior a 0,05. Por Gltimo, pero no menos importante, el clima
organizacional que se percibe en la unidad educativa tiene un impacto en el desemperio laboral
de los empleados, y existe una fuerte correlacion entre ambas variables.

Paredes & Quiroz (2021), en su investigacion titulada “Correlacion entre clima
organizacional y desempefio laboral en las principales cadenas ecuatorianas de
supermercados”, teniendo como objetivo determinar la relacidon entre el clima organizacional
y el desempefio laboral de los colaboradores de las principales Cadenas Ecuatorianas de
Supermercados. La investigacion es de tipo aplicado, cuantitativo, correlacional y no
experimental. Para analizar la muestra, se utilizo 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 correlacion 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 conclusién

es que el desempeio laboral esta directamente relacionado con el clima organizacional. Aunque
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los resultados no fueron definitivos, si fueron positivos, lo que demuestra que las principales
cadenas de supermercados en Ecuador estan conscientes de la importancia de crear un entorno
laboral favorable para sus empleados.

Gonzales & Alexandra (2019), en su tesis titulada “Clima organizacional y desempefio
laboral en una institucion educativa de Guayaquil” El objetivo principal de la investigacion es
determinar la relacion existente entre el clima organizacional y el desempefio laboral en una
Institucion Educativa de Guayaquil. El estudio fue descriptivo y no experimental, con un disefio
correlacional-no experimental. La muestra consistio6 en 60 docentes de la institucion y el
instrumento de investigacion fue un cuestionario de 16 items. 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 tltimo, se puede
decir que hay una buena correlacion entre el entorno laboral de la institucion educativa de
Guayaquil y el rendimiento laboral de los docentes.

Palacios (2019), en su investigacion titulada “Clima organizacional y su influencia en
el desempeiio laboral del personal administrativo de los Distritos de salud publica de la
provincia de Manabi - Ecuador”, el objetivo de este estudio fue determinar la influencia del
clima organizacional en el desempefio del personal administrativo de los distritos de salud de
la provincia de Manabi. Se realizaron 312 encuestas con dos instrumentos de medicion, con un
total de 98 items. El enfoque de la investigacion es l6gico inductivo y se utiliza el programa
estadistico SPSS para validar una hipotesis general y cinco especificas. La prueba de Alfa de
Cronbach para validar el instrumento arrojé un 0,914, lo que indica que los datos recabados
son de alta confiabilidad. En la hipotesis 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 conclusion, se encontro
una correlacion positiva baja entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal

administrativo de los distritos de salud de la provincia de Manabi.
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Achote & Tello (2021). En su investigacion “Clima organizacional y Desempeio
laboral del talento humano”, El objetivo era determinar como el clima organizacional y el
desempefio laboral se relacionan en la Federacion Deportiva de Cotopaxi. La investigacion es
de tipo bésico cuantitativo, descriptivo y no experimental. Se utilizaron dos cuestionarios: uno
para evaluar la percepcion del clima organizacional y otro para evaluar el desempefio laboral,
ambos aplicados a todos los 60 empleados de la institucion. 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 correlacion significativa entre el desempefio laboral y el clima organizacional.

1.5.2 Antecedentes Nacionales

A continuacion, tenemos autores nacionales:

Segun Estrada (2022), en su tesis titulada “El clima organizacional y su relacion con el
desempefio laboral en la empresa de servicios integrales de salud Santa Ana S.A.C. de la regioén
de Tacna, afio 2022” El objetivo principal es investigar como el clima organizacional y el
desempefio laboral de la empresa Servicios Integrales de Salud Santa Ana S.A.C. en la regién
de Tacna, afio 2022, se relacionan entre si. La metodologia empleada es de tipo basico puro y
el disefio de investigacion es transversal y no experimental. Sin embargo, para la recopilacion
de datos se empled una encuesta y el instrumento fue un cuestionario. Se llevo a cabo una
encuesta a 62 trabajadores, quienes eran la misma poblacion, la prueba de Rho Spearman se
utilizé para determinar la relacidon entre estas dos variables. Se encontré un p-valor de 0.000 y
una correlacion positiva alta de 0,788, lo que indica que se rechaza la hipdtesis nula y se
aprueba la hipotesis alterna, lo que confirma la existencia de una relacién entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en la empresa Servicios Integrales de Salud Santa Ana
S.A.C. ubicada en la region de Tacna.

Rosas (2022), en su investigacion “clima organizacional y el desempefio laboral en la

Unidad Minera Chinalco — Toromocho del Laboratorio Onsite de SGS del PERU SAC., 2021
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Teniendo como objetivo determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral. Asi mismo, el marco metodoldgico esta basado en el tipo de investigacion aplicada,
nivel descriptivo correlacional y disefio 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
desempefio laboral, también se mostré por medio del alfa de Cronbach que los instrumentos
son confiables. Para los resultados, se encontr6 un Rho de Spearman de 0,572 entre las
variables clima organizacional y desempefio laboral, con un nivel de significancia de 0,001,
que fue menor que 0,05. En conclusidn, el clima organizacional y el desempefio laboral estan
directamente relacionados, como lo demuestran las estadisticas del personal: el clima
organizacional es 65,6% regular y el desempefio laboral es 56,26% regular.

Lipa (2020), en su investigacion titulada “Clima organizacional y desempeio laboral
en la mype Voltrailer, Huachipa”. El objetivo general del estudio fue determinar como el clima
organizacional y el desempefio laboral se relacionan en Huachipa mype voltrailer. El estudio
utilizdé un enfoque basico de correlacion simple y corte transversal con una muestra de 85
trabajadores. Posteriormente, se utilizo el coeficiente r de Spearman para determinar la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral para obtener los resultados. Se encontro
un valor de 0,000 (p <0,05), lo que indica un buen nivel de significancia. Ademas, se encontrd
un valor de Rho Spearman de 0,772, lo que indica una relacion positiva significativa. Por
ultimo, pero no menos importante, los trabajadores de mype Voltrailer, Huachipa encuentran
una relacion positiva entre el clima organizacional y el desempefio laboral. Sin embargo, segin
los resultados de sus dimensiones segun el estadistico Rho de Spearman, existe una correlacion
positiva entre la tolerancia al conflicto y el desempefio laboral, asi como entre el apoyo y el

desempefio laboral.
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Livias (2019) en su tesis, “Clima organizacional y desempeio laboral de los
trabajadores del distrito de Acochaca, provincia de Asuncion, provincia de Ancash, 20197,
Tiene como objetivo determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores. La investigacion se llevo a cabo de manera cuantitativa y descriptiva
correlacional, y la poblacion muestral consistidé en 25 trabajadores del gobierno municipal
como unidad de anélisis. Se utiliz6 la encuesta como técnica y el cuestionario se utilizdé como
instrumento para las dos variables, que incluyeron 14 items en la encuesta de clima
organizacional y desempefio laboral, respectivamente. Ambos cuestionarios utilizaron el
coeficiente Alfa de Cronbach para evaluar la confiabilidad La prueba estadistica Rho de
Spearman mostrd un error del 5%. La conclusion principal es que ambas variables tienen una
relaciéon moderadamente directa, con valores del coeficiente de correlacion p=0,616y p=0,001.

Serna (2022), realiz6 un estudio sobre “Clima organizacional y desempefo laboral del
profesional de salud del CLAS Talavera, Apurimac, 2022, que tuvo como objetivo determinar
la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral del profesional de
salud del CLAS Talavera, Apurimac, 2022. El estudio es de tipo no experimental y
correlacional de corte transversal. La muestra de la investigacion consiste en 105 profesionales;
la encuesta se utilizé como método de recoleccion y el cuestionario se utilizé como herramienta
para investigar el clima organizacional y el desempefio laboral. Los hallazgos revelaron un
coeficiente de Rho de Spearman de 0,475 y un nivel de significancia de 0,000 en la correlacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral, una relacion entre el potencial humano y
el desempefio laboral (rho=0,281; 0,004), una relacion entre el disefio organizacional y el
desempefio laboral (rho=0,289; 0,003) y una relacion entre la cultura de la organizacién y el
desempefio. Se ha llegado a la conclusion de que existe una correlacion directa entre la variable
clima organizacional y sus dimensiones y la variable desempefo laboral del profesional de

salud en el CLAS Talavera, Apurimac, 2022.
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1.6 Bases Tedricas

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 caracteristicas de una organizacion. Desde esta perspectiva operativa,
el clima organizacional es estimado y descrito por los miembros de la organizaciéon en funcion
de la informacion y las caracteristicas del entorno, también menciona que el clima
organizacional es un factor que puede cambiar con frecuencia, dependiendo de como actian

los gerentes y lideres.

