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RESUMEN 

El actual trabajo de investigación llevó de título el clima organizacional y el 

desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Atracciones Coney Island 

Zona Norte, 2022. El objetivo general fue; determinar la relación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores de la Empresa 

Atracciones Coney Island Zona Norte, 2022. Se desarrolló bajo una metodología 

de tipo aplicada con un enfoque cuantitativo, siendo descriptivo correlacional, con 

un diseño no experimental con corte transversal, asimismo; la muestra estuvo 

conformada por 40 colaboradores, el instrumento que se utilizó fue el cuestionario. 

Además, con un (p=0,000) < 0,05; y un estadístico de Rho de Spearman = 0.885, 

dado que existe una correlación positiva muy fuerte entre las variables. Respecto a 

la variable clima organizacional el nivel predominante fue el malo con un 52,5% y 

en relación con la segunda variable un 60% presentó un nivel bajo. Por tanto, se 

concluye que existe una relación significativa. 

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

del trabajador, capacidad laboral. 
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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. 
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I. INTRODUCCIÓN

Actualmente se ha globalizado en todos los aspectos comerciales, industriales y 

empresariales, se observó que las organizaciones deben desplegar una mejor 

suficiencia de colaboración en el mercado para mantener competitividad y 

sustentarse en el tiempo. Esta competitividad se enlaza con el clima organizacional, 

porque es de vital consideración no sólo para obtener mayor visión interna de la 

empresa y sus necesidades, sino también para perfeccionar el mecanismo del 

funcionamiento interior de la organización con una labor de productividad y obtener 

efectos prósperos. 

Desde un plano internacional en Ecuador, una fila de 40 trabajadores no está 

conformes por el actuar de sus jefes, lo que hace que los colaboradores se sienten 

desmotivados, con la presencia de un tipo de liderazgo autocrático, no se está 

fomentando el esfuerzo en equipo y se evidencia una escasez de empeño. Cabe 

precisar; que se demostró sobre el padecimiento del ambiente de la facultad 

repercute en el desempeño. (Uría, 2011); Esto precisa que en diversos países están 

entendiendo la verdadera importancia de contar con un buen clima organizacional, 

ocupándola como una estrategia planificada para mejorar la dirección 

administrativa y así la productividad. 

A nivel nacional mediante una encuesta, se localizó que el 81.1% de empleados 

evidencian que el clima influye en el desempeño en base en las tareas que realizan, 

por lo tanto, si es que se evidencia un mal manejo de clima en la organización, los 

colaboradores estarían aptos a renunciar a su trabajo. (Andina, 2020); Asimismo, 

la falta de compañerismo, trabajo en equipo, etc., perjudica en un 20% el 

desempeño de los colaboradores, así como a su productividad (Gestión, 2019); Por 

ello, se precisa que el clima laboral tiene una gran repercusión natural en 

empleados, lo cual es esencial emplear estrategias de comunicación, 

procedimientos con el fin de hacer frente a los nuevos retos que están surgiendo 

en esta nueva coyuntura laboral y que tienen como actor principal a los 

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

A nivel local, en Chimbote en una entrevista con los funcionarios de la Universidad 

Tecnológica, manifestaron no tienen un buen rendimiento, debido a que el clima 

laboral no es tan bueno, además de que no se practican los valores ni tampoco 
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motivan a sus empleados. (Huaraz en línea, 2021); Por otro lado, en un estudio 

realizado al personal farmacéutico en Chimbote, se evidencio que el 56.70% veía 

comprometido el nivel de su desempeño, esto se debía 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 

institución, donde estos consideren que la empresa les da bienestar y seguridad 

para el logro de sus propósitos personales; por lo tanto, el clima organizacional 

establece pilares transcendentales para incorporarlos en las empresas. 

Asimismo, en la empresa Atracciones Coney Island aún no se realiza ninguna 

evaluación para determinar sus fortalezas y debilidades para entender el actual 

nivel de desempeño laboral de los individuos, para saber qué factores podrían estar 

ocasionando las dificultades. Por tanto, la falta de conocimiento del clima 

organizacional origina un mal rendimiento de los trabajadores, asimismo; la 

remuneración que reciben no está 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 tensión que genera un golpe fuerte en el desempeño, puesto que el rendimiento 

disminuye. Por otro lado, los empleados en áreas como estas tienen falta de interés 

en su trabajo y funciones, y esto afecta el clima y crea un círculo vicioso. Asimismo; 

el desempeño se reconoce consecuentemente forzado con logro de objetivos. De 

tal manera, ante la problemática planteada se realiza la interrogante de este estudio 

investigativo; ¿Cómo es la relación entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Empresa Atracciones Coney Island- de la Zona 

Norte, 2022?  

La conveniencia del presente estudio se justifica porque ayudó a evaluar y 

perfeccionar el desempeño de los individuos en base a clima de la organización, lo 

que conduce un trabajo de acuerdo a los estándares de la calidad y concreción de 

las metas organizacionales, y así cooperar a la mejora de la utilidad de la 

organización. Las implicaciones prácticas de la investigación fue resolver una 

problemática concreta en la Empresa constituyendo como herramienta 

fundamental, una evaluación para el desempeño laboral, haciendo posible 
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determinar la importancia del trabajo del colaborador como parte de la empresa, la 

actual investigación de sentido práctico, dado que se brindó recomendaciones a la 

empresa para perfeccionar dichas variables. Así mismo, el trabajo tuvo un aporte 

metodológico porque elaboró un instrumento para recolectar los datos. La 

justificación social en base a ello se logró facilitar datos informativos importantes 

sobre las variables de estudio expuestas y así extendió el gran intelecto sobre el 

tema, asimismo esto conllevó beneficios a todos los colaboradores, ya que al 

conocerse la relación de clima organización en el desempeño se logró tener 

precauciones y se aplicó 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 relación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores de la Empresa 

Atracciones Coney Island Zona Norte, 2022. Como objetivos específicos se 

considera: Determinar el nivel del clima organizacional de los colaboradores de la 

empresa Atracciones Coney Island Zona Norte, 2022. Determinar el nivel del 

desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Atracciones Coney Island 

Zona Norte, 2022. Determinar la relación entre las dimensiones del clima 

organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa 

Atracciones Coney Island Zona Norte, 2022.  

Por consiguiente, la hipótesis general: H1: El clima organizacional tiene una relación 

significativa con el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa 

Atracciones Coney Island Zona Norte, 2022. H0: El clima organizacional no tiene 

una relación significativa con el desempeño laboral de los colaboradores de la 

empresa Atracciones Coney Island Zona Norte, 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO

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 

desempeño en el Instituto Tecnológico del Ejército. La finalidad fue encontrar el 

nivel de relación entre ambas variables. El enfoque utilizó fue no experimental de 

corte trasversal. Los resultados que se obtuvieron fueron; el desempeño mostro 

que el 22% tuvo un nivel malo, un nivel regular el 63% y, por último, 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%. 

Según, Canales et al. (2021), realizaron un estudio del clima organizacional y el 

desempeño laboral en temporada Covid-19 en Lima Perú. Finalidad del estudio fue 

hallar la relación que prevalece entre variables. Se elaboró cuantitativamente, tipo 

descriptivo correlacional y de diseño no experimental. Se concluyó el clima se 

encuentra en un nivel regular a 31%, y en un nivel alto a 69%. En cuanto a 

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

Por otro lado, Chagray et al. (2021), desarrollaron una investigación sobre el clima 

organizacional y el desempeño laboral en una facultad lechera en Perú. La finalidad 

era encontrar la relevancia predomina.  Por ello que investigación 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 último en un nivel bueno 72.5 %. En cuanto al 

d5esempeño, un 0.0% se encuentra en un nivel regular, un 82.5% en un nivel 

excelente y un 18% en un nivel bueno.  

Según Luna (2018), en sus estudios sobre influencia del clima de administrativos 

de palacio municipal, como alcance dar a concretar la relación que prevalece entre 

variables. El análisis es descriptiva correlacional y transversal. Se concluyó como 

base al desempeño, 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 mostró 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. 
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A nivel internacional se tiene a los autores; Aldaz et al. (2022) quienes desarrollaron 

una investigación sobre el clima laboral y el desempeño en cuarenta servidores 

públicos, México, el objetivo fue hallar la relación de ambas variables, el estudio 

tuvo un cuantitativamente, con diseño descriptivo, no experimental y correlacional. 

El resultado de la investigación mostro que el 2.5% de los servidores públicos 

muestran un clima laboral regular, el 60% mostro un clima laboral esperado y el 

37.5% mostro un clima laboral destacado, por parte de desempeño, 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 investigación del clima y 

Desempeño Laboral sobre recursos humanos en federación deportiva en Ecuador. 

Aquel estudio se manifestó en predominar e analizas las variables ya mencionadas 

en el estudio, de esta manera se trabajó bajo un enfoque cuantitativo. Las 

conclusiones que se derivaron fueron que el desempeño está 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) realizó un análisis investigativo sobre el clima de la 

empresa y la repercusión en tanto al desempeño de profesores en Ecuador. Estudio 

tuvo hallar dicha relación de estas variables. Su investigación 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 conexión con la siguiente variable, que es el desempeño 

laboral, se mostró que el 28.75 tienen un nivel excelente, asimismo 68.75% en nivel 

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

Así mismo; Puitiza (2020) realizó una investigación alusiva al clima organizacional 

y el desempeño de la Micro Red de Salud en Bagua. La finalidad radicaba en 

detallar la relación estas ambas variables. Por eso de tal manera se trabajó bajo un 

enfoque cuantitativo, no experimental, Los resultados que se obtuvieron mostraron 

que en nivel regular el clima organizacional se encuentra en 47%, en cuanto 

porcentaje inadecuado un 28% y 25% en un nivel adecuado, en relación de la 

siguiente variable ya mencionada, se mostró que el 15% manifiestan un nivel 

adecuado, 71.7% un valor regular y 13.02 % un nivel inadecuado. 
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En el ámbito local, Henostroza (2022) realizó una investigación referente al clima 

de la organización y el desempeño de  socios de la Muni en Ancash. De cual su 

finalidad de la investigación fue hallar la relación entre las variables. Se trabajó 

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 

desempeño laboral un 45% manifiestan un nivel medio, 47.5 % nivel alto y 7.5% un 

nivel bajo.  

