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RESUMEN

La presente investigacidn tuvo por objetivo, determinar la relacion que existe entre
el clima organizacional y desempefo organizacional en los trabajadores de un
casino en Magdalena, Lima 2022; la metodologia utilizada fue de enfoque
cuantitativo, de tipo aplicada, de disefio no experimental de corte transversal y de
nivel correlacional; la poblacion estuvo conformada por 40 colaboradores de la
empresa en estudio. Los resultados obtenidos demostraron que el 42.5% de los
empleados encuestados indican que el clima organizacional es deficiente; en
cuanto a la variable del desempefio organizacional, el 45.0% indica que se
encuentra en un estado deficiente; ademas, se obtuvo una significancia de 0.00 y
un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.923. Se concluy6 que hay una fuerte
correlacion positiva entre el clima organizacional y el desempefio organizacional de
los empleados en un casino ubicado en Magdalena; puesto que, si la empresa
mejora de manera eficiente el clima organizacional, mejorara el desempefo

organizacional.

Palabra clave: clima organizacional, desempefio organizacional, propdsito

organizacional, liderazgo, eficiencia organizacional.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between
organizational climate and organizational performance in the workers of a casino in
Magdalena, Lima 2022; the methodology used was quantitative, applied, non-
experimental design, cross-sectional and correlational; the population consisted of
40 employees of the company under study. The results obtained showed that
42.5% of the employees surveyed indicate that the organizational climate is
deficient; as for the organizational performance variable, 45.0% indicate that it is in
a deficient state; in addition, a significance of 0.00 and a Pearson correlation
coefficient of 0.923 were obtained. It is conclude that there is a strong positive
correlation between the organizational climate and the organizational performance
of the employees in a casino located in Magdalena; since, if the company efficiently

improves the organizational climate, it will improve the organizational performance.

Keywords: organizational climate, organizational performance, organizational
purpose, leadership, organizational efficiency.



1. INTRODUCCION

Hoy por hoy, los grupos empresariales para ser mas capaces, y sobresalir en el
manejo del clima organizacional, implementaron estrategias organizacionales,
tomando en consideracion su alcance para ser eficientes y eficaces. De igual forma
el desempefio laboral, es la competencia de desarrollo que tiene un colaborador de
manera eficaz y eficiente. (Olivera Garay, Leyva Cubillas, & Napan Yactayo, 2021)
Internacionalmente el clima organizacional permite evaluar la conclusion de la
realidad de los trabajadores sobre el ambiente y las condiciones laborales, la
revision y el vinculo laboral, donde interviene de forma convincente en la
armonizacion, compromiso y el acuerdo del trabajador para realizar sus objetivos,
de manera clara, para tener un correcto manejo y buena utilidad para tener un
crecimiento el desempefio laboral. (Castro Barrios & Nufiez Carrion, 2022).

En el ambito internacional, el clima organizacional es un factor que ha
tomado mayor relevancia en las organizaciones que buscan ser mas competitivas
y rentables, y esto es debido a que permite detectar las falencias existentes en cada
uno de los procesos, logrando tomar medidas correctivas necesarias para mejorar
todo el sistema productivo y ser mas eficiente, en Guatemala el trabajo es
complemento importante de la empresa. Debido a que los trabajadores encuentran
una buena la satisfacciéon y lo demuestran mediante su desempefio. Lo cual
empieza a ser distinguida por los lideres para obtener mejor eficiencia vy
potencialidad. Las instituciones tienen un rol fundamental en la comunidad, debido
que produce empleo y oportunidades para cubrir las condiciones basicas
personales. Mantener de manera eficaz el desempefio organizacional marca la
base para el inicio de un buen manejo empresarial y asi lograr una eficiencia
positiva (Cardoso et al., 2019).

En Colombia, se ha evidenciado mediante investigaciones que las
organizaciones asignan tiempo y dinero a la preparacion y capacitacion del
personal, por tal motivo el hecho de que una persona decida abandonar la empresa
en corto plazo, les generara implicancias severas en su desarrollo y productividad.
Lo que se recomienda es que las organizaciones logren realizar un proceso
adecuado de seleccidén de personal, que permita captar al colaborador indicado

para cada una de los puestos, asimismo cumple un papel importante la formacion



adecuada de los lideres de cada area, considerando que seran ellos los encargados
de dirigir y guiar a los equipos ademas de brindar la retroalimentacién de los
procesos (Bohorquez & Andrade, 2021).

En Peru, se realizado diversos estudios relacionados con las variables del
estudio, identificando que el clima en las organizaciones afecta al desenvolvimiento
general de todo miembro dentro de la empresa, Por ellos es de suma importancia
contar siempre con lideres que ejerzan una influencia positiva capaz de lograr el
cumplimiento de objetivo de los equipos de trabajo utilizando como aliado clave la
motivacion, que es un factor fundamental; puesto que, juega un papel muy
importante, en tal sentido, las organizaciones deben desarrollar planes de acciones
para incentivar el trabajo en equipo, realizando actividades internas recreacionales
que ayuden a afianzar las relaciones interpersonales, (Bustamante et al., 2022).

A nivel local, Pariona et al. (2021), realiz6 un estudio donde destaca que,
para un clima organizacional adecuado, deben darse todas las condiciones para
que el empleado promueva siempre su motivacion y la integre en todos los niveles
de la empresa y, lo mas importante, que ese clima sea permanente, que no se
contradigan. Por este motivo se tiene que tener en cuenta que los colaboradores
pasan mas tiempo en una oficina que en casa, por ende, se tiene que hacerles
sentir comodos, velar por sus necesidades, darle las herramientas necesarias para
contribuir con sus habilidades a la empresa, ya que esto llevara al éxito o fracaso
de una organizacion.

El casino en estudio, tiene un alto indice de rotacion en el personal. Donde
representa y es uno de los casinos mas grandes de Lima, teniendo una antigiedad
mayor a 27 afios de experiencia, otorgando a sus compradores un buen
entretenimiento, manteniendo un estandar de atenciéon personalizada y un
excelente servicio. Esto nos lleva a analizar si el motivo por el cual el indice de
rotacion es elevado tiene relacion con el clima organizacional. Por otro lado, se
corre el riesgo que la empresa siga cada afo presentando cambio de personal
constante, por ende, no contaran con personal fijo e identificado con la empresa,
existiendo la posibilidad de perder personal altamente calificado y quizas
acogiéndose en la competencia.

En base a la problematica actual de la empresa surge la siguiente

interrogante, ¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y desempeio



organizacional en los trabajadores de un casino en Magdalena, Lima 20227 y
tenemos como preguntas especificas: - ;Qué relacion existe entre las relaciones
interpersonales y desempefio organizacional en los trabajadores de un casino en
Magdalena, Lima 20227; ; Qué relacidn existe entre el ppropdsito organizacional y
desempeno organizacional en los trabajadores de un casino en Magdalena, Lima
20227; ¢ Qué relacion existe entre el lliderazgo y desempefio organizacional en los
trabajadores de un casino en Magdalena, Lima 20227.

Por lo que corresponde a la justificacion del estudio, segun los criterios de
Hernandez et al. (2018), el estudio se justifica por conveniencia puesto que ayudara
como referencia la posible aplicacion de estrategias para mejorar la atraccidén de
clientes, generar desarrollo economico; basados en informaciones existentes y
confiables. se justifica desde el aspecto teorico, puesto que utiliza bases teoricas
acerca de las variables de investigacion a partir de fuentes actualizadas y confiables
para contribuir a la literatura al identificar la relacion entre los dos. La justificacion
metodologica, se refleja en los métodos e instrumentos que nos permitieron obtener
informacion, en los que se validan y su fiabilidad para la obtencion de los resultados.
Asi, sera posible crear mecanismos modernos basados en los aportes tedricos de
diversos expertos. Asi mismo, la investigacion tiene una justificacién practica, ya
que permitira la publicacion del contexto cambiante y los beneficios del estudio, de
esta forma la organizacién investigada podra tener conocimiento de los aspectos
que van a permitir generar soluciones organizacionales, derivadas de la aplicacion
de estas estrategias. Por ultimo, se justifica en el aspecto social, debido a que se
pretende lograr la consolidacion econémica y el posicionamiento en el mercado, ya
que le permitira a la empresa implementar estrategias para mejorar el
desenvolvimiento y cumplimento de las funciones respecto a las metas.

Tenemos como objetivo General: Determinar la relacién que existe entre el
clima organizacional y desempeiio organizacional en los trabajadores de un casino
en Magdalena, Lima 2022, y tenemos como objetivos especificos, Determinar la
relacion que existe entre las relaciones interpersonales y desempefo
organizacional en los trabajadores de un casino en Magdalena, Lima 2022;
Determinar la relacién que existe entre el propdsito organizacional y desempefio

organizacional en los trabajadores de un casino en Magdalena, Lima 2022;



Determinar la relacion que existe entre el liderazgo y desempeiio organizacional en
los trabajadores de un casino en Magdalena, Lima 2022.