Segun Arbaiza (2014), el clima organizacional es la percepcion que tienen los
trabajadores sobre como esta organizada la empresa y como interactuan los demas miembros
para realizar respectivas funciones. El entorno debe evaluarse a través de una variedad de
herramientas, para saber como se sienten los empleados acerca de la funcionalidad, el
desempefio y las oportunidades de crecimiento dentro del mismo, y las acciones tomadas para

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

Rubi6 (2016), define que el clima organizacional es lo que los individuos perciben y
estd conformado por un conjunto de emociones, expectativas, normas, actitudes y
comportamientos que ocurren durante las actividades laborales y el lugar de trabajo, estos son
especificos 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 estd conformado por
cualidades que estan constantemente presentes en el ambiente laboral, va mas alla de las
condiciones fisicas del lugar de trabajo pues incluye aspectos emocionales y éticos; ocurre en

la relacion 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 organizacion, teniendo en cuenta el entorno en el que
desarrollan sus actividades y su comportamiento. Asimismo, el clima laboral es el ambiente
psicoldgico 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 satisfaccion 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
e Sistema I — Autoritarismo explorador

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

Asimismo, la insuficiente relacion laboral entre empleadores y colaboradores.
e Sistema II — Autoritarismo paternalista

La direcciéon tiene una enorme confianza en sus colaboradores, la mayoria de las
decisiones las toma la alta direccion y las recompensas y castigos son un medio para motivar

a los colaboradores.
Clima de tipo participativo
e Sistema III — Consultivo

La direccion valora una cultura participativa y mantiene la confianza en sus
colaboradores. Las politicas y decisiones generalmente se toman en el nivel superior, pero los

colaboradores tienen la autoridad para tomar decisiones mas limitadas en los nieles inferiores.
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e Sistema IV — Participacion en grupo

Aunque la direccion confia en los colaboradores, las etapas de toma de decisiones
estan bien establecidas en toda la organizacién y en todos los niveles, buscando la unién de

todos estos.
1.6.1.3 Importancia del Clima Organizacional

Guillen (2006), senala la importancia del clima organizacional, porque permite
recopilar informacion sobre el sentir de los colaboradores acerca de los factores que componen
la organizacion, como las practicas laborales, las estructuras organizacionales, las practicas de
supervision 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, asi como los mecanismos de comunicacion 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 motivacion de los
colaboradores y esto determinara el éxito o fracaso del desempefio y la productividad. Por otra
parte, Ibafiez (2002), sostiene que el estudio del clima es importante porque permite obtener
una comprension de los diversos aspectos organizacionales que influyen en la empresa, ya
sean valores, politicas de la empresa, liderazgo, condiciones econdémicas y estructura

organizativa.
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1.6.1.4 Teorias del clima organizacional
Se abordo las siguientes teorias del clima organizacional:
Teoria de Liwtwin y Stringer

El clima organizacional es el filtro por el que pasan los fendmenos 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 organizacidon, mediante la
percepcion y difusion organizacional para influir en la motivacion de los empleados y
supervisores con respecto al comportamiento y las reacciones apropiadas (Gan & Berbel,

2007).
Teoria de Rensis Likert

En esta teoria, el comportamiento que adoptan los subordinados depende directamente
del comportamiento administrativo y de las regulaciones organizacionales que ellos mismos
distinguen. Es una de las teorias mas dindmicas 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 (Rodriguez, 2016).
El autor indico tres variables:

- Variables causales: evoluciona de forma independiente y dentro de una
organizacion, evoluciona para lograr resultados a través de habilidades y actitudes.

- Variables mediadoras: se desarrolla a través de la motivacion, el desempeio, la
comunicacion y la toma de decisiones.

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

como la productividad, ganancias y pérdidas.
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Teoria de Payne y Pugh

Se consideran manifestaciones objetivas de los sistemas organizacionales, cuyo
entorno se configura porque los componentes entran en contacto con las caracteristicas
estructurales generales de una organizacién, provocando que este contacto tenga las
percepciones correspondientes; como parte de un entorno econémico y cultural mas amplio,
este sistema incluye aspectos politicos, ideologicos, economicos, ambientales y sociales

(Chiang et al., 2010).
1.6.1.5 Dimensiones:
Comunicacion

La comunicacion se refiere al intercambio de conocimientos, asociado a informacion,
se cree que habrd mejor comunicacién cuando la persona que inicia la comunicacion tenga
conocimiento, dominio del tema y tenga posibilidad de incorporar interlocutores e la
conversacion (Gullo & Nardulli, 2018). La buena comunicacion es una herramienta eficaz para
transmitir mensajes y generar retroalimentacion con el fin de resolver problemas o contribuir

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

La comunicacion debe contribuir al objeto que lo motiva, esto requiere que las personas
que intercambian ideas conozcan o dominen el tema que se esta discutiendo. De lo contrario,

la comunicacion no sera efectiva y esto perjudica a la organizacion (Marco et al., 2016).
Ambiente de trabajo

Chiavenato (2017), plantea que el ambiente de trabajo es el entorno mas cercano y mas
inmediato a la empresa. Por lo tanto, es el ambiente especifico de cada organizacion. Cada
organizacion tiene su ambiente laboral, que determina la cultura organizacional de una

empresa en particular e influye en su desempefio.

<Moreno Huaranga, K.; Pariacuri Cordova, M.> pag. 29



UNIVERSIDAD

PRIVADA colaboradores del Casino Atlantic City, Lima - 2024
DEL NORTE

1r “PN “Clima Organizacional y el desempefio laboral de los

Asimismo, Rafael (2006), menciona que el ambiente de trabajo implica de alguna
manera a la organizacion y estructura del trabajo, ya que la organizacion 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 organizacion del trabajo. Asi el estudio del ambiente

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

La motivacion es un estado de &nimo relacionado con las emociones, y si las emociones
no estan presentes en la organizacion, no habra compromiso personal de los colaboradores
(Chiavenato, 2019). También es un estado psicologico que actia o despierta ante algln
estimulo interno o externo; los resultados de esto se veran reflejado en nuestro comportamiento

(Fishman & Matos, 2014).

Para Napolitano (2018), la motivacion impulsa a una persona a realizar determinadas
acciones, debido a los incentivos psicolégicos que esta accion puede crear dentro de esa

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

Garcia et al. (2020), indica que la motivacion es un aspecto del clima organizacional,
donde menciona que las personas utilizan su energia para alcanzar las metas establecidas. Por
lo tanto, creemos que, para lograr un buen desempeio, 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 organizacion. Estamos
convencidos que la motivacion 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: Desempeiio laboral
1.6.2.1 Definiciones

El desempefio se define como las acciones y comportamientos observados en los
colaboradores que estan relacionados con los objetivos organizacionales y pueden ser medibles

en términos de habilidades y contribucion de cada individuo a la organizacion (Asenjo, 2010).

