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RESUMEN
El actual trabajo de investigacion llevo de titulo el clima organizacional y el
desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa Atracciones Coney Island
Zona Norte, 2022. El objetivo general fue; determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefo laboral de los colaboradores de la Empresa
Atracciones Coney Island Zona Norte, 2022. Se desarrollé bajo una metodologia
de tipo aplicada con un enfoque cuantitativo, siendo descriptivo correlacional, con
un disefio no experimental con corte transversal, asimismo; la muestra estuvo
conformada por 40 colaboradores, el instrumento que se utilizé fue el cuestionario.
Ademas, con un (p=0,000) < 0,05; y un estadistico de Rho de Spearman = 0.885,
dado que existe una correlacion positiva muy fuerte entre las variables. Respecto a
la variable clima organizacional el nivel predominante fue el malo con un 52,5% y
en relacion con la segunda variable un 60% present6 un nivel bajo. Por tanto, se

concluye que existe una relacion significativa.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, reconocimiento, perfil

del trabajador, capacidad laboral.



ABSTRACT

The current research work was titled the organizational climate and the work
performance of the employees of the company Atracciones Coney Island Zona
Norte, 2022. The general objective was; determine the relationship between the
organizational climate and the work performance of the employees of the Coney
Island North Zone Attractions Company, 2022. It was developed under an applied
methodology with a quantitative approach, being descriptive correlational, with a
non-experimental design with cross section, in addition; The sample consisted of 40
collaborators, the instrument that was used was the questionnaire. Also with a
(p=0.000) < 0.05; and a Spearman's Rho statistic = 0.885, since there is a very
strong positive correlation between the variables. Regarding the organizational
climate variable, the predominant level was bad with 52.5% and in relation to the
second variable, 60% presented a low level. Therefore, it is concluded that there is
a significant relationship.

Keywords: Organizational climate, work performance, recognition, worker profile,

work capacity.



|. INTRODUCCION

Actualmente se ha globalizado en todos los aspectos comerciales, industriales y
empresariales, se observo que las organizaciones deben desplegar una mejor
suficiencia de colaboracion en el mercado para mantener competitividad y
sustentarse en el tiempo. Esta competitividad se enlaza con el clima organizacional,
porque es de vital consideraciéon no sélo para obtener mayor vision interna de la
empresa y sus necesidades, sino también para perfeccionar el mecanismo del
funcionamiento interior de la organizacion con una labor de productividad y obtener

efectos présperos.

Desde un plano internacional en Ecuador, una fila de 40 trabajadores no esta
conformes por el actuar de sus jefes, lo que hace que los colaboradores se sienten
desmotivados, con la presencia de un tipo de liderazgo autocratico, no se esta
fomentando el esfuerzo en equipo y se evidencia una escasez de empefio. Cabe
precisar; que se demostro sobre el padecimiento del ambiente de la facultad
repercute en el desempefio. (Uria, 2011); Esto precisa que en diversos paises estan
entendiendo la verdadera importancia de contar con un buen clima organizacional,
ocupandola como una estrategia planificada para mejorar la direccion

administrativa y asi la productividad.

A nivel nacional mediante una encuesta, se localizé que el 81.1% de empleados
evidencian que el clima influye en el desempefio en base en las tareas que realizan,
por lo tanto, si es que se evidencia un mal manejo de clima en la organizacion, los
colaboradores estarian aptos a renunciar a su trabajo. (Andina, 2020); Asimismo,
la falta de compafierismo, trabajo en equipo, etc., perjudica en un 20% el
desempefio de los colaboradores, asi como a su productividad (Gestion, 2019); Por
ello, se precisa que el clima laboral tiene una gran repercusion natural en
empleados, lo cual es esencial emplear estrategias de comunicacion,
procedimientos con el fin de hacer frente a los nuevos retos que estan surgiendo
en esta nueva coyuntura laboral y que tienen como actor principal a los

trabajadores, quienes cada vez estan jugando un rol muy importante.

A nivel local, en Chimbote en una entrevista con los funcionarios de la Universidad
Tecnoldgica, manifestaron no tienen un buen rendimiento, debido a que el clima

laboral no es tan bueno, ademas de que no se practican los valores ni tampoco



motivan a sus empleados. (Huaraz en linea, 2021); Por otro lado, en un estudio
realizado al personal farmacéutico en Chimbote, se evidencio que el 56.70% veia
comprometido el nivel de su desempefio, esto se debia a disconformidades con el
trabajo en el que se desenvuelven (Ulloa, 2021). Por lo tanto, los trabajadores de
las organizaciones o empresas deben estar paralelamente en desarrollo de la
institucion, donde estos consideren que la empresa les da bienestar y seguridad
para el logro de sus propdsitos personales; por lo tanto, el clima organizacional

establece pilares transcendentales para incorporarlos en las empresas.

Asimismo, en la empresa Atracciones Coney Island adun no se realiza ninguna
evaluacion para determinar sus fortalezas y debilidades para entender el actual
nivel de desempefio laboral de los individuos, para saber qué factores podrian estar
ocasionando las dificultades. Por tanto, la falta de conocimiento del clima
organizacional origina un mal rendimiento de los trabajadores, asimismo; la
remuneracion que reciben no esti acorde a su puesto y funciones que realizan.
Mirando la otra cara de la moneda, es que cuando la culpa y/o el castigo no recaen
sobre los verdaderos responsables, los sesgos en estos procesos pueden enviar
un mensaje equivocado y crear un ambiente de influencia contraproducente y de
alta tension que genera un golpe fuerte en el desempefio, puesto que el rendimiento
disminuye. Por otro lado, los empleados en areas como estas tienen falta de interés
en su trabajo y funciones, y esto afecta el climay crea un circulo vicioso. Asimismo;
el desempeiio se reconoce consecuentemente forzado con logro de objetivos. De
tal manera, ante la problemética planteada se realiza la interrogante de este estudio
investigativo; ¢ Como es la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Empresa Atracciones Coney Island- de la Zona
Norte, 20227

La conveniencia del presente estudio se justifica porque ayuddé a evaluar y
perfeccionar el desemperio de los individuos en base a clima de la organizacion, lo
gue conduce un trabajo de acuerdo a los estandares de la calidad y concrecion de
las metas organizacionales, y asi cooperar a la mejora de la utilidad de la
organizaciéon. Las implicaciones practicas de la investigacién fue resolver una
problematica concreta en la Empresa constituyendo como herramienta

fundamental, una evaluacién para el desempefio laboral, haciendo posible



determinar la importancia del trabajo del colaborador como parte de la empresa, la
actual investigacion de sentido practico, dado que se brindé recomendaciones a la
empresa para perfeccionar dichas variables. Asi mismo, el trabajo tuvo un aporte
metodolégico porque elabor6é un instrumento para recolectar los datos. La
justificacion social en base a ello se logro facilitar datos informativos importantes
sobre las variables de estudio expuestas y asi extendié el gran intelecto sobre el
tema, asimismo esto conllevd beneficios a todos los colaboradores, ya que al
conocerse la relacion de clima organizacion en el desempefio se logré tener
precauciones y se aplic6 medidas de cambio, para brindarles buenos
reconocimientos al logro, incentivos que fortalezcan el compromiso con su

empresa, etc.

Asimismo, nuestro objetivo general fue; Determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempeio laboral de los colaboradores de la Empresa
Atracciones Coney Island Zona Norte, 2022. Como objetivos especificos se
considera: Determinar el nivel del clima organizacional de los colaboradores de la
empresa Atracciones Coney Island Zona Norte, 2022. Determinar el nivel del
desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa Atracciones Coney Island
Zona Norte, 2022. Determinar la relacion entre las dimensiones del clima
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa

Atracciones Coney Island Zona Norte, 2022.

Por consiguiente, la hipotesis general: Hi: El clima organizacional tiene una relacion
significativa con el desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa
Atracciones Coney Island Zona Norte, 2022. Ho: EIl clima organizacional no tiene
una relacion significativa con el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa Atracciones Coney Island Zona Norte, 2022.



Il. MARCO TEORICO

Asimismo; en esta primera parte se redactan los antecedentes, empezando desde

los nacionales, seguido de las internaciones y finalmente los locales.

Por su parte, Chanca (2022) realizo un estudio referente a la eficiencia del clima 'y
desemperio en el Instituto Tecnologico del Ejército. La finalidad fue encontrar el
nivel de relacidon entre ambas variables. El enfoque utilizé fue no experimental de
corte trasversal. Los resultados que se obtuvieron fueron; el desempefio mostro
gue el 22% tuvo un nivel malo, un nivel regular el 63% vy, por ultimo, un nivel bueno
del 15%. Tanto en clima organizacional, un nivel deficiente promedio de 33%, en

un nivel regular 42%, y en un nivel bueno 25%.

Segun, Canales et al. (2021), realizaron un estudio del clima organizacional y el
desempefio laboral en temporada Covid-19 en Lima Peru. Finalidad del estudio fue
hallar la relacion que prevalece entre variables. Se elabor6 cuantitativamente, tipo
descriptivo correlacional y de disefio no experimental. Se concluyé el clima se
encuentra en un nivel regular a 31%, y en un nivel alto a 69%. En cuanto a

desempefiio 16% en un nivel regular, 84% en un nivel alto.

Por otro lado, Chagray et al. (2021), desarrollaron una investigacién sobre el clima
organizacional y el desempefio laboral en una facultad lechera en Peru. La finalidad
era encontrar la relevancia predomina. Por ello que investigacion es tipo
descriptiva, asimismo de corte transversal, correlacional. Los resultados que se
obtuvieron mostraron; los encuestados se encontraban en un nivel regular un 0.0%,
en un nivel excelente 27.5% y por ultimo en un nivel bueno 72.5 %. En cuanto al
d5esempefio, un 0.0% se encuentra en un nivel regular, un 82.5% en un nivel

excelente y un 18% en un nivel bueno.

Segun Luna (2018), en sus estudios sobre influencia del clima de administrativos
de palacio municipal, como alcance dar a concretar la relacion que prevalece entre
variables. El analisis es descriptiva correlacional y transversal. Se concluyé como
base al desemperio, que un 29,51% muestra un nivel bueno, 34,02 % tiene un nivel
regular y 36,48 % mostro un nivel malo, por otro lado, el clima laboral se mostré los
siguientes resultados, el 29.51% tuvo un valor bueno, el 37.38% tiene un nivel

regular y el 30.29% mostro un nivel mal.



A nivel internacional se tiene a los autores; Aldaz et al. (2022) quienes desarrollaron
una investigacion sobre el clima laboral y el desempefio en cuarenta servidores
publicos, México, el objetivo fue hallar la relacion de ambas variables, el estudio
tuvo un cuantitativamente, con disefio descriptivo, no experimental y correlacional.
El resultado de la investigacibn mostro que el 2.5% de los servidores publicos
muestran un clima laboral regular, el 60% mostro un clima laboral esperado y el
37.5% mostro un clima laboral destacado, por parte de desempeiio, el 2.5% un nivel

regular, 70% un nivel esperado y el 27.5% una altitud destacada.

Ese sentido, Achote et al. (2022), realizaron una investigacién del clima y
Desempefio Laboral sobre recursos humanos en federacion deportiva en Ecuador.
Aquel estudio se manifesté en predominar e analizas las variables ya mencionadas
en el estudio, de esta manera se trabajo bajo un enfoque cuantitativo. Las
conclusiones que se derivaron fueron que el desempefio esta en un nivel bajo a

30% y respecto al clima el nivel predominante era el nivel medio con un 80.3%.

Por su parte, Guevara (2019) realizé un analisis investigativo sobre el clima de la
empresay la repercusion en tanto al desempefio de profesores en Ecuador. Estudio
tuvo hallar dicha relacion de estas variables. Su investigacion fue tipo cualitativa y
cuantitativa con un estudio transversal. Los resultados se obtuvieron mostraron que
en nivel promedio de clima se localiza en 98.8% y el porcentaje restante de 1.3 %
se valora en nivel alto, en conexion con la siguiente variable, que es el desempefio
laboral, se mostrd que el 28.75 tienen un nivel excelente, asimismo 68.75% en nivel

muy bueno y por dltimo 2.50% en un nivel bueno.

Asi mismo; Puitiza (2020) realizé una investigacion alusiva al clima organizacional
y el desempefio de la Micro Red de Salud en Bagua. La finalidad radicaba en
detallar la relacion estas ambas variables. Por eso de tal manera se trabajé bajo un
enfoque cuantitativo, no experimental, Los resultados que se obtuvieron mostraron
gue en nivel regular el clima organizacional se encuentra en 47%, en cuanto
porcentaje inadecuado un 28% y 25% en un nivel adecuado, en relacion de la
siguiente variable ya mencionada, se mostr6 que el 15% manifiestan un nivel

adecuado, 71.7% un valor regular y 13.02 % un nivel inadecuado.