Considerando las investigaciones anteriores se presenta las hipétesis de
investigacion: Existe relacion positiva entre el clima organizacional y desempefio
organizacional en los trabajadores de un casino en Magdalena, Lima 2022 y de
manera especifica: Existe relacion positiva entre las relaciones interpersonales y
desempeno organizacional en los trabajadores de un casino en Magdalena, Lima
2022; Existe relacidn positiva entre el proposito organizacional y desempefio
organizacional en los trabajadores de un casino en Magdalena, Lima 2022; Existe
relacion positiva entre el lliderazgo y desempefio organizacional en los trabajadores
de un casino en Magdalena, Lima 2022.



Il MARCO TEORICO

En el transcurso del anadlisis de variables se consiguieron antecedentes de

publicaciones cientificas y evaluaciones de trabajos académicos.

A nivel internacional, Berberoglu (2019) ejecut6 un estudio con el propdsito de
examinar y analizar los conocimiento de profesionales dedicados a la salud
respecto al clima organizacional y probar como influye sobre el desempefio y
compromiso organizacional. Este estudio utiliz6 un enfoque cuantitativo, para
recopilar datos se hizo uso de un cuestionario. Los resultados muestran que, para
el buen proceso de las funciones, debe de existir un buen clima laboral; puesto que
este se relaciona con el compromiso y desempefo de cada miembro de la empresa;
debido a ello se concluyé que del analisis de regresién mostraron que el clima
organizacional afecta el compromiso organizacional y el desempefio organizacional

dentro de los hospitales publicos. Encontrando una relacion entre ambas variables.

Del mismo modo, | Komang et al. (2021) realizaron un articulo con la finalidad
de indagar y confirmar la relacion entre el liderazgo y compromiso organizacional,
comportamiento organizacional y desempenfo de los empleados en BAPPEDA Bali.
Todos los que respondieron a esta encuesta eran empleados de PNS de BAPPEDA
Bali. El tamafo de la muestra para esta encuesta se fijo6 en 72 encuestados
utilizando una técnica de muestreo a menudo llamada muestreo no probabilistico o
muestreo completo. Este estudio empleo ecuaciones de modelos estructurales
(SEM). Los resultados resaltan que el clima organizacional tiene un impacto positivo
y significativo en el compromiso organizacional, el compromiso con el trabajo fue
un factor de relevancia en la empresa estudiada; Esto sucede por la importancia de
entender qué aspectos ayudan a mantener a los empleados en la organizacion;

Este factor esta relacionado con el entorno y las operaciones de la organizacion.

Asi mismo, Yupono y Siwi (2019) en un estudio realizado para analizar los
efectos del clima organizacional, la motivacion laboral y la equidad organizacional
en el desempeno de los empleados medido por el comportamiento de ciudadania
organizacional (OCB). La poblacion es de 50 muestras. Los datos se recopilan a
través de cuestionarios y se analizan mediante analisis de trayectoria. El resultado
del estudio demostr6 que el clima organizacional, la motivacién y equidad
organizacional afectan significativamente el desempefno de los empleados, con



OCB como una variable mediadora. La empresa debe promover la equidad
organizacional a través de salarios justos y oportunos. La compania debe ser
tratada de manera constante con cortesia e igualdad al hacer cumplir las politicas
de la compania. Mejore el Comportamiento de Ciudadania Organizacional (OCB)
ayudandose unos a otros sin esperar compensacion, llenando a los empleados
ausentes, trabajando horas extras voluntariamente sin pago y participando en la
resoluciéon de problemas entre empleados. Buena cultura organizacional, alta

motivacion laboral, equidad organizacional.

Por otro lado, Atta et al. (2019) efectuaron una investigacion para analizar el
efecto el propdsito organizacional en el desempeiio del hospital de Lahore. El barrio
fue seleccionado como poblacion de estudio. Las muestras se recolectaron de
diferentes hospitales publicos en Lahore utilizando un método de muestreo
aleatorio simple. Se distribuyeron 200 cuestionarios al personal del hospital. Los
empleados completaron 170 cuestionarios y los utilizaron para una mayor
interpretacion. La tasa de respuesta general para esta encuesta fue del 85%. Las
informaciones obtenidas se analizaron mediante los coeficientes de Rho de
Spearman. Los resultados del analisis de correlacion de Pearson muestran que
existe una correlacion positiva entre el clima organizacional, el clima de innovacion,
el clima colaborativo y el desempefio de los empleados. Desde una perspectiva
practica, esto deja en claro que la gerencia del hospital debe comprender la
importancia de la cultura, una atmdésfera de innovacién y colaboracion, para la
mejora del desempefio de los empleados. Para futuras investigaciones, los datos
sobre las mismas variables se pueden recopilar de otras industrias, como la

educacion, la comunicacion, laindustria textil y de servicios. Resume los resultados.

Finalmente, Pariona et al., (2021) publico un articulo para investigar la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio profesional de los directivos en
universidades publicas del Peru. La muestra estuvo conformada por 202 empleados
administrativos y se utilizé cuestionarios como herramienta de recoleccion de datos.
Utilizando un disefio transversal no experimental. Los métodos utilizados fueron
descriptivos e inferenciales, como la media aritmética; los resultados demuestran
que entre el clima organizacional de las universidades publicas del Peru y el

desempeno profesional de los administradores existe una relacion significativa. Del



mismo modo, esto se refleja entre la motivacion y la iniciativa de los rectores de las
universidades es significativa;, al momento de desempefiar funciones
administrativas en las universidades publicas peruanas, existe una relacidon
esencial entre las relaciones interpersonales y las responsabilidades. Los
resultados destacan un mayor deseo y conciencia de que las metas personales se
comparten con las metas organizacionales, lo que sugiere que un clima

organizacional efectivo puede conducir a un desempefio profesional mas deficiente.

A nivel nacional, Chavez (2019) teniendo como objetivo de conocer la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio organizacional del Personal de la
Administracion Principal de Aduanas, se realizé una encuesta utilizando una escala
de Likert como herramienta de encuesta. Consta de 44 preguntas a 30
colaboradores y ha sido validado por expertos. Luego de utilizar la herramienta y
recolectar los datos, se obtuvieron los resultados mediante el procedimiento
estadistico SPSS y se extrajeron las conclusiones, considerando que existe una
relacion directa, positiva entre el ambiente laboral y el rendimiento empresarial y

entre sus distintos aspectos. Rendimiento empresarial y ambiente laboral.

Asi mismo, Ponce et al. (2022) realizé6 un articulo cuya finalidad fue de
determinar la relacion entre el clima organizacional de los docentes y relaciones
interpersonales. En los métodos deductivos, los estudios son relacionales o
aleatorizados con disefio no experimental y disefio de muestra unica, y el enfoque
es cuantitativo. El método utiliza una técnica de cuestionario, utiliza un cuestionario
estructurado y utiliza pruebas estadisticas de coeficiente de correlacion de Chi-
cuadrado y Rho de Spearman para verificar esto. De x_c"2 = 26.640, r = 0.631, se
puede observar que el clima organizacional esta positivamente correlacionado con
la satisfaccion laboral. Concluimos que cuanto mayor es el clima organizacional

dentro de la institucion, mayor es su satisfaccion laboral personal.

Por otro lado, Araujo (2021) en su investigacion realizada con la finalidad de
identificar métodos cuantitativos, tipos de lineas base, correlaciones horizontales
descriptivas y correlaciones entre dos variables en un disefio no experimental. El
estudio involucré a 250 empleados administrativos, 151 hombres y mujeres, que
trabajaban en una oficina regional de transporte en el condado de Junin, utilizando

un muestreo intencional imposible. Las herramientas utilizadas para medir las



variables fueron validadas por 3 jueces expertos del sector ejecutivo y de la
administraciéon publica. Se encontré6 que el clima organizacional esta
significativamente asociado con el desempefio laboral y esta se apoyod
estadisticamente mediante la prueba de correlacion de Spearman (rrho = 0,736) al
95 % de nivel de confianza y al 5 % de nivel de significacion o riesgo (a = 0,05).