Así mismo, Vásquez (2020), realizó una investigación alusiva al clima 

organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de entidad financiera en la 

ciudad Chimbote. Radica detallar su relación entre las variables mencionadas. Su 

investigación tuvo un diseño no experimental de base correlacional transeccional. 

Se concluyó que en un nivel bajo se encuentra 34.4 %, en un nivel medio 38.4%, 

27.2% en un nivel alto. Respecto al desempeño el nivel bajo fue de 30.4%, tanto en 

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

También, Tomasine (2019) realizo una investigación sobre el clima organizacional 

y el desempeño laboral de colaboradores de la Municipalidad Acochaca localizado 

Ancash. Por finalidad captar el impacto que enfoca una variable en la otra. De esta 

manera trabajó bajo un carácter 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 desempeño un nivel alto 

a 92% y un nivel medio a 8%. 

Por otro lado, Rengifo (2019) realizó una investigación referente al clima 

organizacional y la influencia en el desempeño de los colaboradores en la zona de 

trasportes de la compañia Doil International ubicado en Chimbote, la finalidad fue 

determinar la relación de las variables. Se basó tipo descriptivo correlacional, con 

un carácter cuantitativo de corte transversal y en un no es experimental. Entre los 

principales hallazgos se evidenció 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 último 5% manifiesta que es favorable. Por parte del desempeño el 
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60% manifiesta un desempeño muy bajo, el 25% un nivel de desempeño bajo, un 

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

Asimismo; se presentan las teorías de la primera variable clima organizacional, 

donde está fundamentada por distintos autores. Por su parte, Bordas (2016), hace 

mención que, el clima organizacional se expone al entorno del trabajo, el cual se 

caracteriza por una agrupación de periodos tangibles e intangibles que se observan 

en la organización en cuestión de manera relativamente estable, los cuales influyen 

en la actitud y comportamiento participantes y, por ende, prevalece en base al 

desempeño de la organización. Así también, a Koys y DeCottis (1991), mencionan 

que el clima organizacional se refiere a la impresión colectiva de experiencias y 

conocimientos de los empleados en la organización en términos de autonomía, 

confianza, cohesión, apoyo, presión, reconocimiento, innovación 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 guía o moderador ante el panorama del desempeño 

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 satisfacción.  Otro autor como Salazar y 

Serpa (2015) refieren que el clima es un entorno característico donde los 

trabajadores tienen vivencias diarias donde aquellas características 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 cómo los empleados perciben esos factores, 

además, las empresas deben crear una determinada atmósfera de trabajo, este 

ambiente creado ayudara a mejorar el comportamiento de algunos empleados. 

El clima organizacional está compuesto por ocho dimensiones, según Koys y 

DeCottis (1991), la primera dimensión es la autonomía, se percibe del empleado en 

la responsabilidad y la determinación de el mismo que es necesaria en tomar 

decisiones en la relación a todos los métodos del trabajo. Como segunda dimensión 

está la cohesión, hace referencia que son las conexiones entre los colaboradores 
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en el interior de la empresa, la realidad de una atmósfera de confianza y 

conveniencia, ayuda de forma material en la realización de las tareas. En tercera 

dimensión está la cooperación 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 

dimensión se encuentra el reconocimiento, se percibe en los empleados de la 

organización donde son recompensados en función de su contribución a la 

empresa. En la quinta dimensión se tiene a la innovación, es mantener una mente 

abierta para obtener beneficios, también conlleva ser imaginativo y aceptar distintas 

formas de trabajo, en dónde tenga limitada experiencia. Como sexta dimensión esta 

la equidad, se basa en la organización mediante políticas y reglas justas y claras 

para los empleados. La séptima dimensión es la confianza, es una situación que 

activa, dirige y sostiene el comportamiento humano para lograr un meta específico, 

también genera un deseo lo que motiva a una persona a tomar ciertos actos buenos 

y apegarse a ellas. Como octava y última dimensión está el liderazgo, se refiere a 

la naturaleza favorable de las percepciones de los empleados sobre las actividades 

y el desempeño de las tareas que son importantes en la organización, de manera 

que influye en grupos específicos 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 diagnóstico eficaz con respecto al clima 

de cada organización, las empresas hoy en día necesitan empleados que sean 

autónomos, que trabajen con equidad y seguridad, por eso, estas características 

ayudan al empleado a mejorar su impresión colectiva y experiencias. 

Asimismo, el siguiente autor compone también las ocho dimensiones para el clima 

organizacional, según Bordas (2016), la primera dimensión es la autonomía, se 

manifiesta en el nivel en que los individuos de la organización sienten potestad en 

tomar  dichas decisiones y resolver inconvenientes dentro de ella sin decir nada a 

sus superiores, en términos más generales, esto conlleva el nivel en que se alienta 

a los individuos a confiar en sí mismos y tomar las iniciativas. Como segunda 

dimensión está la cohesión, indica es la medida en que los miembros perciben que 

el proceso de trabajo está bien organizado, coordinado, claro y eficiente, sin 

excesivas restricciones organizacionales o burocracia. En la tercera dimensión 

sostiene que la cooperación y apoyo se basa en que los miembros experimentan 
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un buen ambiente en la organización que es amigable, cálido y apoya su desarrollo 

en la organización. Como cuarta dimensión se encuentra el reconocimiento, se 

observa sobre el nivel en que los empleados de la entidad reciben una agnición 

considerada a sus labores y su participación a la entidad. En la quinta dimensión 

se tiene a la innovación, se basa en que los participantes perciben la aceptación de 

expresar e implementar nuevas ideas, métodos y procedimientos, y en general, la 

aceptación de la creatividad y el cambio, la aceptación de los riesgos asociados a 

ello. Como sexta dimensión esta la equidad, se plasma en que los subordinados de 

la institución creen que los hábitos y políticas de la organización son trasparentes, 

justas y no arbitrarias, en particular con respecto a las evaluaciones del desempeño 

y las casualidades de ascenso. La séptima dimensión 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 

desempeño y la excelencia en la producción, lo que genera involucramiento en las 

actividades. Como octava y última dimensión está el liderazgo indica que tiende a 

influir y organizar las tareas a otras personas, para ello la organización distingue a 

los ciertos líderes, tanto en cómo se comportan y cómo se relacionan con otros 

empleados. Entonces, este conjunto de rasgos ayuda a fortalecer el clima 

organizacional, las empresas deben propiciar la creación de un buen clima para 

fortalecer el comportamiento. 

Así mismo  clima organizacional en su teoría Luthans (1998), menciona que el clima 

organizacional surgió posteriormente al momento cúspide de la revolución industrial 

y por lo tanto surgió de la búsqueda de acciones que incrementaran la mejora de 

las condiciones de trabajo, así como determinaran el desempeño 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 diseñadas. Por otro lado, 

se tiene a la teoría 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 

organización de los mismos. Para ello confirma que las conductas o reacciones 

estarán relacionadas por la percepción, del cual existen diversos factores que 
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logran influir radicalmente en la percepción en este caso del clima organizacional, 

como factores o parámetros enlazados a la tecnología, la postura jerárquica que el 

empleado puede ocupar y la remuneración que percibe.  

Como segunda variable; el desempeño laboral, el autor Chiavenato (2000) 

menciona que desempeño es la búsqueda 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 desempeño laboral es un mecanismo que hace 

referencia si una organización 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 conceptualización de que el desempeño tanto 

laboralmente se puntualiza como valor general esperado de una empresa para 

eventos de comportamiento discretos producidos por un empleado durante un 

período de tiempo estándar. Asimismo, el autor Palaci (2004), menciona 

desempeño laboral da en focalizar que es su esfuerzo que se inclina directamente 

a la aportación hacia una organización, referente a variados acontecimientos de 

conductas del empleado. Entonces, es importante tener claro que para una 

organización el recurso más importante es el colaborador, por ello, para que los 

trabajadores manejen un buen nivel de desempeño, es esencial que se sientan 

cómodos en su ambiente laboral.  

Según el autor Robbins (2013), indica cuatro dimensiones como primera dimensión 

se tiene a capacidad laboral sostiene que son acciones realizadas por un asociado 

en una institución que avanzan en la trayectoria de su campo de trabajo, 

conocimientos y talentos o inteligencia el trabajador. El desenvolvimiento es la 

segunda dimensión, hace referencia que el desenvolvimiento es contribuir a la 

capacidad de mejorar a los colaboradores mediante la distribución instantánea y 

asequible de habilidades y capacidades mejoradas de las que los colaboradores 

aprenderán, creando bienestar social. La tercera dimensión es la eficacia dice cómo 

hacer bien el trabajo, lo que significa que se establecerán procedimientos para que 

la organización pueda obtener sus objetivos. Brinda efectivamente una oportunidad 

para evaluar el desempeño de cada socio. La cuarta y última dimensión es perfil 

del trabajador argumenta que, a través de su comportamiento y carácter, que 

prepara a sus asociados en la organización, su actitud es específica a su edad, 
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género y compromiso con la organización. Según lo expuesto las diversas 

dimensiones ayuda en la gestión del desempeño, 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 

desempeño, según Chiavenato (2000), la primera dimensión 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 dimensión es el 

desenvolvimiento, involucra estar comprometidos debido que optimizan el 

desarrollo de competencias y habilidades a través de una comunicación directa y 

abierta. Deducimos que aquellas manifestaciones conductuales esto logra atribuir 

a la mejora del desempeño dado  que se desarrolla las tareas relacionadas y 

contribuye a cumplir sus objetivos organizacionales y también a su excelencia 

personal. Nuestra tercera dimensión la eficacia técnica reglamentaria para lograr 

resultados, es decir, hacer uso de los recursos para simplificar el alcance de las 

metas. Y por último la cuarta dimensión que es el perfil del trabajador es la 

evaluación de los comportamientos según perspectiva de las capacidades para así 

determinar los planes de evaluación y desarrollo. En este sentido, el 

desenvolvimiento de los trabajadores influye en las características mencionadas, 

estas ayudan a mejorar los procesos y tener una ventaja competitiva para la 

organización. Los colaboradores deben de comprender que deben de tener la 

capacidad de desarrollar y culminar un trabajo de manera productiva. 