Segtn James (2014), el desempefio laboral es la forma que los colaboradores realizan
su trabajo, esto se evalua durante las evaluaciones de rendimiento, a través de las cuales los
trabajadores consideran fatores como el liderazgo, la gestion del tiempo, las habilidades
organizativas y la productividad para analizar a cada colaborador. Por otra parte, Laureano
(2007), enfatizdO que el desempefio en la empresa tiene una relacion 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 desempefio es parte de la gestion de personas de toda
organizacion, basdndose en las habilidades adquiridas por los trabajadores y les permite
realizar sus actividades concierta eficiencia. Asimismo, Salas (2015), lo define como la
presentacion observable del comportamiento real de un colaborador, bajo enfoques cognitivos,
operativos y relacionales que adopta en el proceso de prestacion de productos y/o servicios,

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

Chiavenato (2011), se refiere al desempefio laboral como el comportamiento exhibido
por una persona que ocupa un cargo en una empresa. Sin embargo, como afirman los autores,
este desempeno depende de los principios y la formacion de cada persona, asi 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 Desempeiio 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 desempefio laboral se centran en mejorar las siguientes

caracteristicas:

- Calidad: Entrega de productos, fabricacion y servicio absolutamente impecables
dentro de las especificaciones.

- Velocidad: Reducir los tiempos de entrega.

- Confiabilidad: Fabricacion correcta, entrega segura y fiable.

- Flexibilidad: A través de nuestra capacidad podemos innovar y mejorar
continuamente los productos y servicios.

- Costo: La produccion rentable, garantiza precios bajos y altos margenes de

beneficio.
1.6.2.3 Importancia del Desempefio laboral

Es importante saber como se desempefian los trabajadores a través de un proceso, asi

como evaluar el desempefio laboral.

Chiavenato (2009), menciona que el buen desempefio 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 mas 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 politicas 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 formacion profesional, trayectoria y otras cuestiones. Ademas, Ila
retroalimentacion brindada a los empleados en el desempefio de sus funciones sera de gran

ayuda para decidir traslados, ascensos e incluso despidos.
1.6.2.4 Dimensiones
Productividad

La productividad laboral es la relacion entre el esfuerzo, los recursos asignados y su
utilizacion, 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 6ptimo (Robbins & Judge, 2017).

Segun Prokopenko (1987), La productividad son los resultados y el tiempo necesario
para alcanzarlos, también menciona que es una herramienta de comparacion para directivos
corporativos y lideres empresariales, ya que compara la produccion con los recursos utilizados.
En general, la productividad puede considerase como una medida general del grado en que

una organizacion 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 util.

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

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

del tiempo.
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Competencia

Segun Prieto & Theran (2018), las competencias se consideran cualidades que posee
un individuo, que efectivamente aplica en el desarrollo de sus funciones y se mejoran segun la
experiencia y las oportunidades de desarrollo que ofrece la organizacion gracias a las politicas

sobre el entorno de la organizacion en la que se desempena.

Por otro lado, se refiere a las habilidades comunicativas que poseen los colaboradores
en el desempefio 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 Justificacion

La presente investigacion fue justificada por los siguientes aspectos:
1.7.1 Justificacion Teodrica

En el aspecto tedrico, este estudio se apoya en multiples modelos y teorias que explican

como el clima organizacional influye en el desempefio laboral.

Modelo de Compromiso Organizacional: Se refiere a la conexion emocional y
psicologica que los colaboradores sienten hacia su organizacion. Un clima organizacional
positivo puede reforzar este compromiso, lo que lleva a un mayor esfuerzo y un mejor

desempefio laboral (Meyer & Allen, 1991).

Teoria 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 colaboracion y la innovacion, mejorando el

desempefio laboral (Robbins & Judge, 2013).
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Teoria de la motivacion y desempeiio: sugiere que la motivacion de los colaboradores
esta directamente relacionada con su desempeno. Un clima organizacional que proporcione
los recursos, el apoyo y el reconocimiento necesario puede aumentar la motivacion y, por tanto,

mejorar el desempefio (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 desempefio y la productividad en su lugar de trabajo. Dicho esto, seria una

contribucion al conocimiento existente para futuras investigaciones.
1.7.2 Justificacion Metodologica

La base metodoldgica para estudiar la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral se basé en la necesidad de utilizar un enfoque cientifico y riguroso para

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

Para lograr los objetivos de la investigacion, se utilizaron métodos de investigacion
como cuestionarios y procesamiento de software para medir el clima organizacional y el
desempefio laboral en el Casino Atlantic City y conocer el grado de relacion, considerando
cuidadosamente los aspectos éticos, la validez y la confiabilidad de los instrumentos de

medicion, ya que es crucial para garantizar la calidad y la integridad de la investigacion.
1.7.3 Justificacion Practica

El clima organizacional es un factor importante en el éxito de una empresa porque
afecta directamente el desempefio laboral de los colaboradores. Crear y mantener un ambiente
de trabajo positivo es fundamental para maximizar la productividad, la satisfaccion y el

compromiso de los colaboradores.

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

demostrar la relacion positiva y significativa entre el clima organizacional y el desempefio
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laboral, destacando la importancia de un buen clima organizacional para lograr un alto
desempefio laboral. Las empresas que invierten en mejorar las condiciones laborales no solo
benefician a sus colaboradores, sino que también mejoran su desempefio y competitividad en

el mercado.
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CAPITULO II. METODOLOGIA
2.1 Tipo y disefio de investigacion

2.1.1 Enfoque de investigacion

La presente investigacion fue de enfoque cuantitativo, ya que las teorias e hipotesis
pueden probarse mediante la recopilacion de datos numéricos y siguiendo el proceso de

analisis estadisticos.

Segun Hernandez et al. (2014), el enfoque cuantitativo utiliza la recopilacion para
probar hipotesis basadas en mediciones numéricas y andlisis estadisticos, para establecer

modelos de comportamiento y probar teorias.
2.1.2 Tipo de investigacion

Seglin su finalidad; es una investigacion aplicada, a su vez conocida como practica o
empirica. La investigacion aplicada se caracteriza por sus hallazgos y aportes teoricos,
aplicados a problemas especificos y donde la teoria se vincula con la practica. Cabe sefialar
que este tipo de investigaciones se pueden aplicar de manera inmediata sin necesidad de

desarrollar teorias adicionales (Tamayo, 2006).
2.1.3 Disefio de investigacion

El estudio tuvo un disefio no experimental, ya que no se consideraran cambios en las
variables o resultados; ademas, es observable y no revelaremos a los sujetos de investigacion,
por lo tanto, solo observaremos la realidad de su comportamiento y autenticidad. Ademas, el

tiempo de estudio se da de manera transversal.

Segtn Hernandez et al. (2014), describe este disefio de investigacion como los estudios
que se realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en los que solo se observan los

fenomenos en su ambiente natural para después analizarlos.

<Moreno Huaranga, K.; Pariacuri Cordova, M.> pag. 37



vaxﬂ “Clima Organizacional y el desempefio laboral de los
PRIVADA colaboradores del Casino Atlantic City, Lima - 2024

2.1.4 Alcance de investigacion

El alcance de la investigacion sera correlacional, dado que tiene como proposito medir
el grado de relacion que existe entre las dos variables clima organizacional y desempefio
laboral. El proposito de este tipo de investigacion es determinar el grado de relacion o
asociacion que existe entre dos 0 mas conceptos, categorias 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 hipotesis sometidas a prueba

(Hernéndez et al., 2014).

2.2 Poblacion y muestra

2.2.1 Poblacion

Arias (2012), define a la poblacion como un conjunto finito o infinito de elementos con
caracteristicas similares sobre el cual se investigaran mas a fondo las conclusiones del estudio,
esto esta delimitado por el problema y lo objetivos de la investigacion. Asimismo, el autor lo
define como un grupo del que se conoce el numero de unidades que incluye y del que existe

un registro documentado de dichas unidades.

La poblacion 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 formula adecuada para

determinar el nimero de muestra correspondiente.
2.2.2 Muestra

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

de la poblacion tratable.
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2.2.3 Tamaiio de muestra poblacion finita

Figura 1. Formula de tamafio de muestra

B Nx*Zzxp*q
Ce2x(N—1)+Z2%p+q

n

Donde:

Nn= Tamano de muestra buscado

N= Tamafio de la poblacion o Universo

7= Parametro estadistico que depende el nivel de confianza.
€ = Error de estimacion maximo aceptado.

p= Probabilidad de que ocurra el evento estudiado

Tabla 1. Tamafio de muestra

1,000
1.96
50%
50%
5%

o |[O|T|IN|=Z

La muestra para la presente investigacion serd de 278 colaboradores del Casino

Atlantic City.
2.3 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
2.3.1 Técnica

Encuesta

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

recopilar informacion representativa de un grupo de personas. El método de recoleccion de
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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 (Hernandez & Col, 2006).