En el ambito local, Henostroza (2022) realiz6 una investigacion referente al clima
de la organizacion y el desempefio de socios de la Muni en Ancash. De cual su
finalidad de la investigacion fue hallar la relacion entre las variables. Se trabajo
enfoque cuantitativo, con un no experimental, bajo un corte transversal
correlacional. Los resultados demostraron que en cuanto al clima el 45% tienen un
nivel medio, 40% indican formalmente alto, y solo un 15% un bajo. Respecto al
desempeifio laboral un 45% manifiestan un nivel medio, 47.5 % nivel alto y 7.5% un

nivel bajo.

Asi mismo, Véasquez (2020), realiz6 una investigacion alusiva al clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de entidad financiera en la
ciudad Chimbote. Radica detallar su relacion entre las variables mencionadas. Su
investigacion tuvo un disefio no experimental de base correlacional transeccional.
Se concluyé que en un nivel bajo se encuentra 34.4 %, en un nivel medio 38.4%,
27.2% en un nivel alto. Respecto al desempefio el nivel bajo fue de 30.4%, tanto en

un nivel medio fue de 40.8% y por ultimo el nivel alto se declara un 28.8%.

También, Tomasine (2019) realizo una investigacion sobre el clima organizacional
y el desempefio laboral de colaboradores de la Municipalidad Acochaca localizado
Ancash. Por finalidad captar el impacto que enfoca una variable en la otra. De esta
manera trabaj6é bajo un caracter cuantitativo de tipo descriptivo correlacional. Las
conclusiones fueron: Los trabajadores encuestados manifestaron un valor regular
a 20 % en clima y 80% en un nivel favorable. En base al desempefio un nivel alto

a 92% y un nivel medio a 8%.

Por otro lado, Rengifo (2019) realizé una investigacion referente al clima
organizacional y la influencia en el desempefio de los colaboradores en la zona de
trasportes de la compaiiia Doil International ubicado en Chimbote, la finalidad fue
determinar la relacion de las variables. Se basoé tipo descriptivo correlacional, con
un caracter cuantitativo de corte transversal y en un no es experimental. Entre los
principales hallazgos se evidencié que el 60% opina que su clima es muy
desfavorable, el 30% mostro que el clima es desfavorable, un 5% opina que el clima

es regular y por ultimo 5% manifiesta que es favorable. Por parte del desempefio el



60% manifiesta un desempefio muy bajo, el 25% un nivel de desempefio bajo, un

10% indica un desempeifio regular y un 5% manifiesta un alto.

Asimismo; se presentan las teorias de la primera variable clima organizacional,
donde esta fundamentada por distintos autores. Por su parte, Bordas (2016), hace
mencién que, el clima organizacional se expone al entorno del trabajo, el cual se
caracteriza por una agrupacion de periodos tangibles e intangibles que se observan
en la organizacion en cuestién de manera relativamente estable, los cuales influyen
en la actitud y comportamiento participantes y, por ende, prevalece en base al
desemperio de la organizacién. Asi también, a Koys y DeCottis (1991), mencionan
gue el clima organizacional se refiere a la impresion colectiva de experiencias y
conocimientos de los empleados en la organizaciéon en términos de autonomia,
confianza, cohesion, apoyo, presion, reconocimiento, innovacion y equidad. Para
los autores, Williams et al. (2018); Ehrhart (2014); Glisson (2011); Zohar y Hofmann
(2012); Eisenberger et al.,(1986) manifiestan que el clima organizacional percibe
arduamente como una gran guia o moderador ante el panorama del desempefio
laboral, dicho panorama influye muy significativamente en los medios conductuales,
técnicamente de los mismos empleados, todo ello quiere decir que el clima
organizacional establece la manera en que el empleador distingue y al mismo
tiempo percibe su labor, productividad y satisfaccion. Otro autor como Salazar y
Serpa (2015) refieren que el clima es un entorno caracteristico donde los
trabajadores tienen vivencias diarias donde aquellas caracteristicas son un
conjunto de conductas de los subordinados que es originado por las acciones del
ejecutivo y sus condiciones, preferencias, habilidades y valores organizacionales
percibidos. Se puede indicar que las conductas de los empleados no es el efecto
de factores organizacionales, sino como los empleados perciben esos factores,
ademas, las empresas deben crear una determinada atmésfera de trabajo, este

ambiente creado ayudara a mejorar el comportamiento de algunos empleados.

El clima organizacional estd compuesto por ocho dimensiones, segun Koys y
DeCottis (1991), la primera dimensién es la autonomia, se percibe del empleado en
la responsabilidad y la determinacién de el mismo que es necesaria en tomar
decisiones en la relacién a todos los métodos del trabajo. Como segunda dimensién

esta la cohesion, hace referencia que son las conexiones entre los colaboradores



en el interior de la empresa, la realidad de una atmosfera de confianza y
conveniencia, ayuda de forma material en la realizacion de las tareas. En tercera
dimension esté la cooperacién y apoyo, manifiestan que es la tolerancia de los
miembros hacia el comportamiento institucional, incluido el aprendizaje de los
errores sin temor a represalias por parte de superiores o colegas. Como cuarta
dimensidén se encuentra el reconocimiento, se percibe en los empleados de la
organizacion donde son recompensados en funcion de su contribucién a la
empresa. En la quinta dimensién se tiene a la innovacion, es mantener una mente
abierta para obtener beneficios, también conlleva ser imaginativo y aceptar distintas
formas de trabajo, en dénde tenga limitada experiencia. Como sexta dimension esta
la equidad, se basa en la organizacidon mediante politicas y reglas justas y claras
para los empleados. La séptima dimension es la confianza, es una situacion que
activa, dirige y sostiene el comportamiento humano para lograr un meta especifico,
también genera un deseo lo que motiva a una persona a tomar ciertos actos buenos
y apegarse a ellas. Como octava y ultima dimension esta el liderazgo, se refiere a
la naturaleza favorable de las percepciones de los empleados sobre las actividades
y el desempefio de las tareas que son importantes en la organizacion, de manera
gue influye en grupos especificos para lograr un conjunto de objetivos
predeterminados. En ese sentido se puede acotar que las dimensiones expuestas
por el autor son esenciales para obtener un diagnéstico eficaz con respecto al clima
de cada organizacion, las empresas hoy en dia necesitan empleados que sean
auténomos, que trabajen con equidad y seguridad, por eso, estas caracteristicas

ayudan al empleado a mejorar su impresion colectiva y experiencias.

Asimismo, el siguiente autor compone también las ocho dimensiones para el clima
organizacional, segun Bordas (2016), la primera dimension es la autonomia, se
manifiesta en el nivel en que los individuos de la organizacion sienten potestad en
tomar dichas decisiones y resolver inconvenientes dentro de ella sin decir nada a
Sus superiores, en términos mas generales, esto conlleva el nivel en que se alienta
a los individuos a confiar en si mismos y tomar las iniciativas. Como segunda
dimensién esta la cohesion, indica es la medida en que los miembros perciben que
el proceso de trabajo estd bien organizado, coordinado, claro y eficiente, sin
excesivas restricciones organizacionales o burocracia. En la tercera dimension

sostiene que la cooperacion y apoyo se basa en que los miembros experimentan



un buen ambiente en la organizacion que es amigable, célido y apoya su desarrollo
en la organizacion. Como cuarta dimension se encuentra el reconocimiento, se
observa sobre el nivel en que los empleados de la entidad reciben una agnicion
considerada a sus labores y su participaciéon a la entidad. En la quinta dimension
se tiene a la innovacién, se basa en que los participantes perciben la aceptacion de
expresar e implementar nuevas ideas, métodos y procedimientos, y en general, la
aceptacion de la creatividad y el cambio, la aceptacién de los riesgos asociados a
ello. Como sexta dimension esta la equidad, se plasma en que los subordinados de
la institucién creen que los habitos y politicas de la organizacion son trasparentes,
justas y no arbitrarias, en particular con respecto a las evaluaciones del desempefio
y las casualidades de ascenso. La séptima dimension es la confianza, se basa en
que los subordinados impactan un deseo que dirige a las conductas
organizacionales, del cual las empresas también valoran y motivan el buen
desemperio y la excelencia en la produccién, lo que genera involucramiento en las
actividades. Como octava y ultima dimension esta el liderazgo indica que tiende a
influir y organizar las tareas a otras personas, para ello la organizacién distingue a
los ciertos lideres, tanto en como se comportan y como se relacionan con otros
empleados. Entonces, este conjunto de rasgos ayuda a fortalecer el clima
organizacional, las empresas deben propiciar la creacién de un buen clima para

fortalecer el comportamiento.

Asi mismo clima organizacional en su teoria Luthans (1998), menciona que el clima
organizacional surgi6 posteriormente al momento cuspide de la revolucién industrial
y por lo tanto surgio de la busqueda de acciones que incrementaran la mejora de
las condiciones de trabajo, asi como determinaran el desempefio y el rendimiento
de los individuos que laboraban principalmente en las empresas, el clima
organizacional fue desarrollado para ayudar a las organizaciones a lograr una
excelencia cada vez mayor en el acceso a los servicios que da como resultado la
mejora de las personas en el entorno para el que fueron disefiadas. Por otro lado,
se tiene a la teoria de Rensis Likert, donde, Likert (1968), manifiesta que las
conductas que presentan los empleados va depender de gran escala con el
comportamiento administrativo y también directamente con las condiciones de la
organizacion de los mismos. Para ello confirma que las conductas o reacciones

estaran relacionadas por la percepcion, del cual existen diversos factores que



logran influir radicalmente en la percepcion en este caso del clima organizacional,
como factores o parametros enlazados a la tecnologia, la postura jerarquica que el

empleado puede ocupar y la remuneracién que percibe.

Como segunda variable; el desempefio laboral, el autor Chiavenato (2000)
menciona que desempefio es la busqueda un objetivo determinados o fijados por
parte de un empleado; es una estrategia personal para lograr un objetivo. Por otro
lado, Robbins (2013), indica que, el desempefio laboral es un mecanismo que hace
referencia si una organizacion triunfa en el resultado de las responsabilidades o
funciones de objetivos y trabajos. Para los autores Campbell (1990); Motowidlo y
Van (1994), da a manifestar con su conceptualizacién de que el desempeiio tanto
laboralmente se puntualiza como valor general esperado de una empresa para
eventos de comportamiento discretos producidos por un empleado durante un
periodo de tiempo estandar. Asimismo, el autor Palaci (2004), menciona
desemperio laboral da en focalizar que es su esfuerzo que se inclina directamente
a la aportacion hacia una organizacion, referente a variados acontecimientos de
conductas del empleado. Entonces, es importante tener claro que para una
organizacion el recurso mas importante es el colaborador, por ello, para que los
trabajadores manejen un buen nivel de desempefio, es esencial que se sientan

comodos en su ambiente laboral.

Segun el autor Robbins (2013), indica cuatro dimensiones como primera dimension
se tiene a capacidad laboral sostiene que son acciones realizadas por un asociado
en una institucion que avanzan en la trayectoria de su campo de trabajo,
conocimientos y talentos o inteligencia el trabajador. El desenvolvimiento es la
segunda dimension, hace referencia que el desenvolvimiento es contribuir a la
capacidad de mejorar a los colaboradores mediante la distribucién instantanea y
asequible de habilidades y capacidades mejoradas de las que los colaboradores
aprenderan, creando bienestar social. La tercera dimension es la eficacia dice como
hacer bien el trabajo, lo que significa que se estableceran procedimientos para que
la organizacion pueda obtener sus objetivos. Brinda efectivamente una oportunidad
para evaluar el desempefio de cada socio. La cuarta y ultima dimension es perfil
del trabajador argumenta que, a través de su comportamiento y caracter, que

prepara a sus asociados en la organizacion, su actitud es especifica a su edad,
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género y compromiso con la organizacion. Segun lo expuesto las diversas
dimensiones ayuda en la gestion del desempefio, estos rasgos ayudan a mejorar
el comportamiento laboral de una persona con el fin puedan mejorar el trabajo

eficiente, con calidad y liderazgo.

Asimismo, el siguiente autor compone también cuatro dimensiones para
desempeiio, segun Chiavenato (2000), la primera dimension es la capacidad
laboral tiene su propia personalidad, habilidades y limitaciones. Trabajar juntos para
superar sus limitaciones y ampliar sus oportunidades requiere que las personas
trabajen juntas para lograr mejor sus objetivos. La segunda dimension es el
desenvolvimiento, involucra estar comprometidos debido que optimizan el
desarrollo de competencias y habilidades a través de una comunicacion directa y
abierta. Deducimos que aquellas manifestaciones conductuales esto logra atribuir
a la mejora del desempefio dado que se desarrolla las tareas relacionadas y
contribuye a cumplir sus objetivos organizacionales y también a su excelencia
personal. Nuestra tercera dimension la eficacia técnica reglamentaria para lograr
resultados, es decir, hacer uso de los recursos para simplificar el alcance de las
metas. Y por ultimo la cuarta dimension que es el perfil del trabajador es la
evaluacion de los comportamientos segun perspectiva de las capacidades para asi
determinar los planes de evaluacion y desarrollo. En este sentido, el
desenvolvimiento de los trabajadores influye en las caracteristicas mencionadas,
estas ayudan a mejorar los procesos y tener una ventaja competitiva para la
organizacion. Los colaboradores deben de comprender que deben de tener la

capacidad de desarrollar y culminar un trabajo de manera productiva.