Como parte de las teorías, el autor Coulter (2000) hace referencia que, para ver 

qué tan exitosa debe estar una organización 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 desempeño para así se pueda lograr a las metas y objetivos estratégicos. 

Asimismo, el autor Campbell (1990), coopera que el desempeño son acciones, de 

tal manera que está involucrado con las habilidades, conocimiento y los incentivos 

dado que son elementos esenciales que determinan la dirección. Para Hacker 

(1994), según los avances de estudio realizados, llegaron a la resolución de que la 
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teoría del desempeño laboral acata una gran reputación en la psicología del trabajo 

europea. De naturaleza cognitiva, basada en el enjuiciamiento de información y 

estrechamente en relación con el comportamiento. 
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III. METODOLOGÍA  

3.1.  Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación 

Para el autor, Padrón (2006) indica investigación aplicada busca orientar dar 

soluciones a problemas específicos En este estudio se empleó la investigación 

aplicada dado que pretende mejorar problemas de la empresa en esta cuestión 

especifica. 

Según Hernández et al., (2003) afirma estudio correlacional ayudara a ver la 

relación entre dichas variables. Además, mencionan que el estudio descriptivo 

identifica recolectar información una persona, grupo, etc. El estudio es descriptivo 

porque se llevó un análisis perjudicial y se observó la muestra estudio y 

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

Para Hernández et al., (2003) el enfoque cuantitativo, comienza con generación de 

objetivos, hipótesis y permiten evaluar la medición las variables de inicio y final, 

donde se expresan los resultados y conclusiones. Asimismo; la actual investigación 

fue cuantitativo midió y examinó los datos que se recolectó. 

3.1.2. Diseño de investigación 

Para el autor Hernández et al., (2003) es no experimental dado que no se manipulan 

de las variables, se observa y se analiza. En la investigación fue no experimental 

se buscó hallar cómo se desarrollan ambas variables, en su contexto concreto y sin 

ser alteradas. Según Pérez (2012) afirma que el estudio transversal es la 

recolección de datas en un tiempo específico, el cual permite la descripción de 

ambas variables. Asimismo, fue transversal así porque se recolectó y analizó datos 

en un tiempo definido. 

Diseño del estudio 

 

 

  

 

V1 
 
M  r 
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Donde: 

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

V1: Clima  

V2: Desempeño 

r: relación entre variables. 

3.2. Variables y operacionalización  

Variable 1: Clima organizacional 

Asimismo, Koys y DeCottis (1991), mencionan que el clima organizacional se 

refiere a la impresión colectiva de experiencias y conocimientos de los empleados 

en la organización en términos de autonomía, confianza, cohesión, apoyo, presión, 

reconocimiento, innovación y equidad.  

Definición operacional; la variable fue medida a través de un cuestionario por 26 

ítems. Las dimensiones son: Autonomía, cohesión, cooperación y apoyo, 

reconocimiento, innovación, equidad, confianza, liderazgo. Tendrán respuesta una 

escala de tipo Likert. 

Los indicadores son; responsabilidad, toma de decisiones, atmósfera amigable, 

ayuda mutua, respaldo, tolerancia, recompensa, promoción, ánimo de asumir 

riesgos, creatividad, reglamentos claros, oportunidades igualitarias, la libertad para 

comunicarse, desempeño, funciones y finalización de tareas 

La escala de medición será ordinal. 

Variable 2: Desempeño laboral 

Por su parte, Robbins (2013), determina que este es el procedimiento que 

determina si una empresa está cumpliendo con éxito su función laboral y sus 

objetivos. A nivel de organización, la medición de desempeño proporciona una 

evaluación de qué tan bien cada individuo está logrando sus objetivos estratégicos. 
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Definición operacional; La variable trasladada medidamente un compuesto 

cuestionario 12 ítems. Las dimensiones son: La capacidad laboral, 

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

Sus indicadores que presenta son; habilidades, experiencia, conocimientos, 

comunicación fluida y abierta, bienestar laboral, las relaciones interpersonales, 

logro de objetivos, realización de actividades, conocimiento del puesto de trabajo, 

comportamiento del trabajador, identificación con la empresa y las características. 

Ordinal fue la escala de la medición. 

3.3. Población, muestra, muestreo y unidad de análisis 

3.3.1. Población  

La población es un conjunto de todos los personajes que portan información sobre 

el fenómeno es finito o infinito. (Arias, 2006); Es por ello, por lo que la investigación 

constituida por 40 trabajadores de la Empresa Atracciones Coney Island-Zona 

Norte. 

Además, los criterios de inclusión fueron; colaboradores estables, como: 

supervisores, jefes de parque, coordinadores, y que sean de las sedes de Chimbote 

y Trujillo. Por otro lado, en los criterios de exclusión 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, Mejía (2011) sostiene que la muestra esta referida cierta distribución 

de la población debidamente constituida la cual se realiza el estudio. La muestra en 

la presente investigación fue censal que incluyó los 40 trabajadores de la Empresa 

Atracciones Coney Island. 

 

3.3.3. Muestreo 

Por su parte Mejía (2011) indica que es la elección un grupo de personas, cuyo 

objetivo es de determinar las características, para recolección de datos. Para la 

investigación no se aplicó un muestreo porque se estudió a toda la población, en 

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

Fueron los trabajadores de la zona administrativa de Atracciones Coney Island 

S.A.C de la sede de Chimbote y Trujillo. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Según Ayma (1996), Actúa como herramientas recolectar datos que facilitan el 

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

Por su parte Chávez (2001) menciona que el instrumento son los recursos que se 

usa para medir la conducta o atributos. Para asi lograr medir las variables se utilizó 

el cuestionario. 

La validación se hizo con 3 expertos, categorizados de acuerdo al nivel de maestría 

o doctorado, quienes realizaron la calificación y propongan sugerencias si es

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

Para la confiabilidad del instrumento, primero realizó una prueba piloto una muestra 

que se asemeje a la del presente estudio, resultados fueron procesados a través 

del alfa de Cronbach. 

3.5. Procedimientos 

Para realizar esta investigación se usaron dos variables, clima organización y 

desempeño laboral, lo cual serán medidas a través de dos instrumentos, lo cual 

fueron validados por juicios de expertos y se sometió por Alpha de Cronbach para 

obtener su confiabilidad. Así mismo, se tuvo el permiso al encargado de la empresa 

para administrar el alcance del recojo de información. 

Todos los datos pasaron al programa estadístico SPSS, para obtener las tablas 

correspondientes de cada dimensión y, manifestar la hipóstasis que se encuentra 

correctamente planteada. 

3.6. Método de análisis de datos 

Se usó análisis descriptivo y aplicó el programa SPSS 25.0 Statistics medir el 

comportamiento de las variables, esto se tuvo a través de la tabulación de la 

información recolectada, esto servirá para obtener resultados a través de figuras y 

tablas. 
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Análisis inferencial nos ayudará a obtener el grado de asociación entre ambas 

variables, se usará Pearson para decidir si aceptará o rechazará la hipótesis. 

3.7. Aspectos éticos 

Se mantuvo presente aspectos éticos, las cuales son; la autonomía, cada 

participante decidirá si quiere ser parte de la investigación. La beneficencia estuvo 

clara en la investigación, 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 aplicó para todos, dado que la justicia fue transparente con el fin de 

obtener respuestas adecuadas (Universidad Cesar Vallejo, 2020). 



18 

IV. RESULTADOS

Tabla 1 

Pruebas de normalidad entre clima organizacional y desempeño laboral 

Nota. Elaboración propia 

En el análisis realizado las variables clima organizacional y desempeño laboral se 

valoriza con un (p=0,000) < 0,05; dado que, se rechaza la Ho, los datos analizados 

ya presentados no persiguen una distribución normal, nos demuestra que califica 

de gran significancia que para lograr conseguir la relación de ambas variables se 

planteará la prueba no paramétrica de este estadístico. 

Prueba de normalidad 

Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Clima organizacional 0,744 40 ,005 

Desempeño laboral 0,699 40 ,005 
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Objetivo General: Determinar la relación entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral de los colaboradores de la Empresa Atracciones Coney Island 

Zona Norte, 2022. 

H1: El clima organizacional tiene una relación significativa con el desempeño laboral 

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

H0: El clima organizacional no tiene una relación significativa con el desempeño 

laboral de los colaboradores de la empresa Atracciones Coney Island Zona Norte, 

2022. 