La técnica usada en la investigaciéon fue una encuesta disefiada para obtener
informacion sobre el clima organizacional y el desempefio 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 reine una serie de preguntas
sobre una situacion o tema, sobre el cual el investigador obtiene data de informacioén; las

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

investigador (Hernandez & Col, 2006).
El cuestionario sera de tipo Escala Likert que tendra como categorias de respuesta:

e Nunca

e (asi nunca

e A veces

e (asi siempre

e Siempre
2.3.2.2 Validez

Para determinar la validez de los instrumentos utilizados se utiliz6 la opinion y el visto
bueno de docentes expertos en los temas referidos a las variables: Clima organizacional

y Desempefio laboral.
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2.3.2.3 Confiabilidad del Instrumento

Utilizando el programa estadistico SPSS V25, se obtuvo la siguiente prueba de
confiabilidad para las dos variables.

Tabla 2. Confiabilidad del instrumento de la variable Clima organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

, 782 15

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, seglin la escala de medicidon aceptada para el coeficiente

del alfa de Cronbach.

Tabla 3. Confiabilidad del instrumento de la variable Desempeio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,670 15
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, segiin la escala de medicion aceptada para el coeficiente del alfa

de Cronbach.

2.4 Procedimiento y recoleccion de datos

Hurtado (2009), el propdsito del anélisis es utilizar un conjunto de estrategias y técnicas
que le permitan al investigador obtener informacidn relevante sobre el desempefio general de
los daos recopilados. En este estudio, para obtener informacion ordenada. Se realizo la matriz
de operacionalizacion de variables, que permite una vision detallada de las variables por

dimensiones e indicadores de donde parten las preguntas.
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Se disefio el instrumento para la medicion 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 recoleccion de informacion se ejecutod
aplicando el instrumento a todos los colaboradores del casino Atlantic City. El instrumento
validado sera 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 estadistico y descriptivo.

2.5 Aspectos éticos

e Se contard con el consentimiento debido del participante a responder el cuestionario y se
asegura que la informacion sera utilizada solo con fines académicos e investigaciones.

e El respeto y la honestidad en la recoleccion de datos y todo el proceso de desarrollo de la
informacion.

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

e Finalmente, la informacion se encuentra debidamente citada segun conforme por las

Normas APA.
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CAPITULO III. RESULTADOS
3.1 Resultados sociodemograficos

Tabla 4. Frecuencia por rango de edades de los encuestados

Rango de edad Total
19-30 31-45 46 amas
Femenino Recuento 61 57 27 145
Género % 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%
Recuento 127 112 39 278

Total
% dentro de Género  45,7%  40,3%  14,0% 100,0%

Nota. Frecuencia de edades por género

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

50.00%
40.00%

30.00%

9.00%

18.60% Género Masculino % del total
Género Femenino % del total

20.00%

10.00%

0.00%

19-30 31-45 46 a mas
Rango de edad
W Género Femenino % del total W Género Masculino % del total

Nota. Distribucion porcentual del género y rango de edad
Interpretacion:

En la tabla 4 y figura 2 se observé que el 45.7% de la poblacion se encontrd dentro del
rango de 19 — 30 afos, el 40.3% se encontré dentro del rango de 31 — 45 afos y el 14% se
encontro dentro del rango de 46 a mas.

3.2 Resultados descriptivos
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Para los resultados descriptivos se hizo uso de la técnica de Baremacion, esto consiste en la
aplicacion de un esquema de puntuaciéon a las respuestas de los participantes en una
investigacion, facilitando asi el andlisis cuantitativo de los datos recolectados (Lopez &
Fernandez, 2015).

Variable: Clima organizacional

Tabla 5. Distribucion de frecuencias del Clima organizacional, segiin los colaboradores del
casino Atlantic City, 2024.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Malo 3 1,1 1,1 1,1
Regular 70 25,2 25,2 26,3
Valido
Bueno 205 73,7 73,7 100,0
Total 278 100,0 100,0

Fuente: Resultado del SPSS V25

Figura 3. Grafica de barras de porcentual de la variable Clima organizacional

Porcentaje

Regular Bueno

Clima Organizacional

Fuente: Resultado del SPSS V25

Interpretacion:
En la tabla 5 y figura 3, se observo la percepcion 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%
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respondieron que estaba en un nivel malo. Esto permitido confirmar que existe un clima
organizacional favorable en la empresa.
Dimensionl: Comunicacion

Tabla 6. Distribucion de frecuencias de la comunicacion del clima organizacional, segun los
colaboradores del casino Atlantic City, 2024.

. ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje '
valido acumulado
Malo 15 5.4 5,4 5.4
Valido 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. Grafica de barras porcentual de la dimensiéon comunicacion

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Comunicacién
Fuente: Resultado del SPSS V25

Interpretacion:

La tabla 6 y figura 4, con respecto a la comunicacion, 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 permitio inferir que existe una comunicacion favorable entre

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

Tabla 7. Distribucion de frecuencias del ambiente de trabajo, segun los colaboradores del
casino Atlantic City, 2024.

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Malo 14 5,0 5,0 5,0
Regular 51 18,3 18,3 23,4
Valido
Bueno 213 76,6 76,6 100,0
Total 278 100,0 100,0

Fuente: Resultado del SPSS V25

Figura 5.Grafica de barras porcentual de la dimension ambiente de trabajo.

Porcentaje

Walo Regular Bueno

Ambiente de Trabajo

Fuente: Resultado del SPSS V25

Interpretacion:

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 permitié deducir que existe un ambiente favorable entre los

colaboradores del casino Atlantic City.
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Dimension 3: Motivacion

Tabla 8. Distribucion de frecuencias de la motivacion, segun colaboradores del casino Atlantic
City, 2024.

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Malo 2 i 7 7
Regular 77 27,7 27,7 28.4
Valido
Bueno 199 71,6 71,6 100,0
Total 278 100,0 100,0

Fuente: Resultado del SPSS V25

Figura 6. Grafica de barras porcentual de la dimensién motivacion

Porcentaje

Regular Bueno

Motivacion
Fuente: Resultado del SPSS V25
Interpretacion:
La tabla 8 y figura 6, con respecto a la motivacion, 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 permitié deducir que existe motivacion laboral favorable entre los

colaboradores del casino Atlantic City.
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Variable 2: Desempeiio laboral

Tabla 9. Distribucién de frecuencias del Desempetio laboral, segun los colaboradores del
casino Atlantic City, 2024.

_ . Porcentaje ~ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Bajo 3 1,1 1,1 1,1
Medio 76 27,3 27,3 28.4
Valido
Alto 199 71,6 71,6 100,0
Total 278 100,0 100,0

Fuente: Resultado del SPSS V25

Figura 7. Grafica de barras porcentual de la variable Desempefio laboral.

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Desempefio Laboral
Fuente: Resultado del SPSS V25
Interpretacion:

En la tabla 9 y figura 7, se observd la percepcion de los colaboradores del casino
Atlantic City, con respecto al desempefio 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 permitié deducir que existe un desempefio

laboral favorable en la empresa.

<Moreno Huaranga, K.; Pariacuri Cordova, M.> pag. 48



UNIVERSIDAD

PRIVADA colaboradores del Casino Atlantic City, Lima - 2024
DEL NORTE

1 UPN “Clima Organizacional y el desempefio laboral de los

Dimension 1: Productividad

Tabla 10. Distribucion de frecuencias de la productividad, seglin los colaboradores del casino
Atlantic City, 2024.