Como parte de las teorias, el autor Coulter (2000) hace referencia que, para ver
gué tan exitosa debe estar una organizacion se debe seguir un trascurso de
evaluaciones para que sean evaluadas esto se basa en el monitoreo de los
individuos en general a un grado organizacional, para ello también se debe medir
dicho desempefio para asi se pueda lograr a las metas y objetivos estratégicos.
Asimismo, el autor Campbell (1990), coopera que el desempefio son acciones, de
tal manera que esta involucrado con las habilidades, conocimiento y los incentivos
dado que son elementos esenciales que determinan la direccion. Para Hacker

(1994), segun los avances de estudio realizados, llegaron a la resolucién de que la
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teoria del desemperio laboral acata una gran reputacion en la psicologia del trabajo
europea. De naturaleza cognitiva, basada en el enjuiciamiento de informacion y

estrechamente en relacion con el comportamiento.
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lll. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

Para el autor, Padron (2006) indica investigacion aplicada busca orientar dar
soluciones a problemas especificos En este estudio se empled la investigacion
aplicada dado que pretende mejorar problemas de la empresa en esta cuestion

especifica.

Segun Hernandez et al., (2003) afirma estudio correlacional ayudara a ver la
relacion entre dichas variables. Ademas, mencionan que el estudio descriptivo
identifica recolectar informacidén una persona, grupo, etc. El estudio es descriptivo
porque se llevd un analisis perjudicial y se observo la muestra estudio y

correlacional porque se vio como se relacionan ambas variables de estudio.

Para Hernandez et al., (2003) el enfoque cuantitativo, comienza con generacion de
objetivos, hipotesis y permiten evaluar la medicion las variables de inicio y final,
donde se expresan los resultados y conclusiones. Asimismo; la actual investigacion

fue cuantitativo midié y examind los datos que se recolecto.
3.1.2. Disefio de investigacion

Para el autor Hernandez et al., (2003) es no experimental dado que no se manipulan
de las variables, se observa y se analiza. En la investigacion fue no experimental
se busco hallar como se desarrollan ambas variables, en su contexto concreto y sin
ser alteradas. Segun Pérez (2012) afirma que el estudio transversal es la
recoleccién de datas en un tiempo especifico, el cual permite la descripcion de
ambas variables. Asimismo, fue transversal asi porque se recolecté y analiz6 datos

en un tiempo definido.

Disefio del estudio

Vi

7

< — P —
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Donde:

M: Trabajadores de la empresa Atracciones Coney Island S.A.C
V1: Clima

V2. Desempeiio

r: relacion entre variables.

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Clima organizacional

Asimismo, Koys y DeCottis (1991), mencionan que el clima organizacional se
refiere a la impresion colectiva de experiencias y conocimientos de los empleados
en la organizacion en términos de autonomia, confianza, cohesion, apoyo, presion,

reconocimiento, innovacion y equidad.

Definicion operacional; la variable fue medida a través de un cuestionario por 26
items. Las dimensiones son: Autonomia, cohesion, cooperacion y apoyo,
reconocimiento, innovacién, equidad, confianza, liderazgo. Tendran respuesta una

escala de tipo Likert.

Los indicadores son; responsabilidad, toma de decisiones, atmosfera amigable,
ayuda mutua, respaldo, tolerancia, recompensa, promocion, animo de asumir
riesgos, creatividad, reglamentos claros, oportunidades igualitarias, la libertad para

comunicarse, desempenio, funciones y finalizacion de tareas

La escala de mediciéon seréa ordinal.

Variable 2: Desempefio laboral

Por su parte, Robbins (2013), determina que este es el procedimiento que
determina si una empresa esta cumpliendo con éxito su funcién laboral y sus
objetivos. A nivel de organizacién, la medicién de desempefio proporciona una

evaluacion de qué tan bien cada individuo esta logrando sus objetivos estratégicos.
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Definicion operacional; La variable trasladada medidamente un compuesto
cuestionario 12 items. Las dimensiones son: La capacidad laboral,

desenvolvimiento, eficacia, perfil del trabajador. La escala er& de tipo Likert.

Sus indicadores que presenta son; habilidades, experiencia, conocimientos,
comunicacién fluida y abierta, bienestar laboral, las relaciones interpersonales,
logro de objetivos, realizacidon de actividades, conocimiento del puesto de trabajo,

comportamiento del trabajador, identificacion con la empresa y las caracteristicas.
Ordinal fue la escala de la medicion.

3.3.Poblacién, muestra, muestreo y unidad de anélisis

3.3.1. Poblacién

La poblacion es un conjunto de todos los personajes que portan informacion sobre
el fenomeno es finito o infinito. (Arias, 2006); Es por ello, por lo que la investigacion
constituida por 40 trabajadores de la Empresa Atracciones Coney Island-Zona

Norte.

Ademas, los criterios de inclusion fueron; colaboradores estables, como:
supervisores, jefes de parque, coordinadores, y que sean de las sedes de Chimbote
y Truijillo. Por otro lado, en los criterios de exclusion fueron; trabajadores que tienen
medio turno, como: operadores que trabajan par time, trabajadores de otras sedes

y los nuevos ingresantes.
3.3.2. Muestra

Para el autor, Mejia (2011) sostiene que la muestra esta referida cierta distribucion
de la poblacién debidamente constituida la cual se realiza el estudio. La muestra en
la presente investigacion fue censal que incluyé los 40 trabajadores de la Empresa

Atracciones Coney Island.

3.3.3. Muestreo

Por su parte Mejia (2011) indica que es la eleccion un grupo de personas, cuyo
objetivo es de determinar las caracteristicas, para recoleccion de datos. Para la
investigacion no se aplicd un muestreo porque se estudié a toda la poblacion, en

este caso a los 40 trabajadores.
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3.3.4. Unidad de anélisis

Fueron los trabajadores de la zona administrativa de Atracciones Coney Island
S.A.C de la sede de Chimbote y Truijillo.

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Segun Ayma (1996), Actia como herramientas recolectar datos que facilitan el

proceso de estudio. Se procedio trabajar con la técnica de la encuesta.

Por su parte Chavez (2001) menciona que el instrumento son los recursos que se
usa para medir la conducta o atributos. Para asi lograr medir las variables se utilizd

el cuestionario.

La validacién se hizo con 3 expertos, categorizados de acuerdo al nivel de maestria
o doctorado, quienes realizaron la calificacidon y propongan sugerencias si es

necesario, con el fin de obtener un instrumento veraz y aplicable.

Para la confiabilidad del instrumento, primero realizé una prueba piloto una muestra
gue se asemeje a la del presente estudio, resultados fueron procesados a través

del alfa de Cronbach.
3.5.Procedimientos

Para realizar esta investigacion se usaron dos variables, clima organizacion y
desemperio laboral, lo cual seran medidas a través de dos instrumentos, lo cual
fueron validados por juicios de expertos y se sometié por Alpha de Cronbach para
obtener su confiabilidad. Asi mismo, se tuvo el permiso al encargado de la empresa

para administrar el alcance del recojo de informacion.

Todos los datos pasaron al programa estadistico SPSS, para obtener las tablas
correspondientes de cada dimension y, manifestar la hipdstasis que se encuentra

correctamente planteada.

3.6.Método de andlisis de datos

Se us6 analisis descriptivo y aplicé el programa SPSS 25.0 Statistics medir el
comportamiento de las variables, esto se tuvo a través de la tabulacion de la
informacion recolectada, esto servira para obtener resultados a traveés de figuras y

tablas.
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Andlisis inferencial nos ayudara a obtener el grado de asociacion entre ambas

variables, se usara Pearson para decidir si aceptara o rechazara la hipétesis.

3.7.Aspectos éticos

Se mantuvo presente aspectos éticos, las cuales son; la autonomia, cada
participante decidira si quiere ser parte de la investigacion. La beneficencia estuvo
clara en la investigacion, para que, con los resultados y el descubrimiento obtenido,
se puedan usar para establecer estrategias. La no maleficencia, al momento de
recopilar los datos, a las personas que llegamos a encuestar se mantuvo en estado
de anonimato, con el fin de que las contestaciones sean totalmente confidenciales.
Lo mismo se aplicé para todos, dado que la justicia fue transparente con el fin de

obtener respuestas adecuadas (Universidad Cesar Vallejo, 2020).
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Pruebas de normalidad entre clima organizacional y desempefio laboral

Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Clima organizacional 0,744 40 ,005
Desempefio laboral 0,699 40 ,005

Nota. Elaboracion propia

En el analisis realizado las variables clima organizacional y desempefio laboral se
valoriza con un (p=0,000) < 0,05; dado que, se rechaza la Ho, los datos analizados
ya presentados no persiguen una distribucidon normal, nos demuestra que califica
de gran significancia que para lograr conseguir la relacion de ambas variables se

planteara la prueba no paramétrica de este estadistico.
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Objetivo General: Determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desempenio laboral de los colaboradores de la Empresa Atracciones Coney Island
Zona Norte, 2022.

Hi: El clima organizacional tiene una relacion significativa con el desempefio laboral

de los colaboradores de la empresa Atracciones Coney Island Zona Norte, 2022.

Ho: El clima organizacional no tiene una relacion significativa con el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa Atracciones Coney Island Zona Norte,
2022.

Tabla 2

Correlacion entre clima organizacional y desempefio laboral

Correlaciones Desempefio laboral
Coeficiente de correlacién .885"
Rho de Clima . .
Sig. (bilateral) 0.000

Spearman organizacional
N 40

Nota. Elaboracion propia

En el andlisis realizado, un estadistico de Rho de Spearman = 0.885, nos plasma
gue existe una correlacién positiva muy fuerte entre variables. Asumiendo la
hipotesis de investigacion de que el clima organizacional tiene una relacion de gran

significancia con el desempefio en Atracciones Coney Island Zona Norte, 2022.
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Objetivo especifico 1: Determinar el nivel del clima organizacional de los

colaboradores de la empresa Atracciones Coney Island Zona Norte, 2022.

Tabla 3
Distribucién de los colaboradores segun el nivel de clima organizacional
Clima organizacional Frecuencia Porcentaje
Bajo 21 52,5%
Medio 11 27,5%
Alto 8 20,0%
Total 40 100,0%

Nota. Elaboracion propia
Figura 1

Porcentaje de niveles para la variable clima organizacional

60.0% 52.5%

50.0%

40.0%
27.5%

30.0% 20.0%
20.0%

10.0%

0.0%
Bajo Medio Alto

Nota. Elaboracion propia

En el andlisis realizado ha identificado que el 52,5% (21) de los socios cree que

el clima organizacional esta en un mal nivel, es decir, los empleados sienten falta

de autonomia, confianza, cohesion, apoyo, reconocimiento, innovacion y equidad.
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El 27,5% (11) de los socios internos creian que el clima
organizacional estaba en un nivel regular, mientras que el 20% (8) de los socios
comerciales creian que el clima organizacional estaba en un buen nivel, es
decir habia sentido comudn entre la politica, la practica organizacional y el clima

organizacional y medidas relacionadas con la experiencia de los empleados.
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Objetivo especifico 2: Determinar el nivel del desempefio laboral de los

colaboradores de la empresa Atracciones Coney Island Zona Norte, 2022.

Tabla 4
Distribucién de los colaboradores segun el nivel del desemperio laboral

Desempefio laboral Frecuencia Porcentaje
Bajo 24 60,0%
Medio 10 25,0%
Alto 6 15,0%
Total 40 100,0%

Nota. Elaboracion propia

Figura 2
Porcentaje de niveles para la variable desempefio laboral

60.0%

50.0%

40.0%
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30.0%

15.0%

20.0%

10.0%

0.0%

Bajo Medio Alto

Nota. Elaboracion propia

La tabla 4 y la figura 2 muestran que el 60% (24) de los empleados tienen un bajo
desempefio en el trabajo, lo que significa que no estan comodos en su entorno
laboral porque la organizacién persigue objetivos diferentes. El 2,5% (9) de los
empleados perciben su desempefio laboral en un nivel medio, el 15% (7)

empleados su desempefio laboral en un nivel alto, es decir, que encuentran el
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entorno adecuado para optimizar su funcionamiento y lograr las metas

establecidas.

Objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre las dimensiones liderazgo y el
desempenio laboral de los colaboradores de la empresa Atracciones Coney Island
Zona Norte, 2022.