Tabla 2 

Correlación entre clima organizacional y desempeño laboral 

Correlaciones Desempeño laboral 

Rho de 

Spearman 

Clima 

organizacional 

Coeficiente de correlación .885** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 40 

Nota. Elaboración propia 

En el análisis realizado, un estadístico de Rho de Spearman = 0.885, nos plasma 

que existe una correlación positiva muy fuerte entre variables. Asumiendo la 

hipótesis de investigación de que el clima organizacional tiene una relación de gran 

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

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

Tabla 3 

Distribución de los colaboradores según 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. Elaboración propia 

Figura 1 

Porcentaje de niveles para la variable clima organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 

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

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

de autonomía, confianza, cohesión, apoyo, reconocimiento, innovación y equidad. 
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El 27,5% (11) de los socios internos creían que el clima 

organizacional estaba en un nivel regular, mientras que el 20% (8) de los socios 

comerciales creían que el clima organizacional estaba en un buen nivel, es 

decir había sentido común entre la política, la práctica organizacional y el clima 

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

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

Tabla 4 

Distribución de los colaboradores según el nivel del desempeño laboral 

Desempeño laboral Frecuencia Porcentaje 

Bajo 24 60,0% 

Medio 10 25,0% 

Alto 6 15,0% 

Total 40 100,0% 

Nota. Elaboración propia 

Figura 2 

Porcentaje de niveles para la variable desempeño laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 

La tabla 4 y la figura 2 muestran que el 60% (24) de los empleados tienen un bajo 

desempeño en el trabajo, lo que significa que no estan cómodos en su entorno 

laboral porque la organización persigue objetivos diferentes. El 2,5% (9) de los 

empleados perciben su desempeño laboral en un nivel medio, el 15% (7) 

empleados su desempeño 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 específico 3: Determinar la relación entre las dimensiones liderazgo y el 

desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Atracciones Coney Island 

Zona Norte, 2022. 

H1: El liderazgo tiene una relación significativa con el desempeño laboral de los 

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

H0: El liderazgo no tiene una relación significativa con el desempeño laboral de los 

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

Tabla 5 

Correlación entre la dimensión liderazgo y desempeño laboral 

Correlaciones Desempeño laboral 

Rho de 

Spearman 
Liderazgo 

Coeficiente de correlación ,902** 

Sig. (bilateral) 0,000 

N 40 

Nota. Elaboración propia 

En el análisis realizado muestra que el valor estadístico Rho de Spearman = 0.902, 

que presentan, correlación positiva muy fuerte. Por lo tanto, a lo que confirma la 

existencia de una relación la hipótesis de investigación de que el liderazgo se 

relaciona con el desempeño de los colaboradores en la empresa Atracciones 

Coney Island Zona Norte. 
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Objetivo específico 4: Determinar la relación entre la dimensión cooperación y 

apoyo y el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Atracciones 

Coney Island Zona Norte, 2022. 

H1: La cooperación y apoyo tiene una relación significativa con el desempeño 

laboral de los colaboradores de la empresa Atracciones Coney Island Zona Norte, 

2022. 

H0: La cooperación y apoyo no tiene una relación significativa con el desempeño 

laboral de los colaboradores de la empresa Atracciones Coney Island Zona Norte, 

2022. 

Tabla 6 

Correlación entre la dimensión cooperación y apoyo y desempeño laboral 

Correlaciones Desempeño laboral 

Rho de 

Spearman 

Cooperación 

y apoyo 

Coeficiente de correlación ,677** 

Sig. (bilateral) 0,000 

N 40 

Nota. Elaboración propia 

En el análisis realizado, con el estadístico de Spearman= 0,677; nos prevalece que 

si existe una correlación positiva considerable entre la dimensión de cooperación y 

apoyo y variable dependiente. Es por ello que hay una aceptación en  la hipótesis, 

cooperación y el apoyo tienen una relevancia importante en el desempeño laboral 

de los colaboradores de Atracciones Coney Island Zona Norte. 
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Objetivo específico 5: Determinar la relación entre la dimensión reconocimiento y 

el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Atracciones Coney Island 

Zona Norte, 2022. 

H1: El reconocimiento tiene una relación significativa con el desempeño laboral de 

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

H0: El reconocimiento tiene una relación significativa con el desempeño laboral de 

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

Tabla 7 

Correlación entre la dimensión reconocimiento y desempeño laboral 

Correlaciones Desempeño laboral 

Rho de 

Spearman 
Reconocimiento 

Coeficiente de correlación ,760** 

Sig. (bilateral) 0,000 

N 40 

Nota. Elaboración propia 

Tabla 7 muestra valor estadístico Rho de Spearman = 0.760, dado que logra 

interpretas que existe una correlación positiva muy fuerte entre la dimensión y la 

nombrada variable. Aceptamos la hipótesis que el reconocimiento guarda relación 

significativa con el desempeño de los colaboradores en la empresa Atracciones 

Coney Island Zona Norte. 
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Objetivo específico 6: Determinar la relación entre la dimensión innovación y el 

desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Atracciones Coney Island 

Zona Norte, 2022. 

H1: La innovación tiene una relación significativa con el desempeño laboral de los 

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

H0: La innovación tiene una relación significativa con el desempeño laboral de los 

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

Tabla 8 

Correlación entre la dimensión innovación y desempeño laboral 

Correlaciones Desempeño laboral 

Rho de 

Spearman 
Innovación 

Coeficiente de correlación ,818** 

Sig. (bilateral) 0,000 

N 40 

Nota. Elaboración propia 

El análisis realizado plasma con el estadístico Rho = 0,818 de Spearman, logramos 

concluir que si existe una correlación positiva muy fuerte entre la dimensión y la 

nombrada variable. Es por ello, aceptamos la hipótesis de investigación de que la 

innovación se correlaciona en paralelo con el desempeño laboral de los 

colaboradores de Atracciones Coney Island Zona Norte. 
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V. DISCUSIÓN

Se realizó el estudio sobre el clima organizacional y el desempeño laboral 

Atracciones Coney Island, donde el objetivo general fue determinar la relación entre 

el clima organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores de la Empresa 

Atracciones Coney Island Zona Norte, 2022.  Asimismo, hoy en día la situación se 

vio afectada por el estrés actual, las remuneraciones bajas, desmotivación entre 

otros factores y distintos sectores, por ello vemos que el clima organizacional acata 

un escenario fundamental en el desempeño 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 llevó a permitir el estudio descriptivo. Así 

también en el transcurso surgieron limitaciones que es importante tener en cuenta. 

Asimismo, se presentaron diversos civilizadores y desafíos al lograr encontrar tanto 

los artículos que plasmaron y abordaran las variables de esta investigación, dado 

que tuvimos la posibilidad de haber sido afectada para los hallazgos. Por otra parte, 

se presentó de gran relevancia la escasez de diversas bibliografías tanto a la 

actualidad de relación de bases teóricas aquellas variables del tema. 

Según el análisis ya presentado por nuestra investigación dado de la hipótesis 

general se visualiza haber obtenido resultados inferenciales Rho = 0.885, donde 

existe una correlación positiva muy fuerte entre las variables, por tanto, se acepta 

la da que mencionar que el clima tiene una relación significativa con el desempeño 

laboral de los colaboradores. Estos resultados se corroboran con la investigación 

realizada por Chanca (2022) quien realizó un estudio con la finalidad de encontrar 

el nivel de relación entre ambas variables. La presentación de dichos  resultados 

que se obtuvieron fueron un R=0.631 (correlación positiva considerable), además 

se obtuvo una significancia de 0.000, lo que permitió aceptar la hipótesis de 

investigación, de que si existe relación entre las variables estudiadas. Por su parte, 

Bordas (2016), hace mención que, el clima organizacional se expone al entorno del 

trabajo, el cual se caracteriza por una agrupación de periodos tangibles e 

intangibles que se observan en la organización en cuestión de manera 

relativamente estable, los cuales influyen en la actitud, por ende, en el desempeño 
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de la organización. Dado en común comprender que, se puede clima organizacional 

es un factor importante que ayuda aplicar evaluaciones de mejora en el desempeño 

laboral, asimismo; concluimos que un llevar a cabo un apropiado clima 

organizacional propicia un alto rendimiento en el desempeño en los empleados que 

laboran la la empresa mencionada. 

Con lo que corresponde en  primera hipótesis especifica  plasmada se logró obtener 

resultados inferenciales  del cual manifiesta un Rho de Spearman = 0.902, es decir 

que existe una correlación positiva muy fuerte entre la dimensión liderazgo y la 

variable desempeño laboral. Por tanto, se acepta la hipótesis de investigación es 

decir que el liderazgo Estos resultados permiten corroborar con la investigación 

realizada por Chagray et al. (2021), donde por objetivo hallar la relación entre las 

variables mencionada. Los resultados que se obtuvieron fueron donde es cierto, 

que al R fue 0.373 lo que indica que su relación positiva baja, y el p fue menor que 

0.000 lo que le permitió aceptar su hipótesis y si hubo relación entre la dimensión 

liderazgo y la variable. Así también, Calvache (2014) menciona que, el desempeño 

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 hipótesis especifica planteada con la prueba de correlación 

Rho de Spearman = 0.677, es decir existe una correlación positiva considerable 

entre la dimensión cooperación y apoyo y la variable desempeño laboral. Así 

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 

índices 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 

que la correlación es positiva muy alta. Es así como se logró aceptar la hipótesis de 

investigación, donde, se reafirma que, si existe Así mismo, con base a Bordas 

(2016), manifiesta que dichos miembros experimentan un buen ambiente en la 

organización que es amigable, cálido y apoya su desarrollo en la organización. 