_ . Porcentaje ~ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Bajo 3 1,1 1,1 1,1
Medio 70 25,2 252 26,3
Valido
Alto 205 73,7 73,7 100,0
Total 278 100,0 100,0

Fuente: Resultado del SPSS V25

Figura 8. Grafica de barras porcentual de la dimension productividad.

Porcentaje

Medio Alto
Productividad

Fuente: Resultado del SPSS V25

Interpretacion:

En la tabla 10 y figura 8, se observo la percepcion 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 permitié deducir que existe una productividad laboral favorable

en la empresa.
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Dimension 2: Competencia

Tabla 11. Distribucion de frecuencias de las competencias, segiin los colaboradores del casino
Atlantic City, 2024.

_ . Porcentaje ~ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Bajo 3 1,1 1,1 1,1
Medio 109 39,2 39,2 40,3
Valido
Alto 166 59,7 59,7 100,0
Total 278 100,0 100,0

Fuente: Resultado del SPSS V25

Figura 9. Grafica de barras porcentual de la dimensién competencias.

Porcentaje

Medio Alto

Competencia

Fuente: Resultado del SPSS V25

Interpretacion:
Enlatabla 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 estd en un nivel medio y un 1%

respondieron que estaba en un nivel bajo.
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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 investigacion tiene una muestra de 278 encuestados, lo cual es mayor a 50
datos. A continuacion, se presentan las hipotesis para conocer si las variables de estudio tienen
una distribucion normal o no.

Ho: la variable sigue una distribucién normal.

Ha: la variable no sigue una distribucion normal.

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

Si p>0,05 (Aceptamos la Ho y se rechaza la Ha).

Tabla 12. Pruebas de normalidad.

Kolmogorov-Smirnov®

Estadistico gl Sig.

Clima Organizacional 457 278 ,000
Comunicacién ,490 278 ,000
Ambiente de Trabajo ,463 278 ,000
Motivacion ,448 278 ,000
Desempeiio Laboral ,446 278 ,000
Productividad 457 278 ,000
Competencia ,386 278 ,000

Nota. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion:

En la tabla 12, se observo que el nivel de significancia es 0,000 esto dice que los datos
no siguen una distribucion normal. Eso quiere decir que las dos variables fueron de indole no
paramétrica. Y por eso se necesita utilizar para analisis estadistico el coeficiente de correlacion

de Rho Spearman.
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Resultados de la Prueba de hipdtesis

Hipdtesis General

Ho: El clima organizacional no se relaciona positiva y significativamente con el desempeno
laboral de los colaboradores del Casino Atlantic City, Lima — 2024.

Ha: El clima organizacional se relaciona positiva y significativamente con el desempeio
laboral de los colaboradores del Casino Atlantic City, Lima — 2024.

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

Si p>0,05 (Aceptamos la Ho y se rechaza la Ha).

Tabla 13. Prueba de Spearman del clima organizacional y desempefio laboral segiin los
colaboradores del casino Atlantic City, Lima.

Clima Desempeiio
Organizacional Laboral
Coeficiente de .
) ) 1,000 ,895
Clima correlacion
Organizacional Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 278 278
Spearman Coeficiente de .
) ,895 1,000
Desempeio correlacion
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 278 278

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

Interpretacion:

Segun los resultados se observa en la tabla 13, que la prueba estadistica 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 rechaz6 la hipdtesis nula y se acepto la
hipotesis alterna, es decir, el clima organizacional se relaciona positiva y significativamente

con el desempefio laboral de los colaboradores del Casino Atlantic City.
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Hipdtesis especifica 1

Ho: La comunicacién no se relaciona positiva y significativamente con el desempefio laboral
de los colaboradores del Casino Atlantic City, Lima — 2024.

Ha: La comunicacion se relaciona positiva y significativamente con el desempeno laboral de
los colaboradores del Casino Atlantic City, Lima — 2024.

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

Si p>0,05 (Aceptamos la Ho y se rechaza la Ha).

Tabla 14. Prueba de Spearman de la Comunicacion y desempefio laboral segun los
colaboradores del casino Atlantic City, Lima.

Comunicacion Desempefio
Laboral
Rho de Comunicacion Coeficiente de .
. 1,000 ,739
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 278 278
Desempefio Laboral ~ Coeficiente de .
,739 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 278 278

Nota. La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Interpretacion:

Segun los resultados, se observa que la prueba estadistica 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 rechaz6 la hipotesis nula y se aceptd la hipotesis alterna, es decir,
la comunicacidn se relaciona positiva y significativamente con el desempefio laboral de los

colaboradores del Casino Atlantic.
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Hipotesis especifica 2
Ho: El ambiente de trabajo no se relaciona positiva y significativamente con el desempeno
laboral de los colaboradores del Casino Atlantic City, Lima — 2024.
Ha: El ambiente de trabajo se relaciona positiva y significativamente con el desempeiio laboral
de los colaboradores del Casino Atlantic City, Lima — 2024.
Si p<0,05 (Rechazamos la Ho y se acepta la Ha).
Si p>0,05 (Aceptamos la Ho y se rechaza la Ha).

Tabla 15. Prueba de Spearman del Ambiente de trabajo y desempefio laboral segin
colaboradores del casino Atlantic City, Lima.

Ambiente de
Desempefio Laboral

Trabajo
Rho de Ambiente de Coeficiente de -
. . 1,000 ,766
Spearman  Trabajo correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 278 278
Desempefio Coeficiente de "
,766 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 278 278

Nota. La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Interpretacion:

Segun los resultados, se observa que la prueba estadistica 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 rechaz6 la hipotesis nula y se aceptd la hipotesis alterna, es decir,
el ambiente de trabajo se relaciona positiva y significativamente con el desempefio laboral de

los colaboradores del Casino Atlantic City.
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Hipdtesis especifica 3

Ho: La motivacion no se relaciona positiva y significativamente con el desempefio laboral de
los colaboradores del Casino Atlantic City, Lima — 2024.

Ha: La motivacion se relaciona positiva y significativamente con el desempefio laboral de los
colaboradores del Casino Atlantic City, Lima — 2024.

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

Si p>0,05 (Aceptamos la Ho y se rechaza la Ha).

Tabla 16. Prueba de Spearman de la Motivacion y desempefio laboral segun colaboradores del
casino Atlantic City, Lima.

o Desempenio
Motivacion
Laboral
Rho de Motivacion Coeficiente de "
. 1,000 , 754
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 278 278
Desempefio Coeficiente de "
, 754 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 278 278

Nota. La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Interpretacion:

Segun los resultados, se observa que la prueba estadistica 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 rechaz6 la hipotesis nula y se aceptd la hipotesis alterna, es decir,
la motivacion se relaciona positiva y significativamente con el desempefio laboral de los

colaboradores del Casino Atlantic City.
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CAPITULO 1V. DISCUSIONES

A partir de los hallazgos encontrados, el objetivo general que percibe el trabajo de
investigacion, consistié en determinar si el clima organizacional se relaciona con el
desempefio laboral de los colaboradores del casino Atlantic City, Lima 2024. Los
hallazgos arrojaron mediante la prueba estadistica de Rho Spearman el coeficiente de
correlacion de 0.895 siendo positiva-alta y el valor de significancia de 0,000 < 0,05.
Analizando la estadistica se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipdtesis alterna,
en donde se relacionan positivamente las variables de investigacion. Estos resultados
guardan relacion con el estudio de Lipa (2020), que tiene como objetivo determinar la
relacion entre clima organizacional y el desempeno laboral en la mype Voltrailer,
Huachipa; teniendo como resultado en la prueba estadistica de correlaciéon Rho de
Spearman =0,772; y el valor p=0,000, evidenciando que entre el clima organizacional
y el desempeiio laboran existe una correlacion positiva considerable. De igual manera,
Aldaz et al. (2022), analizaron las mismas variables afirmando que también en su
investigacion el clima organizacional guarda una correlacion positiva alta con el
desempefio laboral, esto demuestra que, si la empresa genera un clima laboral
equilibrado el desempefio laboral serd mas eficiente en los colaboradores.