Hi: El liderazgo tiene una relacion significativa con el desempefio laboral de los

colaboradores de la empresa Atracciones Coney Island Zona Norte, 2022.

Ho: El liderazgo no tiene una relacion significativa con el desempefio laboral de los

colaboradores de la empresa Atracciones Coney Island Zona Norte, 2022.

Tabla b

Correlacion entre la dimension liderazgo y desempefio laboral

Correlaciones Desempefio laboral
Coeficiente de correlacion ,902™
Rho de , . .
Liderazgo Sig. (bilateral) 0,000
Spearman
N 40

Nota. Elaboracion propia

En el analisis realizado muestra que el valor estadistico Rho de Spearman = 0.902,
gue presentan, correlacion positiva muy fuerte. Por lo tanto, a lo que confirma la
existencia de una relacion la hipotesis de investigacion de que el liderazgo se
relaciona con el desempefio de los colaboradores enla empresa Atracciones

Coney Island Zona Norte.
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Objetivo especifico 4: Determinar la relacion entre la dimensién cooperacion y
apoyo y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Atracciones

Coney Island Zona Norte, 2022.

Hi: La cooperacion y apoyo tiene una relacion significativa con el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa Atracciones Coney Island Zona Norte,
2022.

Ho: La cooperacion y apoyo no tiene una relacion significativa con el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa Atracciones Coney Island Zona Norte,
2022.

Tabla 6
Correlacién entre la dimension cooperacién y apoyo y desempefio laboral
Correlaciones Desempefio laboral
__ Coeficiente de correlacion 677"
Rho de Cooperacion ) ,
Sig. (bilateral) 0,000
Spearman y apoyo
N 40

Nota. Elaboracion propia

En el andlisis realizado, con el estadistico de Spearman= 0,677; nos prevalece que
si existe una correlacion positiva considerable entre la dimension de cooperacion y
apoyo y variable dependiente. Es por ello que hay una aceptacion en la hipotesis,
cooperacion y el apoyo tienen una relevancia importante en el desempefio laboral

de los colaboradores de Atracciones Coney Island Zona Norte.
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Objetivo especifico 5: Determinar la relacion entre la dimension reconocimiento y
el desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa Atracciones Coney Island
Zona Norte, 2022.

Hi: El reconocimiento tiene una relacion significativa con el desempefio laboral de

los colaboradores de la empresa Atracciones Coney Island Zona Norte, 2022.

Ho: El reconocimiento tiene una relacion significativa con el desempefio laboral de

los colaboradores de la empresa Atracciones Coney Island Zona Norte, 2022.
Tabla 7

Correlacién entre la dimension reconocimiento y desempefio laboral

Correlaciones Desempefio laboral
Coeficiente de correlacién ,760™
Rho de o _ _
Reconocimiento Sig. (bilateral) 0,000
Spearman N 20

Nota. Elaboracion propia

Tabla 7 muestra valor estadistico Rho de Spearman = 0.760, dado que logra
interpretas que existe una correlacion positiva muy fuerte entre la dimension y la
nombrada variable. Aceptamos la hipotesis que el reconocimiento guarda relacion
significativa con el desempefio de los colaboradores en la empresa Atracciones

Coney Island Zona Norte.
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Objetivo especifico 6: Determinar la relacién entre la dimensién innovacion vy el
desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa Atracciones Coney Island
Zona Norte, 2022.

Hi: La innovacion tiene una relacion significativa con el desempefio laboral de los

colaboradores de la empresa Atracciones Coney Island Zona Norte, 2022.

Ho: La innovacion tiene una relacion significativa con el desempefio laboral de los

colaboradores de la empresa Atracciones Coney Island Zona Norte, 2022.
Tabla 8

Correlacién entre la dimension innovacion y desempefio laboral

Correlaciones Desempefio laboral
Coeficiente de correlacion ,818™
Rho de y _ _
Innovacion Sig. (bilateral) 0,000
Spearman
N 40

Nota. Elaboracion propia

El analisis realizado plasma con el estadistico Rho = 0,818 de Spearman, logramos
concluir que si existe una correlacion positiva muy fuerte entre la dimension y la
nombrada variable. Es por ello, aceptamos la hipotesis de investigacion de que la
innovacion se correlaciona en paralelo con el desempefio laboral de los

colaboradores de Atracciones Coney Island Zona Norte.
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V. DISCUSION

Se realiz0 el estudio sobre el clima organizacional y el desempefo laboral
Atracciones Coney Island, donde el objetivo general fue determinar la relacién entre
el clima organizacional y el desempeiio laboral de los colaboradores de la Empresa
Atracciones Coney Island Zona Norte, 2022. Asimismo, hoy en dia la situacion se
vio afectada por el estrés actual, las remuneraciones bajas, desmotivacion entre
otros factores y distintos sectores, por ello vemos que el clima organizacional acata
un escenario fundamental en el desempefio de las funcionales laborales. En base
a este estudio, se manifestaron distinguidos objetivos que lograron ser muy
evaluados y a la vez llegar a examinarlos debido que en la base de resultados se
calificaron diversos indicadores que se llevo a permitir el estudio descriptivo. Asi
también en el transcurso surgieron limitaciones que es importante tener en cuenta.
Asimismo, se presentaron diversos civilizadores y desafios al lograr encontrar tanto
los articulos que plasmaron y abordaran las variables de esta investigacion, dado
gue tuvimos la posibilidad de haber sido afectada para los hallazgos. Por otra parte,
se presentd de gran relevancia la escasez de diversas bibliografias tanto a la
actualidad de relacion de bases teéricas aquellas variables del tema.

Segun el analisis ya presentado por nuestra investigacion dado de la hipotesis
general se visualiza haber obtenido resultados inferenciales Rho = 0.885, donde
existe una correlacion positiva muy fuerte entre las variables, por tanto, se acepta
la da que mencionar que el clima tiene una relacion significativa con el desempefio
laboral de los colaboradores. Estos resultados se corroboran con la investigacion
realizada por Chanca (2022) quien realiz6é un estudio con la finalidad de encontrar
el nivel de relacion entre ambas variables. La presentacién de dichos resultados
gue se obtuvieron fueron un R=0.631 (correlacion positiva considerable), ademas
se obtuvo una significancia de 0.000, lo que permitié aceptar la hipo6tesis de
investigacion, de que si existe relacion entre las variables estudiadas. Por su parte,
Bordas (2016), hace mencion que, el clima organizacional se expone al entorno del
trabajo, el cual se caracteriza por una agrupacion de periodos tangibles e
intangibles que se observan en la organizacion en cuestion de manera

relativamente estable, los cuales influyen en la actitud, por ende, en el desempefio
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de la organizacion. Dado en comun comprender que, se puede clima organizacional
es un factor importante que ayuda aplicar evaluaciones de mejora en el desempefio
laboral, asimismo; concluimos que un llevar a cabo un apropiado clima
organizacional propicia un alto rendimiento en el desempefio en los empleados que

laboran la la empresa mencionada.

Con lo que corresponde en primera hipotesis especifica plasmada se logré obtener
resultados inferenciales del cual manifiesta un Rho de Spearman = 0.902, es decir
gue existe una correlacion positiva muy fuerte entre la dimensién liderazgo y la
variable desempefio laboral. Por tanto, se acepta la hipétesis de investigacion es
decir que el liderazgo Estos resultados permiten corroborar con la investigacion
realizada por Chagray et al. (2021), donde por objetivo hallar la relacion entre las
variables mencionada. Los resultados que se obtuvieron fueron donde es cierto,
gue al R fue 0.373 lo que indica que su relacién positiva baja, y el p fue menor que
0.000 lo que le permitié aceptar su hipotesis y si hubo relacion entre la dimensién
liderazgo y la variable. Asi también, Calvache (2014) menciona que, el desempefio
laboral de los trabajadores se ve afectado en gran parte por la aplicar del liderazgo.
Es por ello, que el impacto que puede tener una persona con técnicas de liderazgo,

pude mejorar en su ambiente laboral y obtener buenos resultados de la empresa.

A través de la segunda hipotesis especifica planteada con la prueba de correlacion
Rho de Spearman = 0.677, es decir existe una correlacion positiva considerable
entre la dimensién cooperacion y apoyo y la variable desempefio laboral. Asi
también, Achote et al. (2022), lo corrobra que aquel autor también obtuvo la
perspicacia de analizar las variables de estudio en base que logro como resultados
indices similares al estudio realizado. El nivel de significancia de p valor que se
obtuvo fue de 0.000. El Rho de Spearman fue 0,930 por lo que se puede interpretar
gue la correlacion es positiva muy alta. Es asi como se logr6 aceptar la hipétesis de
investigacion, donde, se reafirma que, si existe Asi mismo, con base a Bordas
(2016), manifiesta que dichos miembros experimentan un buen ambiente en la
organizacién que es amigable, calido y apoya su desarrollo en la organizacion.
Entonces, vemos que dicha dimensién de cooperacién y apoyo si es un factor clave

en el clima organizacional dado que refuerza el compromiso.
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El andlisis correspondiente en base a nuestra la tercera hipotesis especifica
planteada con la prueba de correlacion de Spearman = 0.760, se logro diferenciar
que presenta una correlacion positiva muy fuerte entre la dimensién reconocimiento
y la variable desempefio laboral, lo que indica que no existe relacion entre la
dimensién y la variable. Estos resultados se corroboran con la investigacion
realizada por Rengifo (2019), la finalidad fue determinar la relacion. Esto hace
prevalecer que dichos resultados dan a mostrar que el reconocimiento tiene una
relacion positiva alta (rho=0.630) con el desempefio laboral, ademas, se vio que la
significancia fue menor que 0.05, indicando que si existe relacion entre la dimensién
y la variable. Por ello Koys y DeCottis (1991), menciona que, el reconocimiento se
percibe en los empleados de la organizacion donde son recompensados en funcion
de su contribucion a la empresa. Entonces, dichas recompensas que reciben los
empleados es un totalmente un factor clave en el desempefio laboral, al realizar sus

laborales en beneficio a las metas cumplidas de la empresa.

En analisis de la cuarta hipétesis especifica planteada se ha obtenido resultados
inferenciales Rho de Spearman = 0.818, lo que sugiere, que existe una correlacion
positiva muy fuerte entre la dimension innovacion y la variable desempefio laboral.
Asi es por ello que logramos alcanzar de que si se acepta la hipotesis de tiene una
relacion significativa con el desemperio laboral de los colaboradores. Por su parte,
Canales et al. (2021), realizaron una investigacion con la finalidad del estudio fue
hallar la relacion que prevalece entre ambas variables. Se concluyo que la relacion
de la dimension innovacion y la variable desempefio, ademas, rho fue igual a 0.648,
reflejando una relacion positiva moderada, con todo ello, se concluy6 que se debe
de aceptar la hipétesis de investigacion. Por ello se precisa que la innovacion logra
relacionar con el desempefio, afirmando que las organizaciones son de mejora en
todos los canales de las organizaciones de todos los niveles con el fin de tener un

buen desempefio esto para el logro de los objetivos

En conclusion, estos resultados resaltan que el desempeiio laboral tiene una
vinculacién en base al clima organizacional. Asimismo, es importante entender que
el clima de la organizacién va de la mano con las caracteristicas de las funciones a
desempeiniar y los factores del trabajador, las cuales ejecutan en combinacién con

componentes lo que demuestran el verdadero desempefio laboral.
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El impacto de tener un agradable clima puede tener una exposicién alta. En
resumen, comprender dicha relacién es idéneo dado que complementa y refuerza
el gran compromiso de los empleados al realizar un trabajo bueno y eficiente, en el
cual se logren las grandes objetivos y metas laborales en los trabajadores de la

empresa Atracciones Coney Island.
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VI.

1.

CONCLUSIONES

En perspicacia a los resultados ya plasmados con anterioridad de los cuales se
obtuvieron se concluye que el objetivo general fue alcanzado, donde los
resultados indican el coeficiente de 0.885 entre las variables y el nivel de
significancia (0.00) <0.001, rechazando la hip6tesis nula. Finalmente podemos
presenciar que; a mejor clima organizacional mayor sera el desempefio, esto
significa que; se debe trabajar mas los factores internos como la comunicacion,
la cultura, la motivacién para mejorar el desempefio.

Considerando que el tercer objetivo especifico, una correlacion positiva muy
fuerte en la dimensién liderazgo y la variable desempefio laboral (0.902,). De
esta manera se concluye que el liderazgo y desempefio laboral, son los que
tienen buena relacién ya que gracias al lider los colaboradores hacen que se
mejoren en su desempefio esto permitira trazar los premios de los objetivos de
la empresa

Asimismo, lo plasmado que el cuarto objetivo especifico, se encontré0 una
correlacion positiva considerable entre la dimension cooperacion y apoyo y la
variable desempeio laboral (0.677). Finalmente; se concluye que; a mayor
cooperacion y apoyo mejor sera el desempefio de todos los trabadores en el
entorno de la empresa.