Entonces, vemos que dicha dimensión de cooperación y apoyo si es un factor clave 

en el clima organizacional dado que refuerza el compromiso. 
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El análisis correspondiente en base a nuestra la tercera hipótesis especifica 

planteada con la prueba de correlación de Spearman = 0.760, se logro diferenciar 

que presenta una correlación positiva muy fuerte entre la dimensión reconocimiento 

y la variable desempeño laboral, lo que indica que no existe relación entre la 

dimensión y la variable. Estos resultados se corroboran con la investigación 

realizada por Rengifo (2019), la finalidad fue determinar la relación. Esto hace 

prevalecer que dichos resultados dan a mostrar que  el reconocimiento tiene una 

relación positiva alta (rho=0.630) con el desempeño laboral, además, se vio que la 

significancia fue menor que 0.05, indicando que si existe relación entre la dimensión 

y la variable. Por ello Koys y DeCottis (1991), menciona que, el reconocimiento se 

percibe en los empleados de la organización donde son recompensados en función 

de su contribución a la empresa. Entonces, dichas recompensas que reciben los 

empleados es un totalmente un factor clave en el desempeño laboral, al realizar sus 

laborales en beneficio a las metas cumplidas de la empresa. 

En análisis de la cuarta hipótesis especifica planteada se ha obtenido resultados 

inferenciales Rho de Spearman = 0.818, lo que sugiere, que existe una correlación 

positiva muy fuerte entre la dimensión innovación y la variable desempeño laboral. 

Asi es por ello que logramos alcanzar de que si se acepta la hipótesis de tiene una 

relación significativa con el desempeño laboral de los colaboradores. Por su parte, 

Canales et al. (2021), realizaron una investigación con la finalidad del estudio fue 

hallar la relación que prevalece entre ambas variables. Se concluyó que la relación 

de la dimensión innovación y la variable desempeño, además, rho fue igual a 0.648, 

reflejando una relación positiva moderada, con todo ello, se concluyó que se debe 

de aceptar la hipótesis de investigación. Por ello se precisa que la innovación logra 

relacionar con el desempeño, 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 desempeño esto para el logro de los objetivos  

En conclusión, estos resultados resaltan que el desempeño laboral tiene una 

vinculación en base al clima organizacional. Asimismo, es importante entender que 

el clima de la organización va de la mano con las características de las funciones a 

desempeñar y los factores del trabajador, las cuales ejecutan en combinación con 

componentes lo que demuestran el verdadero desempeño laboral.  
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El impacto de tener un agradable clima puede tener una exposición alta. En 

resumen, comprender dicha relación es idóneo 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. CONCLUSIONES

1. 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 hipótesis nula. Finalmente podemos

presenciar que; a mejor clima organizacional mayor será el desempeño, esto

significa que; se debe trabajar más los factores internos como la comunicación,

la cultura, la motivación para mejorar el desempeño.

2. Considerando que el tercer objetivo específico, una correlación positiva muy

fuerte en la dimensión liderazgo y la variable desempeño laboral (0.902,). De

esta manera se concluye que el liderazgo y desempeño laboral, son los que

tienen buena relación ya que gracias al líder los colaboradores hacen que se

mejoren en su desempeño esto permitirá trazar los premios de los objetivos de

la empresa

3. Asimismo, lo plasmado que el cuarto objetivo específico, se encontró una

correlación positiva considerable entre la dimensión cooperación y apoyo y la

variable desempeño laboral (0.677). Finalmente; se concluye que; a mayor

cooperación y apoyo mejor será el desempeño de todos los trabadores en el

entorno de la empresa.

4. Valoramos tener en cuenta el quinto objetivo específico, el cual se obtuvo a

través de realizar una prueba estadística inferencial. Los resultados muestran

una correlación positiva muy fuerte (0.760). entre la dimensión reconocimiento

y la variable desempeño laboral, por lo tanto, se puede afirmar que el

reconocimiento tiene una relación con el desempeño. De esta manera se

concluye que la dimensión reconocimiento y la variable desempeño presentaron

buenas valoraciones que influenciaron a que el colaborador sea reconocido por

su buen desempeño

5. Tenemos en cuenta el sexto objetivo específico, Los resultados muestran una

correlación positiva muy fuerte (0.818) entre la dimensión innovación y la

variable desempeño 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

desempeño.
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VII. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda al gerente general de ATRACCIONES CONEY ISLAND,

planificar talleres sobre la comunicación, relaciones interpersonales

involucrando a todos los colaboradores de todas las áreas con fin de que

puedan perfeccionar tanto el clima como el desempeño 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, así 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 así mantener el clima organizacional de tal manera que le

ayude a elevar su desempeño.

4. Se sugiere al gerente general de la empresa ATRACCIONES CONEY

ISLAND, implementar estrategias organizacionales de desempeño 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 innovación de hoy en día. Por otro lado, que los agentes

superiores ayuden a motivar la innovación dentro de la organización y

puedan identificar los conocimientos de gestión y nuevas ideas.

5. Se sugiere con respecto al gerente general de la empresa ATRACCIONES

CONEY ISLAND, poner en marcha un proyecto de evaluación 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 desempeño. A su vez buscar innovar para cambiar aspectos de

herramientas de trabajo que un realiza en su día a día, esto permitirá que el

colaborador pueda experimentar nuevas actividades y estén dispuestos a

los cambios
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ANEXOS 

Anexo 1. Cuadro de operacionalización de variables; Clima organizacional y desempeño laboral 

Variables 
Definición 
conceptual 

Definición operacional Dimensiones Indicadores 
Escala de 
medición 

Clima Organizacional 

 Koys y DeCottis 

(1991), mencionan que 

el clima organizacional 

se refiere a la impresión 

colectiva de 

experiencias y 

conocimientos de los 

empleados en la 

organización en 

términos de autonomía, 

confianza, cohesión, 

apoyo, presión, 

reconocimiento, 

innovación y equidad. 

La variable será medida a 
través de un cuestionario 
compuesto por 26 ítems. Las 
dimensiones son: Autonomía, 
cohesión, cooperación y 
apoyo, reconocimiento, 
innovación, equidad, 
confianza, liderazgo. Las 
cuales tendrán como 
respuesta una escala de tipo 
Likert, con 5 opciones de 
respuestas cerradas. 

Cooperación y apoyo 
Respaldo 

Ordinal 

Tolerancia 

Reconocimiento 

 

Recompensa 

Motivación 

Innovación 
Asumir riesgos  

Creatividad 

Liderazgo 

Participación 

Manejo de conflictos 

Desempeño laboral 

Robbins (2013), 
determinaron que este 
es el procedimiento que 
determina si una 
empresa está 
cumpliendo con éxito su 
función laboral y sus 
objetivos. A nivel 
organizacional, la 
medición del 
desempeño 

La variable será medida a 
través de un cuestionario 
compuesto por 12 ítems. Las 
dimensiones son: La 
capacidad laboral, 
desenvolvimiento, eficacia, 
perfil del trabajador. La 
escala de respuestas será de 
tipo Likert. 

Capacidad laboral 
Habilidades 

Ordinal 

Experiencia 

Conocimientos 

Desenvolvimiento 
Comunicación fluida y 
abierta 
Bienestar laboral  

Relaciones interpersonales 

 Logro de objetivos 

Realización de actividades  



 

 

proporciona una 
evaluación de qué tan 
bien cada individuo está 
logrando sus objetivos 
estratégicos. 

Eficacia 
Conocimiento del puesto de 
trabajo 

Perfil del trabajador 

Comportamiento del 
trabajador 

Identificación con la 
empresa  

Nota: elaboración propia del autor 

 

 



 
 

Anexo 02: Instrumentos. 

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL 

Estimado/a participante, 

Esta es una investigación llevada a cabo dentro de la escuela de Administración de 

la Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anónimos, serán tratados 

de forma confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma 

voluntaria; SÍ (   ) NO (   ) doy mi consentimiento para continuar con la investigación 

que tiene por objetivo Determinar la relación entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral de los colaboradores de la Empresa Atracciones Coney Island 

Zona Norte, 2022., Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente 

investigación 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 A VECES 

4 CASI SIEMPRE 

5 SIEMPRE 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

PREGUNTAS 1 2 3 4 5 

LIDERAZGO 

1. ¿Su jefe 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 resolución de conflictos 

en su área de trabajo? 

     

COOPERACIÓN Y APOYO 

4. ¿Considero que mi jefe es tolerante y justo ante las 

peticiones que solicito? 

     

5. ¿Puedo contar con la cooperación de mi jefe cuando la 

necesito? 

     

6. ¿Su jefe le respalda y coopera con el equipo de trabajo 

de la empresa?  

     

RECONOCIMIENTO      

7. ¿Cuándo hay una vacante primero se busca dentro de 

la misma organización el posible candidato? 

     

8. ¿Cuenta con alguna felicitación cuando realiza bien su 

trabajo? 

     

9. ¿Te sientes con ánimo y energía para realizar 

adecuadamente tu trabajo? 

     

INNOVACION 

10. ¿Su jefe considera que la innovación 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 TÉCNICA DEL CUESTIONARIO  

PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL  

 
 

CARACTERÍSTICAS DEL CUESTIONARIO 

1) Nombre del 

instrumento 
Cuestionario para evaluar el clima organizacional 

2) Autor 

Procedencia: 

 

Perú, 2023 

3) N° de ítems 12 

4) Administración  

5) Duración 20 minutos 

6) Población 40 

7) Finalidad Determinar  

8) Materiales  Hojas de ítems, lápices. 

9) Codificación: Este cuestionario evalúa cuatro dimensiones: I. Liderazgo con 03 ítems (1, 2, 

3,) II. Cooperación y apoyo con 03 ítems (4, 5, 6), III. Reconocimiento con 03 ítems (7, 8, 9), 

IV. Innovación con 03 ítems (10, 11, 12). Para obtener la puntuación en cada dimensión, se 

suman las puntuaciones en los ítems correspondientes y para obtener la puntuación total se 

suman los subtotales de cada dimensión para posteriormente hallar el promedio de las cinco 

dimensiones.  