La contrastacion del objetivo especifico 1, consiste en determinar si la comunicacion
se relaciona con el desempefio laboral de los colaboradores del Casino Atlantic City,
Lima 2024, los resultados estadisticos fueron rtho=0,739 y el valor p=0,000 aceptando
la hipotesis alterna, lo cual es una relacion significativa y positiva alta. Esto concuerda
con la investigacion de Estrada (2022), donde relaciona la comunicaciéon y el
desempefio laboral, obteniendo resultados mediante la prueba estadistica de

correlacion Rho Spearman (rho=0.616); y el valor p=0,000, indicando que existe una
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moderada relacion positiva, lo cual afirma que la comunicacién es importante ya que
genera resultados favorables en el desempefio laboral. Asimismo, Palacios (2019),
relaciona la dimensiéon comunicacion y la variable desempefio laboral en su
investigacion, obteniendo como resultado rho=0,268 y el valor p=0,000; afirmando que
existe una correlacion positiva baja, pero suficiente para demostrar que la
comunicacion influye en el desempefio laboral.

La contrastacion del objetivo especifico 2, consiste en determinar si el ambiente de
trabajo se relaciona con el desempefio laboral de los colaboradores del Casino Atlantic
City, se obtuvo como resultados estadisticos rho=0,766 y el valor p=0,000; lo cual
indica una relacion significativa positiva-alta. Estos resultados se respaldan por Rosas
(2022) que tiene como objetivo determinar si existe relacion entre la dimension:
ambiente y la variable: desempefio laboral en la Unidad Minera Chinalco; tuvieron
como resultado tho=0,440 y el valor p=0,012; dando una correlacion moderada. Del
mismo modo Achote y Tello (2021), en su investigacion relaciona la dimension
ambiente de trabajo con la variable desempefio laboral; demostrando que existe una
correlacion positiva y significativa, concluyendo que un ambiente de trabajo positivo
aumenta la productividad de los colaboradores, llevando una mayor cohesion y
eficiencia en la realizacion de su desempefio laboral.

Finalmente, la contrastacion del objetivo especifico 3, consiste en determinar si la
motivacion se relaciona positiva y significativamente con el desempefio laboral de los
colaboradores del Casino Atlantic City, se obtuvo como resultado estadistico
rho=0,754 y el valor p=0,000; dando una correlacion positiva-alta. Estos resultados se
respaldan por la investigacion de Gonzales & Alexandra (2019), en donde
determinaron la relacién existente entre la motivacién y el desempenio laboral por

medio de la correlacion de Pearson con un R=0,850 y nivel de significancia 0,000;
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afirmando que el desempeinio laboral depende mucho del estado de animo y motivacion
de todo el personal de la empresa. Asimismo, Livias (2019), donde relaciona la
dimension motivacion y desempeio laboral, obtuvo en sus resultados una rho=0,512 y
el valor p=0,009; demostrando que la dimensién motivacion se relaciona

moderadamente y de manera directa con la variable desempefio laboral.

Tras un analisis comparativo con todas las investigaciones similares a la muestra, se
encontrd que existe una participacion en otros trabajos donde las variables y dimensiones
presentan similitudes. Finalmente, se puede afirmar que existe correlaciébn en escenarios
distintos, sabiendo que cada uno de ellos se encuentra contextualmente en realidades

diferentes.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Segun los resultados, para la prueba de hipdtesis del objetivo general se hallé un Rho
de Spearman de 0,895 afirmando que existe una correlacion 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
desempefio laboral de los colaboradores del Casino Atlantic City, Lima — 2024. Este
grado de relacion de las variables determina que la empresa muestra un interés por el
desarrollo 6ptimo 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 desempefio laboral eficiente.

De acuerdo con el primer objetivo especifico se hallo un Rho de Spearman de 0,739
afirmando que existe una correlacion 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
comunicacion se relaciona positiva y significativamente con el desempefio laboral de
los colaboradores del Casino Atlantic City, Lima — 2024; lo que demuestra que la
empresa reconoce que la comunicacion es indispensable, permitiendo el intercambio de
ideas y la colaboracion entre las diferentes areas de la organizacion, asimismo los jefes
transmiten de forma asertiva los procedimiento o indicaciones para el desarrollo 6ptimo
del cumplimiento de funciones, siendo también esencial para la resolucion de
conflictos, donde los problemas que existen entre sus colaboradores puedan ser

discutidos abiertamente, evitando que afecten el desempefio laboral.
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e De acuerdo con el segundo objetivo especifico se hall6 un Rho de Spearman de 0,766
afirmando que existe una correlacion 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 desempefio laboral de los
colaboradores del Casino Atlantic City, Lima — 2024; a través de los resultados se
evidencid que la empresa se preocupa por las condiciones fisicas del lugar de trabajo,
el bienestar emocional y mental, permitiendo una mejor comunicacion y un trabajo en
equipo mas efectivo; por la cual los colaboradores se encuentran satisfechos con su
entorno laboral, mejorando significativamente su rendimiento.

e De acuerdo con el tercer objetivo especifico se hallé6 un Rho de Spearman de 0,754
afirmando que existe una correlacion 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 motivacion
de relaciona positiva y significativamente con el desempeio 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 linea de carrera, capacitaciones
que potencian su desarrollo profesional y personal, permitiendo que los colaboradores

mantengan un nivel 6ptimo de su desempeiio laboral.

5.2 Recomendaciones

Para mejorar el clima organizacional y, en consecuencia, el desempeno laboral, es
fundamental implementar estrategias que fomenten un ambiente laboral positivo y motivador,
la comunicacién 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 satisfaccion, reuniones periodicas de retroalimentacion y canales de
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comunicacion transparentes y accesibles; esto no solo mejorara la satisfaccion laboral, sino que
también aumenta la productividad y el compromiso de los colaboradores. Es importante

considera que mientras mejor sea el clima organizacional, mejor serd el desempefio laboral.

Para mejorar el desempeno laboral a través de la comunicacion, es importante que la
empresa establezca canales claros y accesibles para sus colaboradores, implementando
herramientas como plataforma de mensajeria instantdnea, reuniones periodicas y facilitar toda
comunicacion a través de los medios digitales haciendo grupos donde se integre a todos los
colaboradores; la distribucion clara de la informacion 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 desempefio, sino también fomentar un ambiente en el que los
colaboradores se sientan apreciadas y apoyadas por sus compaifieros y jefes. Asimismo,
garantizar que las condiciones fisicas de las areas de trabajo se adapten a sus funciones

laborales, para maximizar la productividad y satisfaccion laboral,

Con respecto a la motivacion, se debe evaluar las escalas salariales para satisfacer las
expectativas de los colaboradores, establecer metas de desempefio claras y alcanzables,
recompensas como bonos y dias libres adicionales, fomentar la autonomia en sus roles, esto
incluye ofrecer capacitaciones, mentorias 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 1; Matriz de Consistencia

ANEXO

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

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLE

METODOLOGIA

Problema General

¢En qué medida el clima
organizacional se relaciona con el
desempefio  laboral de los
colaboradores del Casino Atlantic
City, Lima —2024?

Objetivo General

Determinar Si el clima
organizacion se relaciona con el
desempefio  laboral de los
colaboradores del Casino Atlantic
City, Lima —2024.

Hipétesis General

El clima organizacional se relaciona
positiva y significativamente con el
desempefio laboral de los colaboradores del
Casino Atlantic City, Lima —2024.

V1: Clima Organizacional

Dimensiones:

Comunicacion
Ambiente de trabajo
Motivacion

Problemas Especificos

¢En qué medida la comunicacion
se relaciona con el desempefio
laboral de los colaboradores del
Casino Atlantic City, Lima -
20247

¢En qué medida el ambiente de
trabajo se relaciona con el
desempefio  laboral de los
colaboradores del Casino Atlantic
City, Lima —2024?

¢En qué medida la motivacién se
relaciona con el desempefio
laboral de los colaboradores del
Casino Atlantic City, Lima -
2024?