Valoramos tener en cuenta el quinto objetivo especifico, el cual se obtuvo a
través de realizar una prueba estadistica inferencial. Los resultados muestran
una correlacién positiva muy fuerte (0.760). entre la dimensién reconocimiento
y la variable desempefio laboral, por lo tanto, se puede afirmar que el
reconocimiento tiene una relaciéon con el desempefio. De esta manera se
concluye que la dimensién reconocimiento y la variable desempefio presentaron
buenas valoraciones que influenciaron a que el colaborador sea reconocido por
su buen desempefio

Tenemos en cuenta el sexto objetivo especifico, Los resultados muestran una
correlacion positiva muy fuerte (0.818) entre la dimensién innovacién y la
variable desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa Atracciones
Coney Island Zona Norte. Finalmente; se concluye que los factores externos,
asumir riesgos y creatividad son pilares importantes para que mejore el

desempeiio.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda al gerente general de ATRACCIONES CONEY ISLAND,
planificar talleres sobre la comunicacién, relaciones interpersonales
involucrando a todos los colaboradores de todas las areas con fin de que
puedan perfeccionar tanto el clima como el desempefio laboral.

2. Se le recomienda al gerente general la empresa ATRACCIONES CONEY
ISLAND, establecer capacitaciones y programas enfocados al desarrollo del
liderazgo diagnosticado en los trabajadores, asi también identificar sus
habilidades blandas y descubrimiento de diversos estilos de liderazgo.

3. Se indica al gerente general de la empresa ATRACCIONES CONEY
ISLAND, aplicar de manera formal, estratégicamente actividades de
confraternidad, con el fin de afianzar conexiones entre los empleados de la
empresa para asi mantener el clima organizacional de tal manera que le
ayude a elevar su desempeiio.

4. Se sugiere al gerente general de la empresa ATRACCIONES CONEY
ISLAND, implementar estrategias organizacionales de desempeiio laboral,
para los colaboradores de la empresa, mediante las capacitaciones que
alimente la mente de nuevos conocimientos y propuestas de valor para
aportar a la innovacién de hoy en dia. Por otro lado, que los agentes
superiores ayuden a motivar la innovacion dentro de la organizacion y
puedan identificar los conocimientos de gestion y nuevas ideas.

5. Se sugiere con respecto al gerente general de la empresa ATRACCIONES
CONEY ISLAND, poner en marcha un proyecto de evaluacion de clima, en
base a los indicadores, asimismo que se logre identificar si el clima que
brinda la empresa sea la adecuada, con la finalidad de verificar si
colaborador se encuentra motivado y si se entrega reconocimientos por el
buen desempefio. A su vez buscar innovar para cambiar aspectos de
herramientas de trabajo que un realiza en su dia a dia, esto permitira que el
colaborador pueda experimentar nuevas actividades y estén dispuestos a

los cambios
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ANEXOS

Anexo 1. Cuadro de operacionalizacién de variables; Clima organizacional y desempefio laboral

medicién del
desempefio

tipo Likert.

Logro de objetivos

Realizacién de actividades

. Definicion o . . . . Escala de
Variables Definicién operacional Dimensiones Indicadores L
conceptual medicion
Koys y DeCottis B Respaldo
(1991), mencionan que Cooperacion y apoyo ]
se refiere a la impresion través de un cuestionario
colectiva de cpmpuesto por 26 items. Lgs Reconocimiento Recompensa
T dimensiones son: Autonomia,
experllen.CIaS Y | cohesién, cooperacién y Motivacion
Clima Organizacional | COMO¢IMientos de los apoyo, ~ reconocimiento, iy Ordinal
empleados en la | innovacion, equidad, | . Asumir riesgos
organizacion en | confianza, liderazgo. Las nnovacion —
términos de autonomia, | cuales tendran como Creatividad
. .| respuesta una escala de tipo
confianza, cohesion, - . Y
- Likert, con 5 opciones de Participacion
apoyo, Presion, | yespuestas cerradas. Liderazgo
reconocimiento,
innovacion y equidad. Manejo de conflictos
Robbins (2013), _ ) . _ Habilidades
determinaron que este La variable sera medida a | Capacidad laboral Exoeriencia
es el procedimiento que | fravés de un cuestionario &
determina  si una | compuesto por 12 items. Las Conocimientos
. empresa esta | dimensiones son. La o .
Desempefio laboral P lond " capacidad laboral o Comunicacion fluida y Ordinal
cumpliendo con exito su - -~ | Desenvolvimiento .
funcion laboral y sus | desenvolvimiento,  eficacia, Bienestar laboral
objetivos. A nivel | Perfil —del trabajador. . La Relaciones interpersonales
organizacional la | escala de respuestas sera de




proporciona una
evaluaciéon de qué tan
bien cada individuo esta
logrando sus objetivos
estratégicos.

Eficacia

Conocimiento del puesto de
trabajo

Perfil del trabajador

Comportamiento del
trabajador

Identificacién con la
empresa

Nota: elaboracion propia del autor




Anexo 02: Instrumentos.
CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
Estimado/a participante,

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de Administracion de
la Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anénimos, seran tratados
de forma confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma
voluntaria; Si ( ) NO () doy mi consentimiento para continuar con la investigacion
gue tiene por objetivo Determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desempenio laboral de los colaboradores de la Empresa Atracciones Coney Island
Zona Norte, 2022., Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente
investigacion se publiquen a través del repositorio institucional de la Universidad

César Vallejo.

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo:

nadiasarai_02@hotamail.com

Instrucciones: Marcar un aspa (x) la alternativa que Usted Crea conveniente. Se

recomienda responder con la mayor sinceridad posible.
1 NUNCA

2 CASI NUNCA

3 AVECES

4 CASI SIEMPRE

5 SIEMPRE



PREGUNTAS

LIDERAZGO

1. ¢Sujefe toma en cuenta sus ideas?

2. ¢Su jefe hace participe a todo el equipo orientado al
tema de liderazgo?

3. ¢Usted toma iniciativa para la resolucion de conflictos
en su area de trabajo?

COOPERACION Y APOYO

4. ¢Considero que mi jefe es tolerante y justo ante las
peticiones que solicito?

5. ¢Puedo contar con la cooperacion de mi jefe cuando la
necesito?

6. ¢Su jefe le respalda y coopera con el equipo de trabajo
de la empresa?

RECONOCIMIENTO

7. ¢éCuando hay una vacante primero se busca dentro de
la misma organizacién el posible candidato?

8. ¢Cuenta con alguna felicitacion cuando realiza bien su
trabajo?

9. (Te sientes con animo y energia para realizar
adecuadamente tu trabajo?

INNOVACION

10. éSu jefe considera que la innovacién es un factor de
importante para el desarrollo de la empresa?

11. ¢A mi jefe le agrada que yo intente asumir mi trabajo
de distintas formas?

12. ¢Su jefe valora que el equipo de trabajo aplique nuevas
formas innovadoras?




FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO
PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

CARACTERISTICAS DEL CUESTIONARIO

1) Nombre del _ ) ) o
Cuestionario para evaluar el clima organizacional

instrumento
2) Autor
Procedencia: Perd, 2023
3) N°deitems 12
4) Administracion
5) Duracion 20 minutos
6) Poblacion 40
7) Finalidad Determinar
8) Materiales Hojas de items, lapices.

9) Codificacién: Este cuestionario evalla cuatro dimensiones: |. Liderazgo con 03 items (1, 2,
3,) Il. Cooperacion y apoyo con 03 items (4, 5, 6), Ill. Reconocimiento con 03 items (7, 8, 9),
IV. Innovacion con 03 items (10, 11, 12). Para obtener la puntuacién en cada dimension, se
suman las puntuaciones en los items correspondientes y para obtener la puntuacion total se
suman los subtotales de cada dimension para posteriormente hallar el promedio de las cinco

dimensiones.

10) Propiedades psicométricas:

Confiabilidad: La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se midi6 la variable clima
organizacional en la empresa Atracciones Coney Island, que determina la veracidad de los items;
es decir, descubrir si los items tienen errores, de tal forma se utilizé el Alfa de Cronbach. Se
realizé una prueba piloto ante una muestra similares a la del estudio, obtuvo un coeficiente de
confiabilidad de a=0.901 lo que permite deducir que el instrumento a utilizar es confiable
moderadamente.

11) Observaciones:
Las puntuaciones obtenidas con la aplicacién del instrumento se agruparon en niveles o
escalas de: bajo (12-27); medio (28-43); alto (44-60). Estos valores se tendran en cuenta para
ubicar a los estudiantes para efectos del analisis de resultados.




CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL
Estimado/a participante,

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de Administracion de
la Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anénimos, seran tratados
de forma confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma
voluntaria; Si ( ) NO () doy mi consentimiento para continuar con la investigacion
gue tiene por objetivo Determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desempenio laboral de los colaboradores de la Empresa Atracciones Coney Island
Zona Norte, 2022., Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente
investigacion se publiquen a través del repositorio institucional de la Universidad

César Vallejo.

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo:
nadiasarai_02@hotamail.com

Instrucciones: Marcar un aspa (x) la alternativa que Usted Crea conveniente. Se

recomienda responder con la mayor sinceridad posible.
1 NUNCA

2 CASI NUNCA

3 AVECES

4 CASI SIEMPRE

5 SIEMPRE



No

ITEMS DE DESEMPENO LABORAL

CALIFICACION

2

3

Capacidad laboral

¢Muestra una predisposicion  para
ejecutar el trabajo?

éRealiza el trabajo demostrando
iniciativa y compromiso institucional?

éUsted cuenta con los conocimientos y
habilidades necesarias para realizar
tareas propias de su puesto?

Desenvolvimiento

¢Se manifiesta la interaccion laboral para
ejecutar un trabajo complejo?

éSe comunica fluidamente al momento
del encuentro con el cliente?

éSe tiene una actitud conciliadora ante
cualquier mal entendido o reclamo,
resultado del trabajo habitual?

Eficacia

¢Realiza las actividades laborales
encomendadas en el tiempo estipulado?

¢Se logran los objetivos establecidos con
la realizacién del trabajo?

éSe cumplen indicadores de
productividad que facilitan informacién
sobre el cumplimiento de los objetivos
empresariales?

Perfil del colaborador

10.

éPara usted para usted es gratificante
que el nombre de la empresa este
posicionada en el sector?

11.

éUsted tiene la disposicién o voluntad
con relacion a los intereses generales de
la empresa?




FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO
PARA EVALUAR EL DESEMPENO LABORAL

CARACTERISTICAS DEL CUESTIONARIO

12) Nombre del _ ) ) o
Cuestionario para evaluar el clima organizacional

instrumento
13) Autor
Procedencia: Perd, 2023
14) N° de items 11
15) Administracion
16) Duracion 20 minutos
17) Poblacién 40
18) Finalidad Determinar
19) Materiales Hojas de items, lapices.

20) Codificacién: Este cuestionario evalla cuatro dimensiones: |. Capacidad laboral con 03 items
(1, 2, 3,) Il. Desenvolvimiento con 03 items (4, 5, 6), lll. Eficacia con 03 items (7, 8, 9), IV. Perfil
del colaborador con 02 items (10, 11). Para obtener la puntuacién en cada dimension, se
suman las puntuaciones en los items correspondientes y para obtener la puntuacion total se
suman los subtotales de cada dimension para posteriormente hallar el promedio de las cinco

dimensiones.

21) Propiedades psicométricas:

Confiabilidad: La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se midi6 la variable clima
organizacional en la empresa Atracciones Coney Island, que determina la veracidad de los items;
es decir, descubrir si los items tienen errores, de tal forma se utilizé el Alfa de Cronbach. Se
realizé una prueba piloto ante una muestra similares a la del estudio, obtuvo un coeficiente de
confiabilidad de a=0.901 lo que permite deducir que el instrumento a utilizar es confiable
moderadamente.

22) Observaciones:
Las puntuaciones obtenidas con la aplicacién del instrumento se agruparon en niveles o
escalas de: bajo (12-27); medio (28-43); alto (44-60). Estos valores se tendran en cuenta para
ubicar a los estudiantes para efectos del analisis de resultados.