10) Propiedades psicométricas: 

Confiabilidad: La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se midió la variable clima 

organizacional en la empresa Atracciones Coney Island, que determina la veracidad de los ítems; 

es decir, descubrir si los ítems tienen errores, de tal forma se utilizó el Alfa de Cronbach. Se 

realizó una prueba piloto ante una muestra similares a la del estudio, obtuvo un coeficiente de 

confiabilidad de α=0.901 lo que permite deducir que el instrumento a utilizar es confiable 

moderadamente. 

11) Observaciones:  

Las puntuaciones obtenidas con la aplicación del instrumento se agruparon en niveles o 

escalas de: bajo (12-27); medio (28-43); alto (44-60). Estos valores se tendrán en cuenta para 

ubicar a los estudiantes para efectos del análisis de resultados. 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO LABORAL 

Estimado/a participante, 

Esta es una investigación llevada a cabo dentro de la escuela de Administración de 

la Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anónimos, serán tratados 

de forma confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma 

voluntaria; SÍ (   ) NO (   ) doy mi consentimiento para continuar con la investigación 

que tiene por objetivo Determinar la relación entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral de los colaboradores de la Empresa Atracciones Coney Island 

Zona Norte, 2022., Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente 

investigación 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 A VECES 

4 CASI SIEMPRE 

5 SIEMPRE 

 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

N° ITEMS DE DESEMPEÑO LABORAL 
CALIFICACION 

1 2 3 4 5 

 Capacidad laboral      

1.  
¿Muestra una predisposición para 
ejecutar el trabajo?  

     

2.  
¿Realiza el trabajo demostrando 
iniciativa y compromiso institucional? 

     

3.  

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

     

 Desenvolvimiento      

4.  
¿Se manifiesta la interacción laboral para 
ejecutar un trabajo complejo? 

     

5.  
¿Se comunica fluidamente al momento 
del encuentro con el cliente? 

     

6.  

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

     

 Eficacia      

7.  
¿Realiza las actividades laborales 
encomendadas en el tiempo estipulado? 

     

8.  
¿Se logran los objetivos establecidos con 
la realización del trabajo? 

     

9.  

¿Se cumplen indicadores de 
productividad que facilitan información 
sobre el cumplimiento de los objetivos 
empresariales? 

     

 Perfil del colaborador      

10.  

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

     

11.  

¿Usted tiene la disposición o voluntad 
con relación a los intereses generales de 
la empresa? 

     

 
 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
FICHA TÉCNICA DEL CUESTIONARIO  

PARA EVALUAR EL DESEMPEÑO LABORAL 

 
 

CARACTERÍSTICAS DEL CUESTIONARIO 

12) Nombre del 

instrumento 
Cuestionario para evaluar el clima organizacional 

13) Autor 

Procedencia: 

 

Perú, 2023 

14) N° de ítems 11 

15) Administración  

16) Duración 20 minutos 

17) Población 40 

18) Finalidad Determinar  

19) Materiales  Hojas de ítems, lápices. 

20) Codificación: Este cuestionario evalúa cuatro dimensiones: I. Capacidad laboral con 03 ítems 

(1, 2, 3,) II. Desenvolvimiento con 03 ítems (4, 5, 6), III. Eficacia con 03 ítems (7, 8, 9), IV. Perfil 

del colaborador con 02 ítems (10, 11). Para obtener la puntuación en cada dimensión, se 

suman las puntuaciones en los ítems correspondientes y para obtener la puntuación total se 

suman los subtotales de cada dimensión para posteriormente hallar el promedio de las cinco 

dimensiones.  

21) Propiedades psicométricas: 

Confiabilidad: La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se midió la variable clima 

organizacional en la empresa Atracciones Coney Island, que determina la veracidad de los ítems; 

es decir, descubrir si los ítems tienen errores, de tal forma se utilizó el Alfa de Cronbach. Se 

realizó una prueba piloto ante una muestra similares a la del estudio, obtuvo un coeficiente de 

confiabilidad de α=0.901 lo que permite deducir que el instrumento a utilizar es confiable 

moderadamente. 

22) Observaciones:  

Las puntuaciones obtenidas con la aplicación del instrumento se agruparon en niveles o 

escalas de: bajo (12-27); medio (28-43); alto (44-60). Estos valores se tendrán en cuenta para 

ubicar a los estudiantes para efectos del análisis de resultados. 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 3. Evaluación por juicio de expertos 

Validación del instrumento de motivación y desempeño laboral 

 



 
 

 

  



 
 

 

  



 
 

 



 
 

 



 
 

 

 





 
 

 

  



 
 

 

  





 
 

 

  



 
 

 



 
 

  



 
 

Anexo 4. Confiabilidad del instrumento. 

Confiabilidad 

Base datos  
 

Sujetos 
CLIMA ORGANIZACIONAL 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

1 4 4 4 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 Perú, 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 
 
+ 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

.901 12 

 

 
 
 
 



 
 

Tabla 2: Estadísticas de total de elemento 
 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala 

si el elemento 

se ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

Item1 23.80 49.511 .464 .902 

Item2 23.80 47.511 .619 .893 

Item3 23.30 47.567 .637 .892 

Item4 23.40 50.489 .478 .900 

Item5 23.90 47.656 .649 .891 

Item6 23.90 45.433 .839 .881 

Item7 24.10 48.767 .690 .890 

Item8 24.10 48.767 .690 .890 

Item9 23.60 48.267 .593 .894 

Item10 23.70 49.122 .545 .897 

Item11 23.70 49.122 .545 .897 

Item12 23.60 47.600 .767 .886 

 

Análisis 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 ítems formulados para medir dicha variable de interés; es decir, detectar 

si algún ítem tiene un mayor o menor error de medida, se aplicó una muestra piloto a 

10 trabajadores con características similares a la muestra, obtuvo un coeficiente de 

confiabilidad de α=0.901, concluyendo que el cuestionario presenta confiabilidad por 

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

 

 

 

 



 
 

VARIABLE DESEMPEÑO LABORAL. 

Confiabilidad 

Base datos  

DESEMPEÑO LABORAL 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

4 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 

1 1 2 1 2 2 2 2 2 1 2 

2 3 2 2 2 2 3 2 3 3 2 

2 1 1 2 1 1 3 1 3 1 1 

1 2 1 2 1 2 2 2 2 1 1 

2 2 1 3 2 1 3 1 3 2 2 

2 2 1 1 1 2 2 2 2 1 1 

3 1 1 1 3 1 2 1 2 2 3 

1 2 1 2 2 1 3 1 3 3 2 

3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 

En Perú, 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 desempeño laboral 
 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

.932 11 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



Tabla 4: Estadísticas de total de elemento 

Estadísticas de total de elemento 

Media de escala 

si el elemento 

se ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

Item13 20.80 45.956 .712 .926 

Item14 20.90 46.100 .746 .924 

Item15 21.30 46.456 .816 .922 

Item16 20.80 45.289 .767 .924 

Item17 20.80 44.844 .804 .922 

Item18 21.10 48.989 .628 .929 

Item19 20.20 48.844 .768 .925 

Item20 21.10 48.989 .628 .929 

Item21 20.30 50.678 .540 .933 

Item22 20.90 46.544 .708 .926 

Item23 20.80 44.844 .804 .922 

Análisis de la confiabilidad: 

En la tabla 3 y 4 se observa el resultado del coeficiente de confiabilidad Alfa de 

Cronbach del cuestionario de desempeño laboral, que determina la consistencia 

interna de los ítems formulados para medir dicha variable de interés; es decir, detectar 

si algún ítem tiene un mayor o menor error de medida, se aplicó una muestra piloto a 

10 trabajadores con características similares a la muestra, obtuvo un coeficiente de 

confiabilidad de α=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 aplicación total de la población o muestra 