Del mismo modo, Cuadrado y Rivera (2021) realiz6é un estudio para analizar
el clima organizacional de los perforadores y tronadores de la Mina San Cristébal -
AESA, 2021. El estudio fue descriptivo en alcance y contexto utilizando un disefio
no experimental - estudio transversal descriptivo. en el contexto de una poblacién
y una muestra de 30 empleados. Pertenece al campo de la perforacion y voladura.
Los datos fueron recolectados a través de métodos de encuesta y las herramientas
utilizadas fueron la escala WES utilizada por AESA y el Ranking de Desempefio
Laboral. Los resultados concluyeron que p = 0.000 fue significativo debido a la
correlaciéon r de Pearson (r = 0.884), lo que indica que el clima organizacional tuvo
un efecto significativo en la variable desempefio laboral, se indicé que era tanto
positivo y bueno. El desempefio de la plataforma San Cristobal y los blasters para
la planta SAC aumentd significativamente con la correlacion (es decir, el entorno

regulatorio).

En consideracion a los aportes tedricos sobre las variables , encontramos a la
Teoria del clima organizacional realizada por de Likert; alude que las acciones que
realizan los subordinados, acciones gerenciales y acciones que estan directamente
relacionadas con las condiciones organizacionales que ven, determinando asi que
estas relaciones estaran determinadas por la percepcién del trabajador dentro del
ambito laboral, por ejemplo: indicadores relacionados con los procesos, el contexto
del sistema organizacional, tecnologia y estructura, nivel jerarquico de cada
trabajador y el rango del salario percibido, su personalidad, actitud, satisfaccion y
percepcion. La teoria de Likert es la mas inspiradora y dinamica, porque requiere
el surgimiento de un clima organizacional percibido como colaborador vy
contribuyente a la eficacia y eficiencia de todo el grupo organizacional, puesto que
las empresas se deben enfocar en el cumplimiento y la ambicion, las personas
logran excelentes resultados a través de su cooperacion, lo que aumentara la

productividad y creara una buena imagen en la organizacion (Galeano, 2022).



Por otro lado, Cardoso etal. (2019) indican la Teoria de clima laboral de
McGregor, dentro de la cual se estipula el comportamiento de las organizaciones
mediante dos modelos a los que llamé "teoria X" y "teoria Y", los cuales permiten
un estudio profundo sobre la organizacion, en tal sentido, la explicacién de la "teoria
Y". Esto muestra que el estado mental natural y el esfuerzo fisico es similar ya sea
en el trabajo diario o en el juego y la diversion. Las personas necesitan una buena
motivacion y un buen ambiente para motivarse y lograr sus objetivos en condiciones
optimas, porque no solo son responsables, sino que también quieren lograr sus
objetivos. La teoria establece que, para mantener a los empleados motivados de
este modo llegar a cumplir cada aspecto que interviene en el cumplimiento de las
proyecciones en cuanto a los objetivos y metas, las empresas deben brindar un
ambiente libre de riesgos Psicolégicos y fisicos que permitan al personal

desarrollarse en el cumplimiento de sus metas tanto personales como grupales.

Asi mismo, la Teoria de Francis Cornell, citado por Palla y Menichelli (2022)
La mencion del ambiente de trabajo es una mezcla de aspectos subjetivos sobre
las acciones de las personas y como estas se desarrollan respectos a las metas de
la organizacion y sobre otro miembro. Asi, se puede indicar que el ambiente de
trabajo existente esta determinado por la propia percepcion y/o interpretacion del
empleado, y solo él conoce y puede determinar las caracteristicas presentadas.

Finalmente, Magill et al. (2020) sefiala a |la Teoria estructuralista de Forehand
y Gilmer, alude que el ambiente laboral es una agrupacion de elementos vy
caracteristicas persistentes que se encuentran dentro de una institucion que la hace
diferente de otras, dichos elementos intervienen en las decisiones y acciones de
cada colaborador que la integran. Son estos aspectos que definen una organizacion
y los aspectos que le diferencias de otras. dura un cierto periodo de tiempo y afecta
el comportamiento de los empleados. La atmdsfera es como se sienten todos en
una organizacion sobre el lugar en el que trabajan, el entorno fisico, las relaciones
que forman y lo que afecta su lugar de trabajo. Es bien sabido que un buen o mal
ambiente de trabajo puede afectar el de una u otra manera el desenvolvimiento y
el desempefio de cada individuo de la organizacién. Puesto que una comunicacion
organizacional cerrada puede ser hostil y conflictiva, lo que deja a los empleados
insatisfechos con su trabajo.



En cuanto a la teoria que sustenta el desempefio organizacional, se considera
lo sefialado por Castillo (2013), sefiala la teoria general de sistemas realizada por
Ludwig Von Bertalanffy, el cual refiere que un conjunto de factores funciona
correctamente cuando todas las partes estan sincronizadas, y si un componente
falla, todo el sistema no puede lograr sus objetivos. Un sistema es un conjunto
estructurado de elementos cuyo comportamiento esta controlado por el entorno
externo e interno. Una organizacion debe tener una estructura que facilite la

distribucion del personal entre areas para hacer frente al entorno cambiante.

Asi mismo, la Teoria desarrollo organizacional, el cual menciona Chiavenato
(2001) alude que las organizaciones deben adatarse a los cambios de acuerdo al
entorno donde se encuentran; Puesto que, de lo contrario se veran afectados por
la evolucion constante del entorno interno y externo. Desde este punto de vista, las
organizaciones deben de contar con un flujo de tareas por diferente departamento
con lafinalidad de ser mas eficientes y crear una armonia laboral entre las funciones

y los colaboradores.

Asi mismo, en la Teoria evolucionista de Darwin, que cada trabajador de la
organizacion aporta con habilidades y capacidades las cuales desarrollan con las
experiencias adquiridas, o que hace que una organizacion se mantenga estable
ante la competencia y ciertas adversidades de su entorno cambiante. Las empresas
no se diferencian por su capacidad de recursos, sino por el desempefio
organizacional basado en las destrezas adquiridas a través del desarrollo de las

habilidades, seguidas de la experiencia dentro de la empresa (Castillo, 2013).

Por otro lado, Powell y DiMaggio (1999) propusieron la Teoria Institucional en
las cuales sefalan que la legitimidad organizacional es importante para lograr un
desempeno efectivo, en las mismas lineas, demostrar una clara preferencia por las
responsabilidades sociales y ambientales Anticiparse a la realidad del desarrollo
contemporaneo donde las organizaciones estan formadas y se desarrollan bajo los
cimientos de valores éticos y morales para interactuar plenamente con su entorno.

Desarrollar enfoques inclusivos que tengan en cuenta el medio ambiente.

Respecto a las definiciones del clima organizacional, Ponce et al. (2022)
indica que se da como una estructura multidimensional vagamente relacionada con

la cultura, y que puede tener tres orientaciones diferentes, dependiendo del autor
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que la investigue: Primero, como una variable independiente que tiene un impacto
significativo en la motivacion, la satisfaccion o la productividad. Del mismo modo,
Chiavone et al. (2021) indico que esta compuesta por un conjunto de impresiones
relacionadas con la estructura organizacional y los valores con las que se

mantienen los trabajadores.

Yousofvand y Ardakani (2019) se afirma que el ambiente laboral incluye
caracteristicas que estan afectadas al entorno de trabajo y las percepciones de los
empleados. Estas son las caracteristicas que los empleados perciben directa o
indirectamente en el ambiente de trabajo que pueden influir negativa o
positivamente en su comportamiento. En tanto, Armenteros etal. (2019)
recomienda evaluar con se encuentra el ambiente laboral a nivel psicologico y
organizacional. La psicologia se evalua individualmente, la organizacién se evalua
sistematicamente. Ambos explican los origenes de las percepciones de cada

empleado por la empresa.

Para, Huang et al. (2022) sefiala que, es un conjunto de aspectos reconocidos
por una organizacion involucrados con las necesidades, creencias y satisfaccion
laboral, valores, actitudes. Siendo factores importantes que permiten diferenciar a
las organizaciones y pueden determinar las actitudes y desenvolvimiento de los
empleados. Tenga en cuenta que esta definicion reune informacion sobre las

caracteristicas organizativas y el entorno fisico de la empresa.

Reyes et al. (2018) sefialé6 que el entorno legal es de importante para el
crecimiento oportuno de las empresas. Debido a la alta competencia entre las
empresas, las empresas ahora estan lanzando varias herramientas para medir la
cultura organizacional con el fin de comprender, mejorar e identificar los factores
que crean el ambiente de trabajo adecuado, lo que lleva a un desarrollo positivo.
Existe la posibilidad. Todo el mundo. Compafiia. Una buena cultura organizacional
fomenta el desarrollo de una buena cultura organizacional cuando las mejores
practicas, estandares y creencias se comunican y comparten entre todos los

miembros del equipo.

Del mismo modo, Montafo, (2022) la evaluacién del entorno organizacional
permite el desarrollo de la estrategia organizacional, brinda a los gerentes una
vision realizas a largo plazo de la empresa y les permite identificar ciertas
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necesidades que interfieren con la empresa y las adquisiciones futuras anticipadas.