Anexo 3. Evaluacion por juicio de expertos
Validacién del instrumento de motivacién y desempefio laboral

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 2: Evaluacidn por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Clima organizacional y desempeno
laboral de los colaboradores de la empresa Atracciones Coney Island de la Zona Norte, 2022". La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a
partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa

colaboracion.
1. Datos generales del juez
Nombres y Apellidos del juez: Luis Junior Montenegro Principe
Grado profesional: Maestria ( x) Doctor { }
Clinica | ] Social ()

Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X )

Areas de experiencia |Administracién, loglstica, marketing, planeamiento estratégico

profesional: & investigacion
Institucion donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afios { 1
elérea: | pssdesaios ( X )

2 Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de |la escala, cuestionario o inventano)

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal

Rodriguez Uceda Madia Sarai
Autor(es): Rodriguez Detan Kevin
Procedencia: Adaptada
Administracion: Virtual
Tiempo de aplicacion: 15 minutos
Ambito de aplicacion: Dentro de una empresa entretenimiento

Esta compuesta por dos variables:

La primera variable contiene 4 dimensiones, de & indicadores y 12
Significacion: items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.
La segunda variable contiene 4 dimensiones, de 11 indicadores y 11
items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

4. Soporte tedrico
+ Variable 1: Clima organizacional
Koys y DeCotfis (1991), mencionan que &l clima organizacional se refiere a la impresion colectiva de experiencias
y conocimientos de los empleados en la organizacion en téminoes de autonomia, confianza, cohesion, apoyo,
presion, reconocimiento, innovacion y equidad
= Variable 2: Desempefio laboral

o%a%® INVESTIGA 1
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Robbins (2013), determinaron que este es el procedimiento que determina si una empresa esta cumpliendo con
éxito su funcidn laboral y sus objetivos. A nivel organizacional, la medicion del desempefio proporciona una
evaluacion de qué tan bien cada individuo esta logrando sus objetivos esfratégicos.

Variable

Dimensiones

Definicion

Clima organizacional

Cooperacion y apoyo

Koys y DeCottis (1991) manifiestan que es |a tolerancia de los
miembros hacia el comportamiento institucional, incluido el
|aprendizaje de los errores sin temor a represalias por parte de
puperiores o colegas.

Reconocimiento

Koys y DeCottis (1991) se percibe en los empleados de la
prganizacion donde son recompensados en funcion de su
contribucidn a la empresa.

Koys y DeCottis (1991) mantener una mente abierta para
pbtener beneficios, también conlleva ser imaginativo y aceptar

Innovacion distintas formas de trabajo. en donde tenga limitada
Expenencia.
Koys y DeCottis (1991) se refiere a la naturaleza favorable de
as percepciones de los empleados sobre las actividades y el
Liderazgo desempefio de las tareas que son importantes en la

prganizacion, de manera que influye en grupes especificos
para lograr un conjunto de objetivos predeterminados.

Desempefio laboral

Capacidad laboral

Fobbins (2013) sostiene que son acciones realizadas por un
Ezaciado en una institucion que avanzan en la trayectoria de

u campo de trabajo, conocimientos y talenfos o inteligencia el
bajador.

Desenvolvimiento

obbins (2013) hace referencia que el desenvolvimiento es
ntribuir a la capacidad de mejorar a los colaboradores
ediante la distribucion instantanea y asequible de habilidades
capacidades mejoradas de las que los colaboradores
prenderan, creando bienestar social.

ERERE

Eficacia

obbins (2013) hace referencia de como realizar bien el
bajo, lo que significa que se estableceran procedimientos
ara que la organizacion pueda obtener sus objetivos.

Perfil del trabajador

obbins (2013) hace referencia a través de su comportamiento
caracter, que prepara a sus asociados en la organizacién, su
ctitud es especifica a su edad, género y compromiso con la
rganizacion.

Fro =1
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5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario *Clima organizacional y desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Atracciones Coney Island de la Zona Norte, 2022". elaborado por Rodnguez
Uceda Nadia y Redriguez Detan Kevin en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califigue cada

uno de los items segun comesponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
. T modificacion muy grande en &l uso de las
El item se 2. Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas.
faciimente, es decir,
su sintactica y . Se reguiere una modificacion muy especifica de
semantica son 3 Moderado nivel algunos de los téminos del item.
adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no | Elitem no fiene relacion logica con la dimensidn.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
El item i 2. Desacuerdo  (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
Item bene acuerdo) la dimensidn.
relacion ldgica con
la dimension o . . .
L . . El item tiene una relacion moderada con la
'"d'ca‘??' que estd | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensidn que se esta midiendo.
midiendo.
4_ Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensidn que esta midiendo.
S El item puede ser eliminado sin que s vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA 2 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
El item es esencial o | jo Rive puede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es decir
debe serincluido. | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item s muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los ifems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracidn, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere perdinente

1. Mo cumple con el criteric

2. Baijo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

oo INVESTIGA
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Variable del instrumento: Clima Organizacional

= Primera dimensitn: Cooperacion y apoyo

Indicadores|item IClaridad [Coherencia Relevancia Observaciones

|jPuedo contar con Lo
jcooperacion  de mi  jefe 4 4 4 4
leuando la necesito?

Respaldo
li5u jefe la respalda
jeoopera con el equipo de 4 4 4 4
trabajo de la empresa?

i Considere que mi jefe es
Tolerancia tolerante ¥ justo ante las 4 4 4 4
peticiones que solicita?

+  Sequnda dimensidén: Reconocimiento

Indicadores|item IClaridad ICoherencia Relevancia Observaciones

liCudndo hay una vacante]
[primere s¢ busca dentro
de la misma organiracion
lel posible candidato?

Recompensa

|iCuenta con  alguns
felicitacion cuando 4 4 4 4
realize bien mi trabajo?
Motivacion

|z Te sientes con dnimo y

lenergin  para  realizar
ladecuadamente sul 4 4 4 4
trabajo?

- Tercera dimension: Innovacion

Indicadores |[item Claridad [Coherencia |Relevancia | Observaciones

;Su jefe valora que el equipo de
Asumir riesgos rabajo  aplique nuevas formas 4 4 ) 4
innovadoras?

;A mi jefe le agrada que yo intente
jpsurmir - i trabajo de  distintas 4 4 ) 4
formas?

Creatividad
;50 jefe considera que la innovacidn
les un [actor importante para el 4 4 4 4
[desarrollo de la empresa®

o.o.0 INVESTIGA 4
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+ Cuarta dimension: Liderazgo

Indicadores|item Claridad |Coherencia |Relevancia Observaciones
.50 jefe toma en cuenia sus
ideas? 4 4 4 4
Participacion .50 jefe hace participe a todo
1:.l -:qf.tipu.uri-:n'ladu al tema del 4 4 4 4
liderwrgo?
. i Usted toma iniciativa para Laf
i
:;?1?%335 derc!,ulutii:n de  confliclos 4 4 4 4
dentro en su drea de trabajo?
Variable del instrumento: Desempefio Laboral
® Primera dimensidén: Capacidad Laboral
Indicadores |item Claridad |Coherencia |Relevancia | Observaciones
Habilidades ‘:I:\'{Lli.".‘iﬁtjl una PEL‘\L‘h.‘iP'LT?IL'IUn 4 4 4 4
[para ejecutar el trabajo?
iS¢  cuenla  con log
Experiencia t-IJJ':lUl..'In.'.IIL.‘n[.U!i ¥ .h?l:nhdadcs, 4 4 4 4
necesarias para realizar tarcas
propias de su puesto?
;. Realiza el trabajoy
Conocimientos demostrando  iniciativa 4 4 4 4
jcompromiso institucional?
+ Seqgunda dimension: Desenvolvimiento
Indicadores item Claridad [Coherencia |Relevancial Observaciones
li.5e comunica fluidamente al
Comunicacion fluida ¥ (momento del encuentro con)
. X 4 4 4 4
[abierta lel cliente?
;. 5e manifiesta la interaccion)
Bienestar laboral laboral parn  ejecutar  un) 4 4 4 4
trabajo complejo?
pSe  tene  una  actitud)
jconciliadora ante cualguier|
Relaciones mal entendido o reclamo,
interpersonales resultado del trabajoy 4 4 4 4
habitual?

oo INVESTIGA
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+ Tercera dimensidn: Eficacia

Indicadores item Claridad |Coherencia |Relevancia Observaciones
(Se logran los  objetivios
Logro de objetivos lestablecidos can L 4 4 4 4
realizacion de trabajo?
;Realiza  las  actividades|
Realizacion de actividades|laborales encomendadasenell - 4 4 4 4
ticmpo estipulado?
;Se cumplen indicadores def
Conocimiento del puesto Pmd”"-_“f".di"d que_facilitan
. informacion sobre ell 4 4 4 4
de frabajo . -
jeumplimiento de los|
objetivos empresariales?
+ Cuarta dimension: Perfil del trabajador
Indicadores item Claridad [Coherencia |Relevancia Observaciones
(Usted tiene la disposicion of
|IComportamiento  delvoluntad con relacidn a log 4 4 4 4
trabajador interese  generales  de o
lempresa?
" " (Para usted es gratificante qud
Mentificacion con | el nombre de la empresa este 4 4 4 4
lempresa . ;
sicionada en el sector?

Pd.: el presente formalo debe

Mba. Mentenegro Principe Luis Junior
DNI; 43978959

lofmar en cuanta:

Williams v Webb (1994) asi como Powell (2003 ), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de experios a emplear. Por
ofra parte, al nimaro de jusces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de expericia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Dawvis (1987), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas el al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una eslimacian
confiable de la validez de contenide de un instruments (cantidad minmameanle recomendable para conslrucciones de nuavos
instrumenios). Si un B0 % de los experios han estado de acuerde con la validez de un item éste puede ser incorporadao al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).
Ver : hitpsiwww.revislaes pacios . com/cited 201 7icited2017-23 pdf entre otra bibliografia.
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Anexo 2: Evaluacion por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido sel do para evaluar el nto “Clima org lonaly pef
laboral de los colaboradores de la emp Atracci Coney Island de la Zona Norte, 2022". La
ue sea valido y que los resultados obtenidos a

evaluacion del Instrumento es de gren relevancia para lograr q

partic de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa

colaboracién
: 8 Datos generales del juez
Nombres y Apellidos del juez: Xandder Luis Adrianzen Centeno
Grado profesional: | Maestria ( x ) Doctor L 0
Clinica  ( ) Social {2
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X)
Arsas do ;m';‘_‘,' Docente de la Escuela Profesional de Administracion
Institucién donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional | 2 a 4 afios ( )
eldrea: | \asdeSafios ( X )

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

(<)

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal

g Rodriguez Uceda Nadia Sarai
Autor(es): Rodriguez Detan Kevin
Procedencia: Adaptada
Administracion: Virtual
Tiempo de aplicacion: 15 minutos
Ambito de aplicacion: Dentro de una empresa entretenimiento

1okl

Esta puesta por dos
_ La primera variable contiene 8 dimensiones, de 16 indicadores y 26

Significacion: {tems en total. EI objetivo es medir la relacion de variables.
_ La segunda variable contiene 4 dimensiones, de 12 indicadores y 12

jtems en total. El objetivo es medir la relacién de variables.

4. Soporte teérico

« Variable 1: Clima organizacional
Koys y DeCottis (1991), mencionan que el clima organizacional se refiere a la impresion colectiva de experiencias
y conocimientos de los empleados en la organizacion en términos de autonomia, confianza, cohesién, apoyo,

, reconocimiento, inno: ion y equidad
« Variable 2: Desempefio laboral

¥

o%%° INVESTIGA
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®e%% UCV

Indicadores: Claridad Coherencia [Relevancia | Observaciones
Habiidades L Muestra una predisposicion L Ll L{
para ejecutar el trabajo? {
Se cuenla con log
L conocimientos y habilidades
xperiencia necesarias para  realizai
l::: propias  de  su L1 L{ y
o
Tiniciativa Y
compromiso institucional?
Realiza el j N 4
Con E i 3 3 3 T oo 1w R
Iso institucional? e~
* Segunda dimensién: Desenvolvimiento
Indicodonlkbm Claridad (Coherencia |Relevancia | Observaciones
AT .Se con empatia en
uida y drgmdol encuentro con
o ¥ Hl 4 |H
.Se manifiesta la
Bienestar laboral Jlaboral ejecutar
rabejo compljo? g ] L Y
¢Se tiene una actitud
conciliadora ante cualquier]
Relaciones mal entendido o reclamo) q U L
resultado del trabajo habitual? ’ ' (
* Tercera dimension: Eficacia
Indicado Claridad [Coherencia |Relevancia | Observaciones
lLogro de 2Se logran los objetivos
establecidos con I L{ L( L{
realizacion de ?
ealizacion de Realiza las actividades
tividad aborales encomendadas en g’
el tiempo estipulado? L{ ‘-{
(Conocimiento del|; se cumplen indicadores de
puesto de trabajo broductividad que facilitan
informacion sobre el Y L( Y
icumplimiento de los objetivos
presariales?
« Cuarta dimension: Perfil del trabajador
Indicadore: Claridad (Coherencia |Relevancia | Observaciones
2 Se cuenta con la disposicion
portamiento jo voluntad con relacién a los s
trabajador terese generales de , Lf LI
?
El nombre de la empresa
Identificacion
6n el sector,
Ja empresa o p::‘ami; * L| L’f L‘
Se intemnaliza la filosofia de
iCaracteristicas edldad.;nolm-iowe Z) 5 3
o0 INVESTIGA e
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(Grado, Nombres y Apellidos del juez)
DNIN® .....40l66i /o

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por
mm.dmuhmuummcnun]uuompemedolnivelde ici

P y de la diversidad del
conocimiento, Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartlas
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, H;

nd et al. 2003)
yrkdis et al. (2003) manifiestan que 10 exp i una estimack
confiable de la validez de de un instry { inim dable para L de nuevos
mmmema).smwxmmemmm«moomunwummmmmmmwu
Instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al, (2003).
Ver : hitps.//www {evistaespacios com/cited?017/cited2017-23 pdf entre otra bibliografia.
o0 INVESTIGA !
oo
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Anexo 2: Evaluacion por juicio de expertos

Respatado juez. uummlmmuawohmdhﬂnm’mh-my desempeno
m-ummmmaummmumcummmaumm. 2022”, La
mwm-ammmmmmmmﬂmmmmm.
partir da asle sean ullizados efcientemente; aporando o Agradecemos su valiosa
colaboracion

: Datos generales del juez

Nombres y Apelligos deljver: | ——f Cy—0 o *?/g'é?‘ JZ‘A

Grado profesional: Maestria ( )

Doctar ()
Climeca ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacionai ( X )
“"‘“M"""‘““: Docante de la Escuela Profesionsl de Administracion
Institucién donde labora: Universidad Cézar Vallejo
Tiempo de experiencia profesional | 2 a4 ancs

(
Misde5afos  (

)
X )

2, Propoésito de la evaluacion:
mumun«m.nwam.