1 2 3 TD1 4 5 6 TD2 7 8 9 TD3 10 11 12 TD4 1 2 3 TD1 4 5 6 TD2 7 8 9 TD3 10 11 TD4

1 4 4 5 13 5 5 4 14 4 4 4 12 4 5 5 14 53 5 5 5 15 4 4 4 12 5 5 5 15 5 5 10 52

2 2 3 3 8 3 3 2 8 2 2 2 6 3 3 3 9 31 3 2 2 7 3 3 3 9 2 2 2 6 2 3 5 27

3 4 4 3 11 3 3 3 9 4 4 4 12 3 3 3 9 41 3 3 4 10 4 4 4 12 4 3 3 10 4 4 8 40

4 2 2 1 5 1 1 2 4 2 4 1 7 1 1 2 4 20 1 1 2 4 2 2 1 5 1 1 1 3 2 2 4 16

5 1 1 2 4 2 2 2 6 1 2 3 6 1 2 1 4 20 2 2 1 5 1 1 2 4 2 2 2 6 1 1 2 17

6 3 2 1 6 1 2 1 4 3 3 2 8 2 1 2 5 23 3 2 3 8 1 2 3 6 3 1 2 6 2 3 5 25

7 5 5 4 14 4 4 5 13 5 5 5 15 5 4 4 13 55 4 4 3 11 5 5 5 15 3 4 4 11 3 4 7 44

8 3 3 3 9 2 2 2 6 3 3 3 9 3 2 2 7 31 1 2 3 6 3 2 1 6 1 2 2 5 3 3 6 23

9 1 1 2 4 2 2 2 6 1 1 1 3 2 2 2 6 19 2 2 1 5 1 1 2 4 2 2 3 7 3 2 5 21

10 4 4 4 12 4 4 5 13 5 5 5 15 4 4 4 12 52 3 3 2 8 2 2 3 7 3 3 2 8 2 2 4 27

11 2 2 1 5 1 2 2 5 2 2 2 6 1 1 1 3 19 2 2 1 5 1 1 1 3 2 2 2 6 2 1 3 17

12 3 3 2 8 2 2 1 5 3 3 3 9 3 2 2 7 29 4 4 4 12 3 3 3 9 4 3 4 11 3 4 7 39

13 1 2 3 6 3 2 2 7 1 1 2 4 2 3 3 8 25 1 2 3 6 3 2 1 6 2 2 3 7 3 2 5 24

14 4 4 3 11 3 3 3 9 4 4 4 12 3 3 3 9 41 3 3 4 10 4 5 4 13 4 3 3 10 4 4 8 41

15 2 2 1 5 1 1 3 5 2 4 1 7 1 1 2 4 21 1 1 2 4 2 2 1 5 1 1 1 3 2 2 4 16

16 1 1 2 4 2 2 2 6 1 2 3 6 1 2 1 4 20 2 2 1 5 1 1 2 4 2 2 2 6 1 1 2 17

17 3 2 1 6 1 2 1 4 3 3 2 8 2 1 2 5 23 3 2 1 6 1 2 3 6 3 1 2 6 2 3 5 23

18 5 5 4 14 4 4 5 13 5 5 5 15 5 4 4 13 55 4 4 3 11 5 5 5 15 3 4 4 11 3 4 7 44

19 3 3 3 9 2 2 2 6 3 3 3 9 3 2 2 7 31 1 2 3 6 3 2 1 6 1 2 2 5 3 3 6 23

20 1 1 2 4 2 2 2 6 1 1 1 3 2 2 2 6 19 2 2 1 5 1 1 2 4 2 2 3 7 3 2 5 21

21 4 4 4 12 4 4 5 13 5 5 5 15 4 4 4 12 52 3 3 2 8 2 2 3 7 3 3 2 8 2 2 4 27

22 2 2 1 5 1 2 3 6 2 2 2 6 1 1 1 3 20 2 2 1 5 1 1 1 3 2 2 2 6 2 1 3 17

23 3 3 2 8 2 2 2 6 3 3 3 9 3 2 2 7 30 4 4 4 12 3 3 3 9 4 3 4 11 3 4 7 39

24 1 2 3 6 3 2 2 7 1 1 2 4 2 3 3 8 25 1 2 3 6 3 2 2 7 2 2 3 7 3 2 5 25

25 2 2 1 5 1 2 2 5 2 2 1 5 1 1 2 4 19 2 2 2 6 1 1 1 3 2 2 1 5 1 1 2 16

26 3 3 3 9 2 2 2 6 3 3 3 9 3 3 3 9 33 3 3 3 9 3 3 2 8 2 3 3 8 3 3 6 31

27 4 4 5 13 5 4 3 12 4 4 5 13 5 5 5 15 53 5 5 4 14 4 4 4 12 5 5 5 15 4 4 8 49

28 2 2 1 5 1 1 1 3 1 1 2 4 2 1 2 5 17 1 2 1 4 1 1 1 3 2 2 1 5 1 2 3 15

29 2 2 1 5 2 2 1 5 1 1 2 4 1 2 1 4 18 2 1 2 5 2 3 1 6 1 2 2 5 2 1 3 19

30 2 3 3 8 2 2 2 6 3 3 3 9 3 2 2 7 30 2 3 3 8 3 2 2 7 2 2 3 7 3 3 6 28

31 2 2 1 5 1 1 2 4 2 4 1 7 1 1 2 4 20 1 1 2 4 2 2 1 5 1 1 1 3 2 2 4 16

32 1 1 2 4 2 2 3 7 1 2 3 6 1 2 1 4 21 2 2 1 5 1 1 2 4 2 2 2 6 1 1 2 17

33 3 2 1 6 1 2 1 4 3 3 2 8 2 1 2 5 23 3 2 1 6 1 2 3 6 3 1 2 6 2 3 5 23

34 5 5 4 14 4 4 5 13 5 5 5 15 5 4 4 13 55 4 4 3 11 5 5 5 15 3 4 4 11 3 4 7 44

35 3 3 3 9 2 2 2 6 3 3 3 9 3 2 2 7 31 1 2 3 6 3 2 1 6 1 2 2 5 3 3 6 23

36 1 1 2 4 2 2 3 7 1 1 1 3 2 2 2 6 20 2 2 1 5 1 1 2 4 2 3 2 7 3 2 5 21

37 4 4 4 12 4 4 5 13 5 5 5 15 4 4 4 12 52 3 3 2 8 2 2 3 7 3 3 2 8 2 2 4 27

38 2 2 1 5 1 2 2 5 2 2 2 6 1 1 1 3 19 2 2 1 5 1 1 1 3 2 2 2 6 1 1 2 16

39 3 3 2 8 2 2 3 7 3 3 3 9 3 2 2 7 31 4 4 4 12 3 3 3 9 4 3 4 11 3 4 7 39

40 1 2 3 6 3 2 2 7 1 1 2 4 2 3 3 8 25 1 2 3 6 3 2 1 6 2 2 3 7 3 2 5 24

Sujetos D1: Capacidad laboral D2: Desenvolvimiento D3: Eficacia D4: Perfil del trabajador
TV2

V2: DESEMPEÑO LABORAL

D1: Liderazgo D2: Cooperación y apoyo D3: Reconocimiento D4: Innovación

V1: CLIMA ORGANIZACIONAL

TV1



Anexo 6. Modelo de consentimiento y/o asentimiento informado 

Título de la investigación: Clima organizacional y desempeño laboral de los 

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

Investigador (a) (es): 

Rodríguez Uceda Nadia Saraí (https://orcid.org/0000-0002-8353-3499) 

Rodríguez Detan Arnold Kevin (https://orcid.org/0000-0002-0221-5748) 

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Clima organizacional y 

desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Atracciones Coney Island 

de la Zona Norte, 2022”, 

cuyo objetivo es determinar la relación entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Atracciones Coney Island 

de la Zona Norte, 2022. Esta investigación es desarrollada por estudiantes de 

pregrado de la carrera profesional de Administración 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 investigación. 

Se ha evidenciado que en la empresa se presenta un cuadro negativo de 

motivación 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 

desempeño. 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente (enumerar los 

procedimientos del estudio): 

1. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos personales

y algunas preguntas sobre la investigación titulada: “Clima organizacional y

desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Atracciones Coney

Island de la Zona Norte, 2022”.

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de minutos y se

realizará en el ambiente de la empresa Atracciones Coney Island. Las

respuestas al cuestionario o guía de entrevista serán codificadas usando un

número de identificación y, por lo tanto, serán anónimas.

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


Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea 

participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea 

continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo (principio de No maleficencia): 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la 

investigación. 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 informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución 

al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna 

otra índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin 

embargo, los resultados del estudio podrán convertirse en beneficio de la salud 

pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar 

al participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde es 

totalmente Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la 

investigación. Los datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y 

pasado un tiempo determinado serán eliminados convenientemente. 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con los Investigadores 

Rodríguez Uceda Nadia Saraí o Rodríguez Detan Arnold Kevin 

email: nadiasarai_02@hotmail.com 

Docente asesor Velezmoro López José Antonio email: 

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en la 

investigación antes mencionada. 

Nombre y apellidos: 

Fecha y hora: 03-05-23 hora: 11:30 



Anexo 7: Autorización 

AUTORIZACIÓN DE LA ORGANIZACIÓN PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN LOS 

RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES 

Datos Generales 

Nombre de la Organización: RUC:20306713923 

ATRACCIONES CONEY ISLAND S.A.C 

Nombre del Titular o Representante legal: 

Angela Castañeda 

Nombres y Apellidos 

Angela Castañeda 

DNI: 70819924 

Consentimiento: 

De conformidad con lo establecido en el artículo 7º, literal “f” del Código de Ética en Investigación 

de la Universidad César Vallejo (*), autorizo [  x   ],  no autorizo [     ] publicar LA IDENTIDAD DE LA

ORGANIZACIÓN, en la cual se lleva a cabo la investigación:  

Nombre del Trabajo de Investigación 

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

Coney Island de la Zona Norte, 2022 

Nombre del Programa Académico: 

Proyecto de Investigación 

Autor: Nombres y Apellidos 

Rodriguez Uceda Nadia 

Rodriguez Detan Kevin 

DNI: 

76812867 

75181748 

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigación será alojada en el Repositorio Institucional de la 

UCV, la misma que será de acceso abierto para los usuarios y podrá 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 

Firma y sello: ____________________________ 

         (Titular o Representante legal de la Institución) 

(*) Código de Ética en Investigación de la Universidad César Vallejo-Artículo 7º, literal “f” Para difundir o publicar los resultados de un 
trabajo de investigación es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institución donde se llevó a cabo el estudio, salvo el 
caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organización, para que se difunda la identidad de la institución. 
Por ello, tanto en los proyectos de investigación como en los informes o tesis, no se deberá incluir la denominación de la organización, 
pero sí será necesario describir sus características. 



Anexo 08:  

DEL PROTOCOLO PARA LA REVISIÓN DE LOS PROYECTOS DE INVESTIGACIÓN POR 

PARTE DEL COMITÉ DE ÉTICA EN INVESTIGACIÓN 

Ficha de evaluación de los proyectos de investigación 

Título del proyecto de Investigación: …………………………………………. 
Autor/es:………………………………………………………………………….. 
Especialidad del autor principal del proyecto:(para PID)………………….. 
Escuela profesional: …………………………………………………………… 
Coautores del proyecto: (para PID)…………………………………………. 
Lugar de desarrollo del proyecto (ciudad, país):…………………………….. 

Criterios de evaluación Alto Medio Bajo No precisa 

I. Criterios metodológicos

1. El proyecto cumple con el

esquema establecido en la

guía de productos de

investigación.