Tiene lugar en el futuro presente para que se pueda lograr la vision futura deseada.

Respecto a la dimensiones del clima organizacional se toman los aportes de
Bohorquez y Andrade (2021) quienes mencionan que, se determina como la
percepcion del clima laboral que abarca a los empleados directa o indirectamente
a través de una organizacién. Considere factores tales como: Considere las
relaciones cuando analice el cuales son los habitas de los empleados dentro de la
empresa. Los procesos internos, se basa en los controles del sistema de gestion
para hacer un mejor uso de los recursos de su organizacion. El aspecto de sistemas
abiertos aborda la interaccion organizacional y la adaptacion a su entorno,
apoyandose en el control de recursos y la gestidn innovadora en respuesta al

comportamiento del mercado.

En cuanto, Bolafios y Vidal, (2021) mencionan que el desempefio
organizacional es una agrupacion de funciones estratégicas direccionadas alas a
las metas planteadas por la organizacion, reflejando el grado de su adherencia a
las metas planteadas en el tiempo. En relacién con esto, En cuanto al desempefio,
se conoce como la ejecucion de las actividades de manera efectiva, este
pensamiento se enmarca en el contexto de las prioridades organizacionales, donde
es necesario desarrollar diversas estrategias, planes de accion, evaluar el

cumplimiento y alcanzar metas, otros pasos.

Del mismo modo, Pantoja (2019) sefiala que el desempefio organizacional es
un todo un flujo de funciones conformadas de diferentes areas con la finalidad de
cumplir metas establecidas por la organizacién, que refleja el grado de su
adherencia a las metas establecidas en el tiempo. En las misma lineas, Huang et al.
(2022) senala que es la manera de como ejecutar las actividades en relacionas a
las funciones asignadas, este pensamiento se enmarca en el contexto de las
prioridades organizacionales, donde es necesario desarrollar diferentes
estrategias, planes de accion, evaluar el cumplimiento y alcanzar metas. Ademas,
se establece estan vinculadas con los aspectos que intervienen en la comunicaciéon
interna, el cual se ve evidenciado en los indicadores de reconocimiento, formacion,
incentivos economicos y oportunidades de desarrollo psicosocial y profesional
(Goicochea, 2018).
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Segun Bohorquez, y Andrade (2021) define a la forma y la capacidad de
desarrollarse mediante el uso formal de los recursos que conforman parte de la
empresa para lograr las metas. Se refiere al concepto de diferentes perspectivas,
teniendo en cuenta las diferentes variables y perspectivas que determinan los
aspectos con lo cual se desarrolla una organizacion de forma externa o interna,
contribuyen a los resultados que surgen en la dinamica de la organizacién y forman
su razon de existencia. Por otro lado, Bernal et al. (2020) menciona que se conoce
como el desarrollo de habilidades personales y grupales, generando nuevas
capacidades de los colaboradores en funcion a sus actividades diarias,
desarrolladas a través de la educacion para influir positivamente en los resultados

laborales, creando asi competitividad organizacional.

Del mismo modo, el desempefio organizacional, es el flujo de actividades
dirigidas al cumplimiento de las actividades diarias en funcion a los objetivos
plateados, por lo tanto, se refiere a la gestiéon de resultados, que controla el
funcionamiento de la organizacion de acuerdo a la meta trazada por el gerente,
donde los principales resultados identifican cada area de trabajo; teniendo como
finalidad innovar constantemente el desarrollo de indicadores que ayuden a evaluar
de manera Optima el desempeio de cada funcion desde las areas operativas hasta
lo gerencial (Martinez y Maguifia, 2019).

En tanto, Rahimi (2021), Se refiere a un enfoque de gestion que abarca a
todo un sistema integrado dentro de la empresa direccionado a los objetivos
estratégicos planteados, con el fin de lograr resultados efectivos y eficientes;
nuevamente, estos se relacionan con las metas organizacionales, ademas de los
resultados sociales y de desempefio. responsabilidades ambientales Alineacion de

vision, mision y valores.

Para Robbins (2020) el comportamiento activo de las areas, refleja el buen
proceso de gestidn del recurso humano, basado en el uso de los atributos para
mantener una efectividad en las actividades realizadas, asi como las relaciones
interpersonales generadas dentro y fuera de la empresa; manteniendo el alcance
de las metas en relacion con las objetivos establecidos y deseados por la
organizacion; el resultado alcanzado es un punto activo de evaluacién del

desempeio de la organizacién, que a su vez ayuda a controlar las distintas areas.
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El desempefio organizacional, segun Chinchay (2019), es el efecto de una
gestion organizacional que apoya la transformacion o transformacién de la forma
de gestion en la organizacion, promueve el enfoque TEAL, a través del cual se
puede estimular el potencial humano y participar dinamicamente en la planificacion
estratégica, buscando el equilibrio entre la productividad y la sinergia de las

personas.

Por otro lado, para Bernardez (2021), El desempefio organizacional es el
proceso administrativo de combinar varios factores y recursos organizacionales
para lograr el mas alto desempefo para obtener una productividad, eficiencia y
eficacia, considerando diferentes tipos de organizaciones y proyectos
empresariales.

Ademas, Martinez et al. (2021) sefala que su identificacion, a su vez, se
correlaciona con la definicion de las dimensiones comunicativa y empresarial, que
se miden mediante indicadores de visibilidad, formacién, incentivos econdmicos y

oportunidades de desarrollo profesional.

Del mismo modo, Selvakumar et al. (2020) define como la capacidad de
utilizar los recursos que posee la empresa para desarrollarlos para alcanzar las
proyecciones establecidas por la empresa en funcion a las metas. Resuelve el
concepto de diferentes perspectivas, porque las diferentes variables se refieren a
los aspectos externos e internos del desarrollo de la empresa, estan comprometidas

con los resultados obtenidos.

Por otro lado, Devi y Singh (2019) menciona que el desempefio organizacional
se define como las metas y objetivos calculados en el desempefio de las
actividades diarias; en las mismas lineas, se refiere a la administracién de
resultados, que controla la eficiencia de la empresa en funcion de las metas
establecidas por los gerentes, donde cada resultado clave define las areas del
trabajo, transformando su desarrollo en rendimiento y rentabilidad, contando con
estandares de calidad para ser utilizados con la finalidad de generar indicadores de

medicion del desempefio gerencial, organizacional y operativo.

En este sentido Lusthaus etal. (2002) dimensiona el desempefio
organizacional en 3 elementos, las cuales son: en la Efectividad, dentro del cual se
basa en la direccién 6ptima de la empresa en el sentido de que cumpla con sus
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expectativas internas y externas para lograr su desarrollo en el tiempo, es decir, se
direcciona entre las metas alcanzadas y los resultados esperados, pues mientras
los recursos disponibles se utilizan mejor y se utilizan al maximo para lograr los

objetivos establecidos, pero la eficiencia de la organizacion aumenta.

Del mismo modo, la Eficiencia; en términos de gestion, se refiere a lo que se
hace bien, refiriéndose a como lograr una determinada funcion, que a su vez se
trata generalmente de cdmo hacerlo para todas las tareas que estan relacionadas

e involucradas en todo el proceso.

Por otra parte, la Relevancia; el cual consiste en el nivel del impacto que tiene
una empresa hacia el mercado, tiene en un determinado mercado y, lo que es mas
importante, se mantiene, mejora y adapta al entorno en el que opera. También se
refleja en la capacidad de cara recursos para efectuar las expectativas a nivel
general, clave a través de la innovacién y formas nuevas y mas eficientes de cumplir

con sus requisitos. (Molina et al., 2020).

Por ultimo, La Viabilidad financiera; involucra el analisis de aspectos
financieros para establecer la rentabilidad del proyecto y, de esta manera,
determinar si es viable en la decisién de adquisicidon. Con base en este analisis,
sera posible evaluar las inversiones iniciales, los beneficios y costos de su
implementacion. Por tanto, se convierte en un concepto crucial la toma de

decisiones y reducir riesgos.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y diseio de investigaciéon

Tipo de Investigacion

El estudio fue de tipo aplicada, ya que se utilizaron diversas teorias con el de aplicar
dichos conocimientos para responder las preguntas planteadas en la investigacion.
La investigacion utilizo un enfoque cuantitativo, en tanto, se utilizaron herramientas
para recopilar datos que nos permitiran confirmar las hipotesis de investigacion con
base en analisis estadisticos y mediciones numéricas, y crear modelos que

permitan una investigacion adecuada. (Reyes, 2022).