Datos do la escala; (wmaummomm)

Nombre de Ia Prusha; Cuestionario en escala ordinal
o g
Procedencia Adaspiada
Administracite Vitual
Tiempo de aplicacion: 15 minutos
Ambito de aplicacion: Dentro de una empresa entretenimiento
Estd compuesta por dos variables:
ot | e e rore e U o 1
La segunda variable contiene 4 dimensiones, de 11 indicadores y 11
Items en total. E1 cbjetvo es medi Ia relacién de variables
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Variable del instrumento: Clima Organizacional

» Primera dimension: Cooperacxn y apoyo

NWL’N

Claridad

Coherencin

Obsaervaciones

kuanda la necesito?

Puedo  contar  con Y
pooperacion de mi i

1

Su jefe udmp.'u- iy
foopera con ¢ cquipo
Srabajo de ks empresa? J1 \’{

l'olerancia

{ Considero gue mi jefc
lerante v justo anle

B | P ol

. nda dimension: Reconocimienta

Recompensa

 Cuindo hay una

3¢ busca
|a misma ovganizxi
posible candidaia™

(P

Motvacien

[Cocots  con  algung
licitacKe cunndo)
o bien mi trabajo?

s Te sientes con dnimo ¥
jo?

Z
:
1

« Tercera dimension: Innovacion

Indicadores

Asumir fiesgos

Su jefe valor que o equipo &
o aplique  mecvas  formay
adoras?

Creatividad

v de
mldmhqo

de Ly empresa?

Su jefie considera que 1a iInnovacsie

Claridad
A mi jefe le sgrada que yo inkntd (4

1 distintu

un factor importame para <f L]

—(] < | <]
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o Cuarta denension: Liderazgo

%o UCV

Jq;g{c MO OB Cucla Suy L '. Lf (-(
Partiapacidn /S jefie hace partsipe 3 |
equipo onentado al toess
e 90 1] 4
 Ustied woma iniciativa par L
[Ran0 luide  de  conflict (
e e ¢n su Aeea d¢ trabajo?
Variable del instrumento: Cesempedio Laboral
®  Prmera dimensién: Capacidad Laboral
% K . e ( ( -
Habildades k-meje:m? ] } g {
) " . N
Experiencia % l.‘ L/ Ud - wede
i ol
iso institucional?
« Segunda dimensidn: Desenvolvimiento
: S¢ comensicn Noddamente af [ "_{ /
Comunicacion fuda y 10 del encuentro { (-’,
Rbierta | chiente? '
;Se manifiesta la interace) I L P !
0 complcjo?
NS¢ tiene  una  acti
iladora ame cunky
Relacicnes | entendido
nterpersonales " Itadu *lo traba) "l \f L'(
oo INVESTIGA 5
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o Tercera dimensidn: Eficacia

mwmm

Claridad
:} L( L( "l s j07
'\{

Reslizs  bs  actividadey
Reakzacion de activid iboeales encomenfadas ¢n ¢l

RS )
Selt

* Cuarta dimension: Perfil del trabajador

e LI
presa’

e = iz M| |

DNIN‘ ‘{ ]’i F "

Pd : el presente formato dobe tomar en cusnta:

Willianra y Wbl (1994) aal corno Posell (2000), mencionas qee no oxide un o & [} Por
olra pars, dwammnmmmmmmwwumyahwu
conocmento. Asl, mentras Gable y Wolf (1653), Gramt y Davis (1957), y Lynn (1985) (ctados en McGartand of al 2003)
Sugeren un (ango de 2 hasts 20 exportos, Myrkds of al {2003) manfiestan que 10 expertos bindardn Una estimacen
wammamaumwmwuwamum
nstrumenica) Siun B0 % de los experios han ostado de ACKndo con Is valdez de un lem ésin pusds sar NCoporado o
netrumena (Voutlenen & Lukkonen, 1995, citedos en Hyrias of al (2003

Ver  hips (ferww rovmlasspscen comiced2017/cied201 -2 pof erire ofra bittiegrafia.
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Anexo 4. Confiabilidad del instrumento.

Confiabilidad
Base datos
Sujetos CLIMA ORGANIZACIONAL
2 7 8 9 10 11 12
1 4 4 4 3 3 4 3 3 4
2 1 3 2 2 2 2 1 2 2 1 1 2
3 2 1 3 2 2 1 2 1 1 1 1 2
4 3 2 3 1 1 1 2 1 3 2 2 3
5 1 2 1 3 2 2 1 2 2 1 1 2
6 3 1 3 2 2 2 1 1 3 2 2 2
7 2 1 1 3 1 1 1 1 2 3 3 1
8 2 3 3 3 1 2 2 2 1 3 3 2
9 1 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3
10 2 2 3 2 3 2 3 2 2 3 3 2

En Perd, Arnold Rodriguez Detan y Nadia Rodriguez Uceda (2023), aplicaron el
cuestionario de clima organizacional 10 trabajadores cuyo objetivo era obtener la

validez y confiabilidad. De la cual la confiabilidad fue de 0.901
Base de datos de la prueba piloto:

El resultado que se obtuvo de la confiabilidad del instrumento de clima

organizacional fue el siguiente:

Tabla 1.
Confiabilidad del instrumento de clima organizacional
Anexo: Confiabilidad de los instrumentos
Tabla 1: Confiabilidad del instrumento de clima organizacional
+
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
.901 12




Tabla 2: Estadisticas de total de elemento

Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total Cronbach si el

si el elemento  elemento se ha de elementos elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
ltem1 23.80 49.511 464 .902
ltem2 23.80 47.511 .619 .893
ltem3 23.30 47.567 .637 .892
ltem4 23.40 50.489 478 .900
ltem5 23.90 47.656 .649 .891
ltem6 23.90 45.433 .839 .881
ltem7 24.10 48.767 .690 .890
ltem8 24.10 48.767 .690 .890
Item9 23.60 48.267 .593 .894
Item10 23.70 49.122 .545 .897
lteml1l 23.70 49.122 .545 .897
ltem12 23.60 47.600 767 .886

Andlisis de la confiabilidad:

En la tabla 1 y 2 se observa el resultado del coeficiente de confiabilidad Alfa de
Cronbach del cuestionario de clima organizacional, que determina la consistencia
interna de los items formulados para medir dicha variable de interés; es decir, detectar
si algun item tiene un mayor o menor error de medida, se aplicé una muestra piloto a
10 trabajadores con caracteristicas similares a la muestra, obtuvo un coeficiente de
confiabilidad de a=0.901, concluyendo que el cuestionario presenta confiabilidad por

consistencia interna y puede aplicarse a los participantes de la muestra.



VARIABLE DESEMPENO LABORAL.
Confiabilidad

Base datos

DESEMPENO LABORAL
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En Perd, Arnold Rodriguez Detan y Nadia Rodriguez Uceda (2023), aplicaron el
cuestionario de clima organizacional 10 trabajadores cuyo objetivo era obtener la

validez y confiabilidad. De la cual la confiabilidad fue de 0.932
Base de datos de la prueba piloto:

El resultado que se obtuvo de la confiabilidad del instrumento de clima

organizacional fue el siguiente:

Tabla 3.
Confiabilidad del instrumento de desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
.932 11




Tabla 4: Estadisticas de total de elemento

Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total Cronbach si el

si el elemento  elemento se ha de elementos elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
Item13 20.80 45.956 712 926
ltem14 20.90 46.100 746 924
ltem15 21.30 46.456 .816 922
Item16 20.80 45.289 767 .924
lteml17 20.80 44.844 .804 922
Item18 21.10 48.989 .628 .929
ltem19 20.20 48.844 .768 925
Item20 21.10 48.989 .628 .929
ltem21 20.30 50.678 .540 .933
Item22 20.90 46.544 .708 .926
ltem23 20.80 44.844 .804 922

Analisis de la confiabilidad:

En la tabla 3 y 4 se observa el resultado del coeficiente de confiabilidad Alfa de
Cronbach del cuestionario de desempefio laboral, que determina la consistencia
interna de los items formulados para medir dicha variable de interés; es decir, detectar
si algun item tiene un mayor o menor error de medida, se aplicé una muestra piloto a
10 trabajadores con caracteristicas similares a la muestra, obtuvo un coeficiente de
confiabilidad de a=0.932, concluyendo que el cuestionario presenta confiabilidad por

consistencia interna y puede aplicarse a los participantes de la muestra.



Anexo 5. Base de datos de la aplicacion total de la poblacion o muestra

V2: DESEMPENO LABORAL

V2

52
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40

16
17
25
44
23
21

27

17
39
24
41

16
17
23
44
23
21

27

17
39
25

16
31

49

15
19
28
16
17
23
44
23
21

27

16
39
24

TD4

10

11

D4: Perfil del trabajador
10

TD3

15

10

11

11

10

11

11

15

11

11

D3: Eficacia

TD2
12

12

15

13

15

12

15

D2: Desenvolvimiento

TD1

15

10

11

12

10

11

12

14

11

12

D1:Capacidadlaboral

V1:CLIMA ORGANIZACIONAL

TV1

53

55

52

55

52

53

55

52

14

13

12

13

12

15

13

12

12 | D4

11

D4:Innovacién

9 |TD3| 10

D3:Reconocimiento

TD2

14

13

13

13

13

12

13

13

D2:Cooperacionyapoyo
4

13

11

14
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11

14

12

13

14

12

3 |TD1

D1:Liderazgo
2

Sujetos
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11

12
13
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Anexo 6. Modelo de consentimiento y/o asentimiento informado

Titulo de la investigacion: Clima organizacional y desempeiio laboral de los
colaboradores de la empresa Atracciones Coney Island de la Zona Norte, 2022

Investigador (a) (es):

Rodriguez Uceda Nadia Sarai (https://orcid.org/0000-0002-8353-3499)
Rodriguez Detan Arnold Kevin (https://orcid.org/0000-0002-0221-5748)
Propdésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Clima organizacional y
desempenio laboral de los colaboradores de la empresa Atracciones Coney Island
de la Zona Norte, 20227,

cuyo objetivo es determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa Atracciones Coney Island
de la Zona Norte, 2022. Esta investigacion es desarrollada por estudiantes de
pregrado de la carrera profesional de Administracion de la Universidad César
Vallejo del campus Chimbote, aprobado por la autoridad correspondiente de la
Universidad y con el permiso de la empresa
Atracciones Coney Island de la Zona Norte.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Se ha evidenciado que en la empresa se presenta un cuadro negativo de
motivacion bastante acentuado debido a la falta de reconocimientos, el alto nivel
de responsabilidad, los trabajadores tienes dificultadores para trabajar en equipo y
se presentan errores administrativos que generando un impacto directo en el
desempeinio.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):

1. Serealizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Clima organizacional y
desemperio laboral de los colaboradores de la empresa Atracciones Coney
Island de la Zona Norte, 2022”.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de minutos y se
realizara en el ambiente de la empresa Atracciones Coney Island. Las
respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando un
namero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.


https://orcid.org/0000-0002-8353-3499
https://orcid.org/0000-0002-0221-5748

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacién. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econdémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es
totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro propoésito fuera de la
investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y
pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con los Investigadores
Rodriguez Uceda Nadia Sarai o Rodriguez Detan Arnold Kevin

email: nadiasarai_02@hotmail.com

Docente asesor Velezmoro Lopez José Antonio email:

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos:
Fechay hora: 03-05-23 hora: 11:30



Anexo 7: Autorizacién

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN LOS
RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la Organizacion: RUC:20306713923
ATRACCIONES CONEY ISLAND S.A.C

Nombre del Titular o Representante legal:

Angela Castafieda
Nombres y Apellidos DNI: 70819924

Angela Castafieda

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 LA IDENTIDAD DE LA
ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:
Nombre del Trabajo de Investigacidon

Clima organizacional y desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Atracciones

Coney Island de la Zona Norte, 2022

Nombre del Programa Académico:

Proyecto de Investigacion

Autor: Nombres y Apellidos DNI:
Rodriguez Uceda Nadia 76812867
Rodriguez Detan Kevin 75181748

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio Institucional de la
UCV, la misma que serd 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.