Cumple 
totalmente 

---- No cumple -----. 

2. Establece claramente la

población/participantes de la

investigación.

La población/ 
participantes 
están claramente 
establecidos 

---- 

La población/ 
participantes 
no están 
claramente 
establecidos 

----- 

II. Criterios éticos

1. Establece claramente los

aspectos éticos a seguir en la

investigación.

Los aspectos 
éticos están 
claramente 
establecidos 

---- 

Los aspectos 
éticos no están 
claramente 
establecidos 

----- 

2. Cuenta con documento de

autorización de la empresa o

institución (Anexo 3 Directiva

de Investigación N° 001-2022-

VI-UCV).

Cuenta con 
documento 
debidamente 
suscrito 

---- 

No cuenta con 
documento 
debidamente 
suscrito  

No es 
necesario 

3. Ha incluido el ítem del

consentimiento informado en el

instrumento de recojo de datos.

Ha incluido el 
ítem   

---- 
No ha incluido 
el ítem 

----- 

Dr. Víctor Hugo Fernández Bedoya  
Presidente 

Dr. Jorge Alberto Vargas Merino 
Vicepresidente 

Dr.  Miguel Bardales Cárdenas 
Vocal 1 

Mgtr. Diana Lucila Huamani Cajaleon 
Vocal 2  



Anexo 09: 

DEL PROTOCOLO PARA LA REVISIÓN DE LOS PROYECTOS DE INVESTIGACIÓN POR 

PARTE DEL COMITÉ DE ÉTICA EN INVESTIGACIÓN 

Dictamen del Comité de Ética en Investigación 

El que suscribe, presidente del Comité de Ética en Investigación de la Escuela Profesional de 

Administración, deja constancia que el proyecto de investigación titulado 

“………………………………………………………………………………………………………………

…………………..”, presentado por los autores………………………………..., ha sido evaluado, 

determinándose que la continuidad del proyecto de investigación cuenta con un dictamen: 

favorable(  ) observado(  ) desfavorable(  ). 

……………, de ………… de 2022 

________________________________________ 

Dr. Víctor Hugo Fernández Bedoya  
Presidente del Comité de Ética en Investigación 

Escuela Profesional de Administración  

C/c 

• Sr., Dr……………………………………… investigador principal 



Anexo 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 

Área: recursos humanos 

FUNDAMENTACIÓN 

En el desarrollo organizacional, la administración y la gestión de talento humano, 

han evolucionado conforme avanzan los modelos de negocios y los sistemas de 

producción en todo el mundo, donde la globalización en la comunicación en el 

desarrollo del aprendizaje ha tenido su impacto. La mejora se realiza cuando la 

empresa aprende por su misma cuenta y a través de su entorno, así buscar mejorar 

en los servicios dentro del enfoque para una mejora continua 

Cuando se describe el clima organizacional parte de la percepción que los 

empleados, líderes y directivos tienen de la estructura que integran y que impacta 

directamente en su productividad. Es realmente difícil trabajar en ambientes donde 

no hay una relación sana de trabajo, donde no existe una fluida comunicación y 

donde además no existe una novación desde el liderazgo para desempeñar las 

labores con el máximo de eficiencia. Por lo tanto, la motivación, satisfacción y el 

clima organizacional son aspectos cada vez más importantes del proceso 

administrativo y de desarrollo organizacional para las empresas. 

El clima organizacional se presta importante para lograr la satisfacción 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 motivación y el reconocimiento

 Crear un plan de comunicación interna

 Mejorar el ausentismo laboral

 Fomentar el respeto y la igualdad

METAS 

 Programar 2 capacitaciones y talleres en los próximos 6 meses

 Establecer 2 canales de comunicación

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

empleados

ESTRATEGIAS

 Desarrollar un programa de capacitación

 Desarrollo y aprendizaje mediante programas para el crecimiento

 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 formación mediante cursos o actividades formativas

. 



 
 

RECURSOS Y PRESUPUESTO 

Tabla 1 

Recurso humano 

 Recurso Nº Mensual Uni Total soles 

1 Capacitador 02 2,500.00 2 5,000.00 

2 Especialista 
en Recursos 

Humanos 

01 3,500.00 01 3,500.00 

 Sub total    S/. 8500.00 

 

Tabla 2 

Materiales  

Materiales  

Nota. Elaboración propia. 

 

Financiamiento 

El financiamiento de la elaboración del plan de mejora los gastos serán cubiertos 

por la empresa Atracciones Coney Island  

N° Cantidad Unidad de 
medida 

Descripción Costo 
unitario 

Costo total 
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 



Tabla 3 
Cronograma de ejecución 

Nota. Elaboración propia. 

EMPRESA ATRACCIONES CONEY ISLAND ZONA NORTE 

AREA RECURSOS HUMANOS 

Actividades 
Año 2023 

Julio Agos Set Oct Nov Dic 

Elaboración del plan de 
mejora de clima 
organizacional  

X 

Medición de clima 
organizacional 

X X 

Desarrollo de plan de 
mejora  

X X X 

1. Fortalecer
competencias

Capacitación de manejo 
de conflictos  

X X 

Capacitación en gestión 
de liderazgo  

X X 

2. Implementar
practicas para 
mejorar el clima 
organizacional

Elaboración de proyectos de 
mejora 

X 
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EJES CENTRALES 

El concepto de clima organizacional según diferentes autores: 

Teniendo en cuenta a Gonçalves (2000), el clima comprende las cualidades, 

los atributos de un entorno laboral específico o las características relativamente 

permanentes de las personas que hacen una organización empresarial y afectan 

las acciones. 

Así también, Chiavenato (2000) refiere como las cualidades o propiedades del 

ambiente laboral que son percibidas o experimentadas por los miembros de la 

organización y que además 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 están reciamente influidos por las percepciones individuales 

de la representación primaria de una realidad objetiva y que, pese al carácter 

individual de las percepciones, las características de conocimiento y aprendizaje 

pueden llegar a ser compartidas. 

Así mismo, el clima organizacional está compuesta por dos dimensiones: la 

primera dimensión es el reconocimiento, Cepeda, Salguero, & Sánchez (2015) se 

refiere a conjunto de estrategias que utilizan las empresas para premiar a sus 

trabajadores, con el propósito de reforzar aquellas conductas positivas alineadas 

con la dirección estratégica 

La segunda dimensión es el liderazgo T. Peters (1993) hace referencia al 

estímulo para los demás, entusiasmo, amor, confianza, vigor, pasión, obsesión, 

consistencia, uso de símbolos, prestar atención como se demuestra por el 

contenido de la agenda de uno, drama empedernido (y la gestión del mismo), crear 

héroes a todos los niveles, entrenar, ir a la ventura como decisión y muchas cosas 

más. El liderazgo ha de estar presente en todos los niveles de la organización. 

Depende de un millón de cosas pequeñas hechas con obsesión, persistencia y 

cuidado, pero la suma de todo ese millón de cosas pequeñas no es nada si no 

existe la confianza, la visión y la creencia básica.” 

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

identificada como soportes determinantes en los sistemas de calidad; el clima 

https://revistas.unlp.edu.ar/CADM/article/download/3130/5060?inline=1#redalyc_511653854004_ref1
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organizacional es el reflejo de los valores culturales de la empresa, que están 

compuestos por múltiples variables, dentro de las que se mencionan liderazgo, 

motivación, trabajo en equipo, comunicación, capacitación, condiciones de trabajo, 

toma de decisiones, sistemas de remuneración entre otras 

El clima organizacional se puede medir aplicando un instrumento a los 

empleados de una empresa. Una opción es la aplicación de encuestas de 

empleados, aunque existen otras herramientas, como observación, entrevista o 

preguntas. Para diagnosticar problemas organizacionales, es importante definir 

preguntas claras en los instrumentos de investigación que permitan una 

comparación a través del clima organizacional deseado y el clima organizacional 

deseado. 

 

El concepto de desempeño laboral según diversos autores:  

 Según Chiavenato (2007), el desempeño 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. Así 

también,  Matas (2006) afirma que se relaciona con la responsabilidad de la gestión 

pública ligada a los procesos de democratización que se relaciona con la actuación 

de la gente y lo ejerce a través del funcionario, lo que determina así un nivel de 

actuación frente a las exigencias del aparato de las administraciones públicas.  En 

el caso Al respecto, Tobón (2004) menciona que es un conjunto de roles que 

ejecuta el educador en el trabajo educativo con sus alumnos». Para los efectos de 

la educación media general, este actúa como un promotor de experiencias 

significativas con capacidad para utilizar estrategias y recursos que producirán en 

el dicente el desarrollo de la creatividad, la participación 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. 

 

 

 

 

http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0120-81602019000200079#B19
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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  

  

 

  

 

  

 

 

Nota: elaboración propia 

Figura 9  

Mecanismos de información de interés para del colaborador  
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Administración por 

objetivos  

Círculos de calidad  

Evaluación del 

rendimiento  

Existencia de un buen sistema de comunicación y 
oportunidades de participación  

Oportunidades de participación, ambiente de 

cooperación  

Existencia de promociones, ambiente participativo y 
confianza   

Directas  

indirectas   

Bonificaciones  
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 Vacaciones  

 Horas extras  
 Primas  
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y autoestima  

 Promociones   
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Figura 10 

Base de datos de parte de recursos humanos 

Recursos Humanos 

PROCESO DE PROVISION 
DE PERSONA

Reclutamiento de seleccion

Planeacion de recursos 
humanos   

PROCESO DE APLICACION 
DE PERSONAS 

Evaluacion del desempeño 

Diseño de cargos 

PROCESO DE DESARROLLO 
DE PERSONAS 

Capacitacion

Desarrollo de colaborador

Desarrollo organizacional