Disefo de la Investigacion

El estudio fue no experimental, y dado el caso de estudio, las variables no fueron
manipulas a conveniencia del investigador, se concentrara en observar la
asociatividad que existen entre los fendmenos objeto de estudio en un tiempo y
espacio determinados. no cambia la naturaleza del problema. Es decir, las
caracteristicas comunes se observan en el entorno natural y luego se analizan
(Hernandez y Mendoza, 2018). Es de tipo transversal, debido a que el proceso de
las encuestas realizadas se dio en un solo tiempo y determinado lugar, sin modificar

el origen de la variable de estudio.

Esquema del disefio correlacional

o1

” / R
T

En la que:

M= Muestra

O1= Obs. de la variable V1: Clima organizacional

O2= Obs. de la variable V2: Desempefio organizacional
R= Relacién
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Alcance de la investigacion

Mufioz (2018). sefiala que el alcance fue correlacional y busca identificar la
asociatividad entre las elementos o variables de investigacion.

Para el estudio, las variables se vincularon a través de relaciones usando modelos
predictivos para un grupo especifico o fendbmeno a analizar que necesita ser
medido, cuantificado, analizado hasta que se establezca un vinculo para estudiar

las relaciones.

3.2. Variables y operacionalizacién

Variable 1: Clima organizacional

Definiciéon conceptual

Bohorquez y Andrade (2021) quienes mencionan que el clima organizacional es la
percepcion sobre el ambiente de trabajo que tienen, donde el personal se relaciona
interpersonalmente, vinculando sus metas personales con el propdsito

organizacional, dirigido por un lider para ser cumplidos.

Definiciéon operacional
La variable del clima organizacional, se mediran en tres dimensiones: Proposito

organizacional, Relaciones interpersonales, Liderazgo.

Variable 2: Desempeio organizacional

Definicion conceptual

Se refiere a las siguientes actividades realizado efectivamente en un proceso
especifico que mantiene una correlacion significativa con el logro de las metas y
tareas que se reflejan en plan estratégico, por lo que, con base en la efectividad de
esta medicion, se pueden realizar diversas acciones analiticas desde la evaluacion
de la organizacion hasta cada desempefio especifico (Lusthaus et al., 2002).
Definiciéon operacional

Las variables investigadas son de caracter cuantitativo, por lo que son manipuladas
para sus respectivas mediciones en cuatro dimensiones: Efectividad; la Eficiencia;

la Relevancia; la Viabilidad financiera.

17



3.3. Poblacién, muestra y muestreo

Poblacién

La poblacion es el grupo de personas que cuentan con una caracteristica en comun
y las cuales nos permiten realizar un estudio (Valderrama, 2017).

En el desarrollo de este estudio se consider6 40 colaboradores los cuales
conforman parte del area de operaciones y administrativa de un Casino en
Magdalena, Lima 2022.

Criterio de inclusién

Para los criterios de inclusion, se determin6 que participaran todo aquel trabajador
con una antiguedad a 6 meses laborales.

Criterio de exclusion

Del mismo modo, se excluyeron aquellos trabajadores externos y aquellos que aun
no cumplen con la antigiedad laboral pactada.

Muestra

Para el estudio, se tuvo una muestra censal, debido a que se tomaran todos los
integrantes que conforman la poblacion, considerando las areas correspondientes
donde se realizaron las encuestas.

Unidad de analisis

Todos los trabajadores del area de operaciones y administrativa de un casino en
Magdalena, Lima 2022.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas

La encuesta es una técnica el cual nos permite obtener datos de una situacién, con
el fin de utilizar esta informacion para la encuesta, es una técnica destinada a la
recopilacion de informacion para diversos temas de estudio e investigacion
Hernandez y Mendoza (2018).

Instrumentos

Respecto a ello Hernandez y Mendoza (2018) el cuestionario es una serie de
preguntas que tienen la finalidad de obtener datos de una determinada situacion,
en la que se esta realizando un estudio. Para esta ocasion se considero el

cuestionario como instrumento de recoleccion.
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Validez
Al respecto, Valderrama (2019) argumenta que la validez esta realizada por un
juicio de expertos los cuales tienen conocimiento sobre las variables de estudio. En

esta oportunidad la validacién estuvo conformada por tres expertos.

Tabla 1. Listado de expertos

Experto Especialidad
Mg. Maximo Antonio Bocanegra Cruzado Administracion
Mg. Wesley Lujan Moron Administracion
Dra. Viviana del Rosario Castafieda Fuentes Administracion

Nota. Mg.: Magister; Dr.: Doctor

Confiabilidad

Hernandez et al. (2018) sefald que “consiste en hacer mediciones varias veces con
la finalidad de determinar la viabilidad del instrumento a utilizar, esto permite
compara que tan confiable es el instrumento”. Para realizar el calculo de
confiabilidad se obtuvo de una muestra de 20 empleados del casino de Magdalena.
Debido a ello, se comprob6 la coherencia de ambos instrumentos teniendo en
cuenta el Alpha de Cronbach, con un coeficiente de 0,958 para clima organizacional

y 0,973 para desempeio organizacional.

Tabla 2. confiabilidad por Alpha de Cronbach

Instrumento Alfa de Cronbach Consistencia

Cuestionario para medir el nivel del 0.958 Optimo

clima organizacional

Cuestionario para medir el nivel del .
0.973 Optimo

desempeio organizacional
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3.5. Procedimientos

La investigacion tuvo su inicio de desarrollo cuando se solicitdé los permisos
correspondientes a las partes interesadas, posterior a ello se realizd una
coordinacion con la gerencia del casino en Magdalena, Lima, solicitando la
asistencia del personal de operaciones para obtener mayor informacion, del mismo
modo se solicitd la participacion de los integrantes que conforman cada area de
estudio, la encuesta se ha realizado virtualmente en la plataforma Google Forms
con la finalidad de tener los resultados en el menor tiempo posible y mas exactos.
Se utilizdé una tabla para obtener la informacion necesaria de ellos posteriormente

realizamos la interpretacion para llegar a las conclusiones planteadas.

3.6. Método de analisis de datos

Considerando el analisis de datos, durante este estudio se llevo a cabo mediante
la estadistica descriptiva e inferencial. Segun Hernandez et al. (2018), el objetivo
de la estadistica descriptiva consiste en determinar el valor o nivel de la variable en
el momento del estudio, con el fin de verificar las hipotesis planteadas. Por su parte,
el analisis inferencial permite establecer la correlacion o asociacién entre ambas
variables, con el objetivo de cumplir con los objetivos de la investigacion. Por lo
tanto, este estudio utiliz6 un método analitico descriptivo e inferencial para verificar

las hipétesis planteadas.
3.7. Aspectos éticos

Dentro de la investigacion, se hizo un uso adecuado considerando todos los
aspectos éticos del estudio, ya que el desarrollo de los antecedentes teoricos y los
capitulos introductorios tuvo en cuenta informacion extraida de articulos, libros y
resumenes citandolos utilizando las referencias bibliograficas de las normas APA.
Toda investigacion cientifica se basa en un conjunto de aspectos y/o principios
éticos nacionales e internacionales, tales como los principios de no maleficencia,
justicia, autonomia y beneficencia, por lo que esta investigacion fue disefiada
teniendo en cuenta todos ellos. Se siguio el principio de no maleficencia ya que el
objetivo del estudio era mejorar el estado actual de la pregunta de investigacion sin
perjudicar a los participantes.
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También vale la pena mencionar que el principio de autonomia se respeta
porque los individuos que conformaron la muestra seleccionada para este estudio
tenian la capacidad para decidir si continuar o no participar durante el desarrollo.
Ademas, se respeto el principio de objetividad ya que todas las partes involucradas
recibieron un trato justo a lo largo de la investigacién. Ademas, se siguen principios
benévolos ya que el propdsito de la investigacion es actuar en interés de los
participantes para promover su bienestar bajo gestion. La informaciéon no ha sido
manipulada ni falsificada, y los datos recopilados se han utilizado de forma
confidencial, se respetan todas las politicas y lineamientos de la Universidad Cesar

Vallejo con respecto a la privacidad de los encuestados.
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Iv. RESULTADOS
En este apartado, se presenta el analisis de los resultados obtenidos, respecto al
analisis ejecutado de la informacion adquirida de los cuestionarios realizados en la

empresa Casino en Magdalena, Lima 2022.

Objetivo especifico 1: determinar la relacién que existe entre las relaciones
interpersonales y desempenio organizacional en los trabajadores de un casino

en Magdalena, Lima 2022.

Tabla 3. Correlacion entre las relaciones interpersonales y desemperio

organizacional.