Objetivos Especificos

Identificar si la comunicacién se
relaciona con el desempefio
laboral de los colaboradores del
Casino Atlantic City, Lima —2024.

Identificar si el ambiente de
trabajo se relaciona con el
desempefio  laboral de los

colaboradores del Casino Atlantic
City, Lima — 2024.

Identificar si la motivaciéon se
relaciona con el desempefio
laboral de los colaboradores del
Casino Atlantic City, Lima —2024.

Hipotesis Especificos

La comunicacion se relaciona positiva y
significativamente con el desempefio
laboral de los colaboradores del Casino
Atlantic City, Lima — 2024.

El ambiente de trabajo se relaciona positiva
y significativamente con el desempefio
laboral de los colaboradores del Casino
Atlantic City, Lima — 2024.

La motivacién se relaciona positiva y
significativamente con el desempefio
laboral de los colaboradores del Casino
Atlantic City, Lima — 2024.

V2: Desempefio Laboral

Dimensiones:

Productividad
Competencia

Tipo de investigacion
e Aplicada
Enfoque de investigacion
e Cuantitativo
Disefio de investigacion

e No experimental
— Transversal

Alcance de investigacion
e Correlacional
Poblacién y Muestra

o 278
colaboradores

Técnica e Instrumento
e Encuesta-—

Cuestionario
Escala Likert
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Anexo 2; Matriz de operacionalizacion

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL DE
MEDICION
Clima Segln Shadeck et al. (2011), Se realizar una encuesta de opcién Comunicacion Comunicacion 1,2 Ordinal
organizacional describen el clima organizacional multiple a escala de Likert a los interna
(variable como la calidad de vida que colaboradores del Casino Atlantic _ _
Independiente)  desarrollan los trabajadores dentro City, Lima — 2024. Luego se Integracion 34 Ordinal
de la organizacion, teniendo en procesara los datos en eI, MS Excel, Ambiente de Entorno 56 Ordinal
cuenta el entorno en el que posteriormente se enviarg al software trabajo
desarrollan sus actividades y estadistico SPSS, para medir la Condiciones 7,8 Ordinal
diversas propiedades que pueden confiabilidad de las preguntas de la laborales
ser motivadoras que influyen en su variable clima organizacional. i i i
comportamiento. Trabajo en equipo 9,10 Ordinal
Motivacion Remuneracion 11,12 Ordinal
Autorrealizacion 13,14 Ordinal
Reconocimiento 15 Ordinal
laboral
Desempefio Segun Asenjo (2010), El Se realizara una encuesta de opcién Productividad Eficiencia 1,2,3 Ordinal
laboral desempefio se define como las multiple a escala de Likert a los _ _
. acciones y comportamientos colaboradores del Casino Atlantic Cumplimiento de 4,56 Ordinal
(variable observados en los empleados que City, Lima — 2024. Luego se metas
d diente)
ependiente ; ; ;
e.f,tap reIaC|ona}dos_con los procesara los datos en eI, MS Excel, Solucion de 789 Ordinal
objetivos organizacionales y posteriormente se enviara al software problemas
pueden ser medibles en términos de estadistico SPSS, para medir la
habilidades y contribucién de cada confiabilidad de las preguntas de la Competencia Personal 10,11,12 Ordinal
individuo a la organizacion variable desempefio laboral. _ _
Etica 13,14,15 Ordinal
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Anexo 3; Cuestionario de Clima Organizacional

VARIABLE - CLIMA ORGANIZACIONAL

Dimensidn 1: Comunicaciin N JOCN[AV | CS| 8
Indicador: Comunicacién interna 1 7 3 4 |5
1 iConsidera que existe una comumcacion adecuada con sus
companeros de trabajo?
2 iConsidera que existe una comumcacion cordial entre los
colaboradores v sus superniores?
Indicador: Integracion 1 7| 3 4|5
3 iConsidera que la integracion que fomenta la orgamzacion, me
avuda a comumcar mejor los problemas laborales?
4 | jConsidera que la empresa permite la integracion de los equipos de
trabaje a través de capacitaciones?
Dimensiin 2: Ambiente de trabajo N |CN[AV (OS] S
Indicador: Entorno 1 2 3 4 |5
5 iConsidera que el entorno laboral de la orgamizacion es adecuado
para desarmollar sus laborales?
f iConsidera que la empresa cuenta con instalaciones equipadas para
trabajar con comodidad v sepunidad?
Indicador: Condiciones laborales 1 7 3 4|5
7 iConsidera que la empresa le bninda los recursos necesanos para la
realizacion de sus labores?
® iConsidera que el horanio de trabajo establecido, le resultan
favorables para el complimiento de sus funciones?
Indicador: Trabajo en equipo 1 2 3 4 | 5
9 iConsidera que existe respeio entre sus comparfieros a la hora de
aportar sugerencias en €l equipo de trabajo?
10 | jConsidera que la empresa promueve el trabajo en equipo, creando
una felacion armoniosa entre tidos los trabajadores?

Dimension 3: Motivaciin N [CN AV (OS] S

Indicador: Remuneracidn 1 2 3 4 | 5

11 | jConsidera que su asignacion salanal es jusia y de acuerdo al
trabajoe que usted realiza?

12 | jConsidera usted que la remuneracion que percibe satsface sus
necesidades?

Indicador: Autorrealizacion 1 7 3 1|5

13 | jConsidera que las capacitaciones que le bnnda la empresa
potencian su desarrollo profesional?
14 | jConsidera que la empresa promueve el desarrollo personal?

Indicador: Reconocimiento laboral 1 2 3 4 | 5

15 | jConsidera que los colaboradores de la empresa reciben
reconocimento por su buen desempenio laboral?
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Anexo 4; Cuestionario del Desempeifio Laboral

VARIABLE - DESEMPENO LABORAL

Dimension 1: Productividad N[CN |AV [C5| 5
Indicador: Eficiencia 1 2 3 4
| ;Considera usted que utihza los procedimientos establecidos
por la orgamzaciion para el desarrollo de sus labores?
2 ;Considera que el empo de reahizaciom de las actividades
que realiza es optimo?
3 ;Considera usted que hace un uso adecuado de los materiales
que le asigna la empresa para realizar sus actividades?
Indicador: Complimiento de metas 1 2 3 4 |5

4 | ;Considera que la empresa reahza evaluaciones de
desempefio para verificar si los colaboradores cumplen con
los objetivos propuestos?

5 ;Considera usted que logra desarrollar sus funciones laborales
con cahidad?

f ;Considera usted que llega a cumplir con las metas
establecidas por la empresaT

Indicador: Soluciin de problemas 1 2 3 4 |5

7 ;Considera usted que participa activa ¥ positivamente en la
solucidon de problemas de su drea

B ;Considera que la empresa permite el desarrollo de wdeas
propias por parte de sus colaboradores para la soluciin de

problemas?
9 ;Considera que sus compafieros asumen con responsabilidad
sus errores, cormigiendolos de forma inmediata?
Dimension 2: Competencia N|CN [AV OS5 |8
Indicador: Personal 1 2 3 4

10 | ;Considera usted que su capacidad profesional estd de
acuerdo con las labores v responsabilidades que le asienaron?
11 | ;jConsidera usted que asume con résponsabilidad sus
actividades de trabajo?

12 | ;Considera que la funcion yio labor que realiza le ofrece retos
v la oporturndad de seeuir mejorando?

Indicador: Etica

13 | ;Considera que su supenor promueyve el trabajo respetando
las normas éicas establecidas por las politicas y reglamentos
de la empresa?

14 | ;Considera usted que realiza su trabajo respetando el
pensamiento de sus compafieros de trabajo?

15 | ;Considera usted que cumple con las normas éticas
establecidas por la empresa para el desarrollo de sus
funciones?