Chimbote, 31 de octubre del 2022

Firmay sello:

(Titular o Representante legal de la Institucion)

(*) Cédigo de Etica en Investigacidn de la Universidad César Vallejo-Articulo 72, 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 organizacidn, 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 denominaciéon de la organizacion,
pero si sera necesario describir sus caracteristicas.




Anexo 08:

DEL PROTOCOLO PARA LA REVISION DE LOS PROYECTOS DE INVESTIGACION POR
PARTE DEL COMITE DE ETICA EN INVESTIGACION

Ficha de evaluacion de los proyectos de investigacion

Titulo del proyecto de INvestigacion: ..........ccoeoviiviiiiiiiie e,

Especialidad del autor principal del proyecto:(para PID)

Escuela profesional: ............oooiiiiiiii

Criterios de evaluacién | Alto Medio | Bajo | No precisa
I. Criterios metodolégicos
1. El proyecto cumple con el
esquema establecido en la | Cumple Nocumple | —et
guia de productos de | totalmente P
investigacion.
L La poblacion/
2. Establece claramente la Ip_ygrticip;r?tzlsamon/ participantes
oblacion/participantes de la . an | -----
.p i p P estan claramente SIC; ramentiStan
investigacion. establecidos .
establecidos
IIl. Criterios éticos
1. Establece claramente los | LOS aspectos Los aspectos
aspectos éticos a seguir en la éticos estan éticosnoestan |
. figacia claramente claramente
investigacion. establecidos establecidos
2. Cuenta con documento de
autorizacion de la empresa o | Cuenta con No cuenta con
institucion (Anexo 3 Directiva docgmento docgmento No es .
de | tigacion N° 001-2022 debidamente debidamente necesario
VT Urgl\e/)s Igacion ) " | suscrito suscrito
3. Ha incluido el item del ] ] ] ]
consentimiento informado en el El:m incluido el | ___ sloitr;?nmclwdo -----
instrumento de recojo de datos.

Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya

Presidente

Dr. Jorge Alberto Vargas Merino

Vicepresidente

Dr. Miguel Bardales Cardenas
Vocal 1

Mgtr. Diana Lucila Huamani Cajaleon

Vocal 2




Anexo 09:

DEL PROTOCOLO PARA LA REVISION DE LOS PROYECTOS DE INVESTIGACION POR
PARTE DEL COMITE DE ETICA EN INVESTIGACION

Dictamen del Comité de Etica en Investigacion

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacion de la Escuela Profesional de
Administracién, deja constancia que el proyecto de investigacion @ titulado
....................... ”, presentado por los autores..........................eeevtne....., ha sido evaluado,
determindndose que la continuidad del proyecto de investigacion cuenta con un dictamen:
favorable( ) observado( ) desfavorable( ).

Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya
Presidente del Comité de Etica en Investigacién
Escuela Profesional de Administracién

S, Dl investigador principal



nexo 10:

PLAN DE MEJORA



PROPUESTA

PLAN DE MEJORA PARA UN BUEN CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS
COLABORADORES DE LA EMPRESA ATRACCIONES CONEY ISLAND, ZONA
NORTE

DATOS GENERALES

Autora: Nadia Sarai Rodriguez Uceda, Arnold Kevin Rodriguez Detan
Dirigido a: Atracciones Coney Island

Area: recursos humanos

FUNDAMENTACION

En el desarrollo organizacional, la administracion y la gestion de talento humano,
han evolucionado conforme avanzan los modelos de negocios y los sistemas de
produccion en todo el mundo, donde la globalizacion en la comunicacion en el
desarrollo del aprendizaje ha tenido su impacto. La mejora se realiza cuando la
empresa aprende por su misma cuentay a través de su entorno, asi buscar mejorar

en los servicios dentro del enfoque para una mejora continua

Cuando se describe el clima organizacional parte de la percepcién que los
empleados, lideres y directivos tienen de la estructura que integran y que impacta
directamente en su productividad. Es realmente dificil trabajar en ambientes donde
no hay una relacion sana de trabajo, donde no existe una fluida comunicacion y
donde ademas no existe una novaciéon desde el liderazgo para desempefar las
labores con el maximo de eficiencia. Por lo tanto, la motivacion, satisfaccion y el
clima organizacional son aspectos cada vez mas importantes del proceso

administrativo y de desarrollo organizacional para las empresas.

El clima organizacional se presta importante para lograr la satisfaccion de los
trabajadores y, por lo tanto, en su productividad. Tener un buen clima laboral es la
clave para que una empresa aumente su productividad y tenga trabajadores

eficientes, leales y felices. Se desarrolla una propuesta de mejora y que trae



consigo la mejora continua en beneficio de ATRACCIONES CONEY ISLAND ZONA

NORTE y los usuarios que adquieren los servicios
OBJETIVOS

Objetivo General

Mejorar el clima organizacional de la empresa atracciones Coney Island Zona Norte
Objetivo Especifico

¢ Mejorar la motivacion y el reconocimiento

e Crear un plan de comunicacion interna

e Mejorar el ausentismo laboral

e Fomentar el respeto y la igualdad

METAS
e Programar 2 capacitaciones y talleres en los préximos 6 meses
e Establecer 2 canales de comunicacién

e Implantar un plan de igualdad hasta optar por la horizontalidad entre los distintos
empleados

ESTRATEGIAS

e Desarrollar un programa de capacitacion
e Desarrollo y aprendizaje mediante programas para el crecimiento

e Reconocer los logros de los colaboradores

ACCIONES

Hacer que el empleado se sienta escuchado

Implementar proyectos de responsabilidad social

Crear un ambiente de confianza entre el gerente y el colaborador

Pontenciar la formacién mediante cursos o actividades formativas



RECURSOS Y PRESUPUESTO

Tabla 1
Recurso humano

Recurso N° Mensual Uni Total soles
Capacitador 02 2,500.00 2 5,000.00
2  Especialista 01 3,500.00 01 3,500.00
en Recursos
Humanos
Sub total S/. 8500.00
Tabla 2
Materiales
Materiales
N° Cantidad Unidad de  Descripcion Costo Costo total
medida unitario S/.
01 2 Millares Papel Bond 19.00 38.00
02 45 Und. Lapiceros 0.50 22.50
03 3 Und. Tinta impresora 40.00 120.00
04 1 und.. Mesa 400.00 400.00
05 6 Unid. Sillas 1000.00 1000.00
06 1 Unid. Otros gastos 3000,00 3000.00
TOTAL 4,580.50

Nota. Elaboracion propia.

Financiamiento

El financiamiento de la elaboracién del plan de mejora los gastos seran cubiertos

por la empresa Atracciones Coney Island



Tabla 3
Cronograma de ejecuciéon

EMPRESA ATRACCIONES CONEY ISLAND ZONA NORTE
AREA RECURSOS HUMANOS
Actividad Afio 2023
chividades Julio | Agos | Set | Oct Nov Dic
Elaboracion del plan de X
mejora de clima

organizacional

Medicion de clima
organizacional

Desarrollo de plan de X X
mejora

1. Fortalecer
competencias

Capacitacion de manejo X X
de conflictos
Capacitacion en gestion X X
de liderazgo
2. Implementar
practicas para

mejorar el clima
organizacional

Elaboracidon de proyectos de X
mejora

Nota. Elaboracion propia.




EJES CENTRALES

El concepto de clima organizacional segun diferentes autores:

Teniendo en cuenta a Gongalves (2000), el clima comprende las cualidades,
los atributos de un entorno laboral especifico o las caracteristicas relativamente
permanentes de las personas que hacen una organizacion empresarial y afectan
las acciones.

Asi también, Chiavenato (2000) refiere como las cualidades o propiedades del
ambiente laboral que son percibidas o experimentadas por los miembros de la
organizacion y que ademas tienen influencia directa en los comportamientos de los
empleados.

Por su parte, Toro (2001), teniendo en cuenta el conocimiento y el
comportamiento de los individuos afirma que el comportamiento y reacciones del
personal en el trabajo estan reciamente influidos por las percepciones individuales
de la representacion primaria de una realidad objetiva y que, pese al caracter
individual de las percepciones, las caracteristicas de conocimiento y aprendizaje
pueden llegar a ser compartidas.

Asi mismo, el clima organizacional estd compuesta por dos dimensiones: la
primera dimensién es el reconocimiento, Cepeda, Salguero, & Sanchez (2015) se
refiere a conjunto de estrategias que utilizan las empresas para premiar a sus
trabajadores, con el propdsito de reforzar aquellas conductas positivas alineadas
con la direccién estratégica

La segunda dimensién es el liderazgo T. Peters (1993) hace referencia al
estimulo para los demas, entusiasmo, amor, confianza, vigor, pasion, obsesion,
consistencia, uso de simbolos, prestar atencion como se demuestra por el
contenido de la agenda de uno, drama empedernido (y la gestion del mismo), crear
héroes a todos los niveles, entrenar, ir a la ventura como decision y muchas cosas
mas. El liderazgo ha de estar presente en todos los niveles de la organizacion.
Depende de un millon de cosas pequefias hechas con obsesion, persistencia y
cuidado, pero la suma de todo ese millon de cosas pequefias no es nada si no

existe la confianza, la vision y la creencia basica.”

Para Brunet (2011) “la presencia de variables de clima organizacional ha sido

identificada como soportes determinantes en los sistemas de calidad; el clima
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https://revistas.unlp.edu.ar/CADM/article/download/3130/5060?inline=1#redalyc_511653854004_ref1

organizacional es el reflejo de los valores culturales de la empresa, que estan
compuestos por multiples variables, dentro de las que se mencionan liderazgo,
motivacion, trabajo en equipo, comunicacién, capacitacion, condiciones de trabajo,

toma de decisiones, sistemas de remuneracidn entre otras

El clima organizacional se puede medir aplicando un instrumento a los
empleados de una empresa. Una opcidon es la aplicacibn de encuestas de
empleados, aunque existen otras herramientas, como observacion, entrevista o
preguntas. Para diagnosticar problemas organizacionales, es importante definir
preguntas claras en los instrumentos de investigacion que permitan una
comparacion a través del clima organizacional deseado y el clima organizacional

deseado.

El concepto de desempefio laboral segun diversos autores:

Segun Chiavenato (2007), el desempefio laboral comprende el cumplimiento
del empleado conforme a los requisitos de su trabajo, demostrando sus habilidades
en el ejercicio de su cargo, acorde con los objetivos de las organizaciones. Asi
también, Matas (2006) afirma que se relaciona con la responsabilidad de la gestion
publica ligada a los procesos de democratizacion que se relaciona con la actuacion
de la gente y lo ejerce a través del funcionario, lo que determina asi un nivel de
actuacion frente a las exigencias del aparato de las administraciones publicas. En
el caso Al respecto, Tobén (2004) menciona que es un conjunto de roles que
ejecuta el educador en el trabajo educativo con sus alumnos». Para los efectos de
la educacién media general, este actla como un promotor de experiencias
significativas con capacidad para utilizar estrategias y recursos que produciran en
el dicente el desarrollo de la creatividad, la participacion activa en su aprendizaje
constructivista y, por ende, emancipador, de manera que se da una adecuada
transferencia de conocimientos, habilidades cognitivas y destrezas a situaciones de

la vida real y el desarrollo de actitudes y valores.
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http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0120-81602019000200079#B19

DESARROLLO DE LA PROPUESTA

PLAN DE MEJORA PARA FOMENTAR UN BUEN CLIMA ORGANIZACIONAL
DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA ATRACCIONES CONEY
ISLAND, ZONA NORTE

Figura 1

Proceso de compensaciones en base al clima organizacional

Directas Bomf@auones
comisiones
Financieras —
L. e \/acaciones
—— indirectas
e Horas extras

® Primas

e  Oportunidades
de desarrollo

No Financieras

e Reconocimiento
y autoestima
e  Promociones

Nota: elaboracién propia
Figura 9

Mecanismos de informacion de interés para del colaborador
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Figura 10

Base de datos de parte de recursos humanos

Recursos Humanos

PROCESO DE PROVISION PROCESO DE APLICACION
DE PERSONA DE PERSONAS

Reclutamiento de seleccion

Planeacion de recursos Evaluacion del desempefio

humanos Disefio de cargos
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PROCESO DE DESARROLLO
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Capacitacion

Desarrollo de colaborador
Desarrollo organizacional