Desempefio
organizacional
Rho de Relaciones r. ,794”
Spearman interpersonales Sig. ,000
Total 40

Nota: correlacion entre las relaciones interpersonales y el desempefio organizacional

En la Tabla 5, se puede constatar que hay una alta correlacién positiva entre las
relaciones interpersonales y el desempefo organizacional de los empleados de un
casino en Magdalena. Esto se demuestra por un valor de significancia de 0.000,
que es inferior al 0.05, y un coeficiente de correlacion de Pearson de r=0.794. Por
ende, el estudio acepta la primera hipétesis especifica planteada.

Objetivo especifico 2: determinar la relacién que existe entre el propédsito
organizacional y desempeno organizacional en los trabajadores de un casino

en Magdalena, Lima 2022.

Tabla 4. Correlacion entre las proposito organizacional y desempefio

organizacional.

Desempefio
organizacional
Rho de Pearson Proposito r. ,873"
organizacional Sig. ,000
N 40

Nota: correlacion entre la dimension del propédsito organizacional y el desempeio

organizacional
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En la Tabla 6, se puede observar que hay una fuerte correlacién positiva entre el
proposito organizacional y el desempefio organizacional de los empleados en un
casino en Magdalena. Esto se confirma con un valor de significancia de 0.000, que
es inferior a 0.05, y un coeficiente de correlacién de Pearson de r=0.873. De este
modo, el estudio acepta la segunda hipotesis especifica planteada.

Objetivo especifico 3: determinar la relaciéon que existe entre el liderazgo y
desempeio organizacional en los trabajadores de un casino en Magdalena,
Lima 2022.

Tabla 5. Correlacion entre el liderazgo y desemperio organizacional.

Desempefio
organizacional
Rho de Pearson Liderazgo r. 9127
Sig. ,000
Total 40

Nota: correlacion entre la dimension del liderazgo y el desempefio organizacional

En la Tabla 7, se puede observar que hay una relacién positiva fuerte entre el
liderazgo y el desempefio organizacional en los empleados de un casino en
Magdalena. Este hallazgo es significativo desde un punto de vista estadistico, con
un valor de 0.000, que es inferior a 0.05, y un coeficiente de correlacion de Pearson
de r=0.912. Por lo tanto, el estudio acepta la tercera hipotesis especifica.

Objetivo General: determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y desempeio organizacional en los trabajadores de un casino

en Magdalena, Lima 2022.

Tabla 6. Correlacion entre el clima organizacional y el desempefio organizacional.

Desempefio
organizacional
Rho de Pearson Clima organizacional . ,923"
Sig. ,000
Total 40

Nota: correlacion del clima organizacional y el desempefio organizacional

En la Tabla 4, se puede apreciar que hay una fuerte correlacion positiva entre el

clima organizacional y el desempefio organizacional de los empleados en un casino
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ubicado en Magdalena. Esta afirmacion se sustenta en un valor de significancia
menor a 0.05, especificamente de 0.000, y un coeficiente de correlacion de Pearson
de r=0.923. En consecuencia, en la investigacidon se acepta la hipotesis general.

Analisis descriptivo

Tabla 7. Distribucion de niveles de clima organizacional y sus dimensiones.

Variable/ Dimensién Categorias f %
Variable1: Clima Deficiente 17 42,5%
organizacional Regular 18 47,5%

Optimo 5 12,5%
. . . Deficiente 18 45,0%
Dimension: propdsito
organizacional. Regular 16 40,0%
Optimo 6 15,0%
. . . Deficiente 21 52,5%
Dimension: relaciones
interpersonales. Regular 12 30,0%
Optimo 7 17,5%
Deficiente 19 47,5%
Dimension: liderazgo
Regular 17 42,5%
Optimo 4 10,0%

En la tabla 5, notamos que el 42.5% de los empleados encuestados indican que el
clima organizacional es deficiente, el 45.0% afirma que es regular y el 12.5%
declara que se encuentra en un estado Optimo. Estos resultados reflejan que el
clima organizacional en la empresa es deficiente y los colaboradores no se siente
a gusto en sus areas, por ello tienen una deficiencia en sus funciones. Asi mismo,
se demuestra que un 45.0% opina que la dimension del propdsito organizacional
es deficiente, el 40.0% es regular y el 15.0% afirma que se ubica en un estado
optimo; los resultados demuestran que los colaborares con conocen o estan
familiarizados con la mision y vision de la empresa, el propdsito de la empresa no
estd bien definido; también, en cuanto a la dimension de las relaciones
interpersonales, el 52.5% indica que estan en un estado deficiente, el 30.0% es
regulary el 17.5% es optimo, estos resultados reflejan que el personal no mantiene

una comunicacion fluida dentro de la empresa, por ello las relaciones personales
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son deficientes. Por ultimo, respecto a la dimension del liderazgo, se evidencia que
el 47.5% indica que es deficiente, el 42.5% es regular y el 10.0% se encuentra
optimo; el personal manifiesta que, perciben que la empresa existe una falta de
liderazgo, que incentive a trabajar al personal en armonia, sobre a cumplir los

objetivos de la empresa.

Tabla 8. Distribucion de niveles de desemperio organizacional y sus dimensiones.

Variable/ Dimensién Categorias f %
Deficiente 18 45,0%
Variable 2: Desempefio
o Regular 17 42,5%
organizacional
Optimo 5 12,5%
Deficiente 17 42,5%
Dimension Efectividad Regular 17 42.5%
Optimo 6 15,0%
Deficiente 19 47,5%
Dimension: Eficiencia
Regular 16 40,0%
Optimo 5 12,5%
Deficiente 23 57.5%
Dimension: Relevancia Regular 11 27 5%
Optimo 6 15,0%
- o
Dimension: Viabilidad Deficiente 19 47.5%
financiera Regular 17 42,5%
Optimo 4 10,0%

En la tabla 6, notamos que, en cuanto a la variable del desempefio organizacional,
el 45.0% de los encuestados indica que se encuentra en un estado deficiente;
ademas, el 42.5% de los encuestados afirman que es regular y para el 12.5% es
optimo, los resulta dos demuestran que la empresa esta pasando por un
desempeno organizacional deficiente, esto se refleja en el incumplimiento de las
metas, en la mala atencion y deficiente coordinacion de las areas pertinentes. Asi
mismo, los resultados indican que el 42.5% percibe que la dimensién de la
efectividad es deficiente; el 42.5% en un regular y el 15.0% en un estado 6ptimo,
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los resultados demuestran que al no contar un desempefio optimo, la efectividad
en el cumplimento son precarias, generando de este modo una disconformidad
entre los colaboradores; también, se nota que el 47.5% indica que la dimension de
la eficiencia se presenta un estado deficiente; el 40.0% percibe en un estado regular
y el 12.5% en 6ptimo; los resultados muestran que no existe una eficiencia en el
desarrollo de las tareas de las areas, ocasionando un mal desempefio. Del mismo
modo, respecto a la dimension de la relevancia, el 57.5% de los participantes opina
que es deficiente, mientras que el 27.5% la situa en un estado regulary el 15.0% la
considera que es Optima. Por ultimo, en cuanto a la variable de la viabilidad
financiera se nota que el 47.5% sefala que se encuentra deficiente; el 42.5%
indican que se encuentra regular y el 10.0% menciona que es Optimo, el resultado
nos sefala que la empresa esta pasando por una rentabilidad deficiente, esto
ocasiona que no se invierta en nuevas infraestructuras, al no contar con personal

idoneo, el desempeio de la empresa sera deficiente.

26



V. DISCUSION

Teniendo en cuenta el primer objetivo especifico fue; determinar la relacion que
existe entre la dimension de las relaciones interpersonales y la variable del
desempeno organizacional en los trabajadores de un casino en Magdalena, En
tanto, Yousofvand y Ardakani (2019) sefiala las relaciones interpersonales dentro
de la organizacion esta influenciada por ciertos aspectos que estan afectados al
entorno de trabajo y las percepciones de los empleados. Estas son caracteristicas
que los empleados perciben directa o indirectamente en el ambiente de trabajo que
pueden influir de manera negativa o positivamente en el desarrollo organizacional.
En la investigacion se demostré que hay una correlacion positiva significativa entre
la dimension de las relaciones interpersonales y la variable del desempefio
organizacional en los empleados de un casino en Magdalena teniendo en cuenta
un coeficiente de Pearson de 0.724. Estos hallazgos coinciden con la investigacion
realizada por Ponce et al. (2022), quienes concluyeron que existe una conexion
directa entre las relaciones interpersonales, la satisfaccion laboral y el desempefio
organizacional, considerando un Rho de Spearman de 0.532. Por lo tanto, ambas
investigaciones evidencias que mantener buenas relaciones interpersonales dentro
de la empresa es fundamental para alcanzar los objetivos empresariales, uniendo
habilidades y recursos personales; por lo tanto, es necesario mantener y fomentar
una comunicacion saludable que proporcione un ambiente laboral excepcional v,

por ende, aumente el desempeio organizacional.