<Moreno Huaranga, K.; Pariacuri Cordova, M.> pag. 72



“Clima Organizacional y el desempefio laboral de los
UNIVERSIDAD

PRIVADA colaboradores del Casino Atlantic City, Lima - 2024
DEL NORTE

Anexo 5; Primera ficha de validacion de instrumentos

MATRIZ PARA EVALUACION DE EXPERTOS

FERFIL DEL EXFERTO)

Titulo de la investigueidn: “Clima ofganizacional y ¢l desempefio laboral de los colaboradores del casino Adantie City,
Lima - 2024

Apellidos ¥ nombres del experie: Carmasco Benavides, Marac

Curgn, InstitucidnEmpresn: Docente - UPN

Revisar cads uno de Jos Items del instrumento y marcar con una =X dentro del recuadro, segin la calificacion que asigne a cada
indscador:

1. Deficiente (Menos del 3% de total de items cumple con el indicador)

"

2. Regular (Entre el 31% y T0% del total de items cumple con el indicador

3. Buena (Mas del 7074 del total de items cumple con el indicadar)

Aspectos de validocidn del imstrumento 1 113
Criterio Inadicwdor n|R|EB Sugerencins
Pertinencia Los items miden e previsio en los objelrvos de investigacion. x
Coherencia Los items respomden a ko que se debe meedir en la variable v sus daimensiones. X
Caongruencia Los items son congrwentes entre si y con €l conceplo que msden. %
Suficiencia Los items som subicientes en cantidad para medir las varahles. x
Obgetividad Los items miden comportameenios y acciones ohservables. x
B Los items se han formuladoe en concordancia a les fundamentos teanoos de x
Consestencia
las vanahbles.
Los ilems estan secuenciades v distnbudos de acuerdo a dimensiones e x
Cirgamizaciion
mdicadores.
Los items estin redactados en un lenguage entendible para los supcios a %
Clandad
evaluar.
Los ilems estdn escritos respetando aspectos eonxos (amaio de kim., X
Formala
espaciado, mitider)
El instrumenio cuenta con instruociones, consignas v opoiones de respuesia x
Estructura
bien definidas.
CONTED TOTAL b (0 |30
Realizar €] conlee de acuerdo a puntuaciones asignadas a cada mdicadar C|B|A | TOTAL
Coeflciente de validez:
Intervalos Resultado
0,00 - 045 Valigez nula
Al B 100 0,50-0,5% |  walidez muy baja
k] N 0,60 - O 65 Validez baja
0,20 - 0,75 Wvalidez aceptable
0,80 - 085 Walidez busna
0,90- 1,00 | validez muy buena

CALIFICACTON GLOBAL
)f g
G
e
s

Ubacar el coehciente de valider oblemdo en el intervalo
respective ¥ escriba sobre el espacio el resultado.

Valider muy buena

Lima, 13 de Jubios del 2024

Firma del experto

D MN.L: 43353517
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UNIVERSIDAD
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DEL NORTE

Anexo 6; Segunda ficha de validacion de instrumentos

MATRIZ PARA EVALUACION DE EXPERTOS

FERFIL DEL EXFERTO

Titulo de la investigweitn: “Clima organizacional v el desempefio laboral de los colaboradores del casino Adlantic City,

Lima - 024"

Apellidos ¥ nombres del experie: Soio Pole, Edwar Jaime

Cwrgn, Instituciin/Empresan: Docente - UPM

Revisar cada uno de los ltems del instrumento ¥ mancar con una “X" dentro del recuadro. segin la calificacion que asigne a cada
indscadior:

1. Deficiente (Menos del 3% de total de items cumple con el indicadoer)

2. Reegular (Entre el 31% v 0% del total de items cumple con el indicador)

3. Buena (Mas del 70% del 1otal die items cumple con el indicador)

Aspectos de validacidn del imstromente 1 L
A riterin Indicmdor n|R|B Sugerencins
Pertinencia Los items miden lo previsio en los objetivos de investigacion. x
Coherencia Laos items responden a ko que se debe meadir en la variable y sus dimensiones. X
Congneencia Laos items son congrentes emtre si y con el conceplo gue maden. X
Suficiencia Los items son suficientes en cantidad para medir las vamables. x
Dietividad Laos items muiden comporiameenios ¥ acciones ohservables. X
B Laos items se han formulado en concordancia a los fandamentos teanoos de X
Conssbencia
las vanables.
Las ilems estan secuenciados v distnbusdos de acuerdo a dimenssones e X
Crgamizacion
mdicadores.
Laos items estdn redaciados en un lenguape entendible para los supeios a X
Clandad
evaluar,
Laos ilems estdn excritos respetando aspectos béoncos (lamafio de ki, X
Formato
espacedo, mbidez)
El instrumentn cuenta con insEUcCiones, consignas v opciones de respuesia %
Estructura
bien dicfinadias.
CONTED TOTAL B [0 |30
Realizar el coner de acuerdo a puniuaciones asignadas a cada ndicador C | B | A | TOTAL
Coeficiente de validez:
Intervalos Resultado
0,00 - 045 Waligez nula
Aelal _ 1.000 0,50 - 0,55 Validez muy baja
0 - [ 060-063]  WValidezbaja |
0,70 - 079 validez aceptable
0,80 - 0,89 Validez buena
0,90 - 1,00 | validez muy buena

CALIFICACTON GLOBAL

Ubsicar el coeliciente de valider oblemdo en el intervalo
respective ¥ escriba sobre €l espacio el resultado.

Valider muy buwena

Lime, 13 de Julus dell 2024

Firma del experto
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colaboradores del Casino Atlantic City, Lima - 2024

Anexo 7; Tercera ficha de validacion de instrumentos

MATRIZ PARA EVALUACION DE EXPERTOS

los

FERFIL DEL EXFERTO

Titulo de la investigwcidn: “Clima organizacional v el desempetio laboral de los colaboradores del casino Atlantic City,

Lima - 2024™

Apellidos ¥ nombres del experie: Espinoea Saldafia, Alberto Alonso

Cnrgn, InstitucitnEmpresa: Docente - UFN

s scasdior:

a

1. Deficiente (Menos del 3% del total de items cumple con el indicador)
2. Regular {Entre el 31%% y 7% del total de items cumple con el mdicador)

3. Buena (Mas del 70%% del 1otal de items cumple con el indicador)

Revisar cada uno de los Items del instrumenio y marcar con una “X” dentro del recuadro, segin la calibicacion gque asigne a cada

Aspeectos de validocidon del imstrumento 1 3
Criterio Indicwdor D R|BE Sugerencins
Pertinencia Los items maden lo previsto en los objetivos de investigacion. X
Coherencia Los items responden a ko gue se debe medir en la vamable y sus demensiones. X
Congruencia Los items son congruentes entre si ¥ con €l conceplo que mxden. x
Suficiencia Los items son suficientes en cantidad para medir las varables. X
Oietrvidad Los ilems muden comportameenios y acciones ohservables. x
. Los items se han formulado en concordancia a los fundamentos tedricos de X
Consmstencia
la= variables.
Los items est@n secuenciados v distnbusdos de acuerdo a dimerssones e X
Cirgamizacion
mdicadores.
Los items estén redactados en un lenguape entendible para bos supetos a X
Clanidad
evailuar.
Los ilems est@n escribos respetando aspectos eonscos [ lamafo de ket X
Farmata
expacado, nitidez)
El instruments cuenta con NSIMUCCLONES, consignas v opclones. de respuesia X
Estructura
bien definidas.
CONTEC TOYTAL 0k 30
Realizar €] contee de acuerdo a punhaaciones asignadas a cada mdicador C | B |A | TOTAL
Coeficlente de validez:
Intervalos Resultado
0, 00 - i 45 Validez nula
Al _ 100 0,50 - 0,55 Walidez muy baja
30 - | 0,60 - 0,65 validez baja
0,70 - O 7S Validez aceptable
0,80 - O 8% Valider buena
0,90 - 1,00 | valider muy buena

CALIFICACTON GLOBAL

Ubicar el coeficiente de valsder obtemido en el intervalo
respective ¥ escrniba sobre el espacio el resultado.

Valider muy buena

Limex, 13 de Julio del 2024

Firma del cxperto

DML 45819233
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