Para el segundo objetivo especifico fue; determinar la relacién que existe
entre la dimension de propdsito organizacional y la variable del desempefio
organizacional en los trabajadores de un casino en Magdalena, segun Bernardez
(2021), el proposito organizacional debe ser su auténtica y permanente causa de
ser; y también, el fundamento esencial para la toma de decisiones. La descripcidon
de un objetivo, aclara el "por qué" se realizan las acciones y, por consiguiente,
puede mejorar una estrategia. Cuando los integrantes de una organizacion
coinciden con la misidn; el desempeio de toda la organizacion se ve reflejado en
el logro de sus metas. En la investigacion se determin6 que, si existe una relaciéon

positiva alta entre el propdsito organizacional y el desempefio organizacional en los
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trabajadores de un casino en Magdalena considerando un coeficiente de Rho de
Pearson de 0.873. Estos resultados coinciden con el estudio de Atta et al. (2019)
quienes demostraron que, existe una correlacion positiva entre el propdsito
organizacional, el clima de innovacion, el clima colaborativo y el desempefio
organizacion, utilizando un coeficiente de correlacion de Pearson. Desde una
perspectiva practica, esto deja en claro que las organizaciones deben comprender
la importancia de la cultura, una atmdésfera de innovacion y colaboracion, para la
mejora del desempefio; debido a que, los colaboradores perciben el propdsito como
una manera de otorgar sentido a sus labores y entender las aportaciones que estan

brindando a la organizacion.

Para el tercer objetivo especifico se considerdé determinar la relacion que
existe entre la dimensidn del lliderazgo y la variable del desemperio organizacional
en los trabajadores de un casino en Magdalena. Huang et al. (2022) sefiala que, el
liderazgo en el desempefio organizacional, es un concepto mas elaborado que la
supervision de un equipo o la dominacion del mas fuerte en un grupo social; el
liderazgo en el crecimiento organizacional se fundamenta en una vision compartida,
el cumplimiento de objetivos mutuos, el intercambio de informacion y el saber. En
la investigacion se concluy6 que existe una fuerte relacion positiva entre el liderazgo
y el desempefio organizacional en los empleados de un casino en Magdalena. Este
descubrimiento es estadisticamente importante, con un coeficiente de correlacion
de Pearson de 0.912. Estos resultados estan de acuerdo con el estudio llevado a
cabo por | Komang et al. (2021), quienes afirmaron que el liderazgo tiene un afecta
significativamente al compromiso laboral, lo que lo convierte en un factor relevante
en la compafia examinada. Esto sucede por la importancia de entender qué
aspectos ayudan a mantener a los empleados en la organizacion; En este sentido,
el liderazgo esta relacionado con el entorno y las operaciones de la organizacion;
puede contribuir a que una compafia mantenga su enfoque exclusivo en sus
operaciones; las empresas pueden verse afectadas por un exceso de individuos
intentando tomar decisiones empresariales; por ello es importante aprovechar sus
habilidades de liderazgo para lograr que los gerentes y empleados se alineen y se

concentren nuevamente en la meta original.
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Por ultimo, para el objetivo general se considero la relacion que existe entre
la variable clima organizacional y la variable desempefio organizacional en los
trabajadores de un casino en Magdalena. Segun Bohorquez, y Andrade (2021) el
clima organizacional se ha vuelto un aspecto esencial y crucial para las empresas,
de tal manera que, si éste falla, los beneficios laborales y la remuneracién
economica no seran suficientes para que los empleados se sientan comodos en la
organizacion y y disminuya el desempefio organizacional, lo que conlleva a generar
ineficiencia en el desarrollo de funciones. Durante la investigacién se concluy6 que
hay una correlacion positiva significativa entre el clima organizacional y el
desempeio organizacional en los empleados del casino en Magdalena con un
coeficiente de correlacion de Pearson de 0.923. Estas conclusiones coinciden con
los resultados obtenidos por Chavez (2019), quien encontré que hay una relacion
directa, positiva y significativa entre el clima laboral y el desempefio organizacional,
asi como entre sus diferentes aspectos, con un coeficiente de correlacion de 0.921.
Es bien sabido que un buen o mal ambiente de trabajo puede afectar el de una u
otra manera el desenvolvimiento y el desempefio de cada individuo de la
organizacion. Puesto que una comunicacion organizacional cerrada puede ser

hostil y conflictiva, lo que deja a los empleados insatisfechos con su trabajo.
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VI. CONCLUSIONES

1.- Se concluyo que existe una correlacion positiva alta entre el clima organizacional
y el desempefio organizacional de los empleados en un casino ubicado en
Magdalena; teniendo un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.923. Asi mismo
se demostré que, el 42.5% de los empleados encuestados indican que el clima
organizacional es deficiente, y el 45.0% indican que el desempefio organizacional
se encuentra en un estado deficiente. Esto se interpreta que, si la empresa mejora
de manera eficiente el clima organizacional, mejorara el desempefo

organizacional.

2.- Se demostré que existe una alta correlacion positiva entre las relaciones
interpersonales y el desempefio organizacional de los empleados de un casino en
Magdalena. Teniendo un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.794. Asi
mismo se demostro que el 52.5% indica que las relaciones interpersonales dentro
de la empresa se encuentran en un estado deficiente, estos resultados interpretan
que, si se mejora las relaciones interpersonales entre los colaboradores, la empresa

mantendra un notable desempefio organizacional.

3.- Se demostré que entre el proposito organizacional y el desempefio
organizacional de los empleados en un casino en Magdalena existe una correlacion
positiva al, consideran un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.873. Del
mismo modo, se observa que, el 45.0% opina que el propdsito organizacional
reflejado en la empresa es deficiente, los resultados interpretan que, si la empresa
transmite de manera eficiente el propdsito organizacional, el desempefio

organizacional mejorara.

4.-Se observd que existe una relacidn positiva fuerte entre el liderazgo y el
desempeio organizacional en los empleados de un casino en Magdalena;
obteniendo un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.912. Del mismo modo,
se evidencia que el 47.5% indica dentro de la empresa se presencia un liderazgo
ineficiente. Esto se interpreta que, si se mejora significativamente el liderazgo

dentro de la empresa, se obtendra una mejora en el desempeio organizacional.
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VI. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda al Gerente de recursos humanos del casino en Magdalena,
implementar un plan de accién, que tenga indicadores que permitan medir el nivel
de clima organizacional, desarrollando un ambiente empresarial que favorezca la
realizacion de ejercicios y eventos que fomenten las relaciones entre los miembros;
puesto que, estimular el comparierismo a través de la organizacion de actividades
en equipo.

2. Incentivar el trabajo en equipo, con la finalidad de pulir las relaciones
interpersonales dentro de la empresa; un ambiente de trabajo favorable provoca
que los trabajadores se sientan a gusto al acudir a su puesto, lo que les brinda el
estimulo necesario para mantenerse eficientes y diligentes en su labor durante toda
la jornada. De esta manera los empleados que mantengan una relacion fluida con
sus compafneros se desempefiaran de manera eficiente cumpliendo las metas de
la empresa.

3. Se sugiere, fomentar una comunicacion asertiva dentro de la empresa, con
la finalidad de transmitir el propdsito organizacional; puesto que, una efectiva
comunicacion interna también conduce a una mayor integracion de los trabajadores
en la empresa. Cuando los directivos se preocupan por establecer un dialogo con
los empleados, estos se sienten automaticamente parte fundamental de lo que
resulta relevante para la organizacién y de esta manera mejorar el desempefo
organizacional.

4. Por dltimo, se aconseja a los futuros investigadores, promover la
investigacion sobre el clima organizacional, dado el significado crucial de emplearlo
para aumentar las relaciones internas dentro la empresa y de esta manera fomentar
el desarrollo organizacional, igualmente, desde una perspectiva metodolodgica, es
aconsejable utilizar otro tipo de instrumentos que posibiliten la obtencion de datos
precisos sobre las variables que se investigan; generando de esta manera

resultados mas concretos y oportunos dirigidos a la problematica de estudio.
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ANEXOS

Anexo 1. Tabla de operacionalizaciéon de las variables
VARIABLE Definicion conceptual Definicion operacional DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
- Obijetivos Personales
Proposito - Objetivo grupal
Bohorquez y Andrade (2021) quienes L abl dol  Cli organizacional
a variable de ima : i
mencionan que el clima organizacional o o . - Satisfaccién laboral Ordinal.
defi | . bre el organizacional se medira Relaciones Tipo Likert
se define como la percepcion sobre e ) ) ) i N i i
CLIMA A i o mediante tres dimensiones, interpersonales Buenas relaciones sociales
ambiente de trabajo que tienen, directa ) ] )
ORGANIZACIONAL o ) aplicando un cuestionario - Ser su propio jefe
o indirecta, los empleados sobre su )
o en escala de Likert. - Compromiso
organizacion. _
Liderazgo - Tomar decisiones por si solos

- Crearse exigencias

Lusthaus et al. (2002) , este término Efectividad - Metas

hace referencia a las actividades que - Ventaja competitiva

se realizan con efectividad y eficiencia La variable del desempefio - Satisfaccion del cliente externo  Ordinal

. o . Tipo Likert
dentro de un determinado proceso, organizacional se medira S
) i i Eficiencia - Recursos Humanos
DESEMPENO manteniendo una relevancia mediante cuatro = = !
- Recursos Financieros
ORGANIZACIONAL significativa para el cumplimiento de dimensiones, aplicando un
.- . . - Recursos fisicos
las metas y objetivos propuestos, es cuestionario en escala de
asi que a partir de los efectos de esta  Likert. Relevancia - Innovacion

medicién se podra establecer

multiples analisis

Gestion del cambio

Viabilidad financiera

Financiamiento
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- Rentabilidad
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Anexo 2.
AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR EL USO DE

INFORMACION EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
DIRECTIVA DE INVESTIGACION N° 002-2022-VI-UCV

Datos Generales
Nombre de la Organizacion: RUC: 20549706500
DREAMS CORPORATION S.A.C

Nombre del Titular o Representante legal:

Nombres y Apellidos C.E:
ISAAC FARRIOL ERGAS 001096340

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f” del Cédigo de Etica en

Investigacion de la Universidad César Vallejo ), autorizo[ X ], no autorizo[ ] publicar

EL USO DE LA INFORMACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:
Nombre del Trabajo de Investigacion

Clima Organizacional y Desempefio Organizacional en los Trabajadores de un Casino

en Magdalena, Lima 2022

Nombre del Programa Académico:

PFA —Administraciéon

Autor: Nombres y Apellidos DNI:

July Angela Gémez Ciriaco 41865492

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: 09-11-2022

CASINO NEW YORK

' ; ISAAC FARRIOL
o ; GERENTE DE PROPIEDAD

Firma y sello:

ISAAC FARRIOL ERGAS

(*) Cédigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 7°, literal “f’ Para difundir o
publicar los resultados de un trabajo de investigacion es necesario mantener bajo anonimato el
nombre de la institucion donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso en que haya un acuerdo

formal con el gerente o director de la organizacion, para que se difunda la identidad de la institucién.
Por ello, tanto en los proyectos de investigacion como en los informes o tesis, no se debera incluir la
denominacién de la organizacion, pero si sera necesario describir sus caracteristicas.
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Anexo 3. Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario para la variable Clima organizacional y desempeiio
organizacional
Estimado(a), se agradece su apertura a la participacidén de este cuestionario, el cual
tiene un objetivo netamente académico. Este cuestionario es anonimo, por favor
sirvase a indicar la frecuencia de accién de su organizacion marcando con una
equis “X”, considerando la siguiente escala para cada enunciado:

Siempre (S) Casi siempre | A veces (A) Casi nunca Nunca (N)
(CS) (CN)
5 4 3 2 1
Enunciado S CS A CN N
Variable: Clima organizacional
Dimension 1: Propdsito organizacional 5 4 3 2 1

Los objetivos institucionales se enlazan con SUS
objetivos personales

siento satisfecho con las oportunidades de crecimiento
de carrera en la empresa

Conozco los objetivos y propdsitos del area de atencion
al cliente

Me identifico con los objetivos propuestos en el area de
trabajo

Dimension 2: Relaciones interpersonales

Siento que mi trabajo me hace sentir realizado como
persona

Existe una buena comunicacion dentro de las diferentes
areas de la empresa, durante y después del proceso de
atencion de los clientes.

Dimension 3: Liderazgo

Dentro de la empresa existe autonomia para resolver
los inconvenientes que se presentan

Estoy comprometido con las funciones que realizo en el
trabajo

Establezco mis propias exigencias para solucionar los
problemas en el area de trabajo

Tiene suficiente independencia para realizar sus tareas
de manera independiente.

Considera Ud. que tiene iniciativas personales para el
bienestar del area de trabajo

Variable: desempefo organizacional

Dimension 1: Efectividad

Se realiza constantemente una evaluacién de la
efectividad, es decir, el grado de cumplimiento de las
metas y los objetivos

La organizacion utiliza la informacién de la
retroalimentacion de la evaluacion del desempefio para
generar una ventaja competitiva

Se cuenta y cumple con los estandares de calidad de
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los procesos y atencién a los usuarios.

Dimension 2: Eficiencia

Desarrolla sus funciones y responsabilidades
asignadas tratando de optimizar los recursos de la
organizacion.

Considera que la empresa cuenta con los recursos
financieros necesarios para el cumplimiento de sus
procesos

Utiliza los recursos fisicos que le proporcionan la
empresa de manera 6ptima, para el cumplimiento para
lograr los objetivos

Dimensioén 3: Relevancia

Considera que la empresa gestiona nuevas ideas y
propuestas para la innovacion de los servicios

Cree usted que la empresa mide el desempefio de
estas actividades para una correcta gestion del cambio.

Dimension 4: Viabilidad financiera

Obtiene la organizacion nuevas fuentes de
financiamiento para mejorar su desempefio
organizacional

La organizacion cuenta con mas ingresos que gastos
en forma constante.

Considera que los precios que oferta la empresa en sus
servicios se adecuan a la demanda de los clientes

iMuchas gracias por su participacion!
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Anexo 4.

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario para la variable Clima organizacional y
desempefio organizacional

Objetivo del instrumento

Determinar la relacion entre clima organizacional y
desempefio organizacional en los trabajadores de un
Casino en Magdalena, Lima 2022

Nombres y apellidos del
experto

Maximo Antonio Bocanegra Cruzado

Documento de identidad 18011299
Anos de experiencia en el 10 afios
area
Maximo Grado Académico Magister
Nacionalidad Peruana
Institucién Universidad Nacional de Truijillo
Cargo Docente
Numero telefénico 916257426
Firma
T g Ardepioc Becanegra Ct
et
Fecha 16/02/2023

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario para la variable Clima organizacional y
desempefio organizacional

Objetivo del instrumento

Determinar la relacion entre clima organizacional y
desemperfio organizacional en los trabajadores de un
Casino en Magdalena, Lima 2022

Nombres y apellidos del
experto

Viviana del Rosario Castaneda Fuentes

Documento de identidad 18019412
Anos de experiencia en el 10 afios
area
Maximo Grado Académico Magister
Nacionalidad Peruana
Institucion Universidad Cesar Vallejo
Cargo Docente
Numero telefénico 938 334 821
Firma
e 2] Cosaro (asaied fuemsrt
MO AT
Fecha 16/02/2023
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FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario para la variable Clima organizacional y
desempefio organizacional

Objetivo del instrumento

Determinar la relacion entre clima organizacional y
desempefio organizacional en los trabajadores de un
Casino en Magdalena, Lima 2022

Nombres y apellidos del
experto

Wesley Lujan Morén

Documento de identidad 40051004

Afos de experiencia en el 8 afios

area

Maximo Grado Académico Magister

Nacionalidad Peruana

Institucién Universidad San Ignacio de Loyola
Cargo Docente

Numero telefénico 986 692698

Firma

Fecha 16/02/2023

Escala: CLIMA ORGANIZACIONAL

Resumen de procesamiento de

casos
N %

Casos Valido 40 100,0

Excluido® 0 0

Total 40 100,0

a. La eliminacian por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de
fiabilidad

N de
elementos

Alfa de
Cronbach

958 "

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 40 1000
Excluido® 0 0
Total 40 100,0

a.La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del
pracedimiento.

Estadisticas de
fiabilidad

N de
glementos

Alfa de
Cronbach

973 1

Escala: DESEMPENO ORGANIZACIONAL
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Base de datos

Anexo 6

DESEMPENO ORGANIZACIONAL

CLIMA ORGANIZACIONAL

Clo2 Clo3 Cloa Clos Cloé Clo7 Clog Clo9 Clo10 Clo11 DO1 D02 D03 D04 DO5 D06 DO7 D08 D09 DO10 DO11

Clo1
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Anexo 7

Tabla 3.
Prueba de normalidad Shapiro Wilk
Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Clima organizacional ,978 40 ,598
Desempefio organizacional ,962 40 ,195

Nota: prueba de normalidad clima organizacional y desempefio organizacional

Segun la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, la variable 1 presenta normalidad
(Sig.>0,05); asi mismo, la variable 2 presenta normalidad; por lo cual se usé el
coeficiente de Rho de Pearson para el analisis de correlacion.
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