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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de un restaurante del
distrito de Miraflores, Lima 2024. La metodologia fue de disefio no experimental de
corte transversal con un enfoque cuantitativo y un nivel correlacional de tipo aplicado,
con una poblacion censal de 68 colaboradores.

Asimismo, para recoger los datos se utilizo la técnica de la encuesta, la cual fue
validada por expertos utilizando como instrumento el cuestionario, demostrando su
confiabilidad a través del alfa de Cronbach. Los resultados de la prueba de hipétesis
mostraron una relacion entre las variables de la investigaciéon con un Rho= 0,542 y
un grado de Sig. = 0,000 donde se indica una relacién positiva moderada. Finalmente
concluye que implementar un clima organizacional positivo en las empresas es
esencial para crear un entorno de calidad para que todos los trabajadores rindan bien
en el trabajo y crezcan en un ambiente que mejore su productividad y, como

consecuencia, aumente la rentabilidad de la empresa.

Palabras clave: Clima organizacional, productividad, rentabilidad.
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Abstract

The general objective of the research was to determine the relationship between the
organizational climate and the work performance of the employees of a restaurant in
the district of Miraflores, Lima 2024. The methodology was a non-experimental cross-
sectional design with a quantitative approach and an applied correlational level, with

a census population of 68 employees.

The survey technique was used to collect data, which was validated by experts using
the questionnaire as an instrument, demonstrating its reliability through Cronbach's
alpha. The results of the hypothesis test showed a relationship between the research
variables with an Rho= 0.542 and a degree of Sig. = 0.000, indicating a moderate
positive relationship. Finally, it is concluded that implementing a positive
organizational climate in companies is essential to create a quality environment so
that all workers perform well at work and grow in an environment that improves their

productivity and, as a consequence, increases the profitability of the company.

Keywords: Organizational climate, productivity, profitability.



I. INTRODUCCION

Las empresas dan prioridad al bienestar de sus equipos de trabajo y valoran
mucho la creacién de un ambiente corporativo saludable. Esto se debe al hecho de
gue los esfuerzos de estos equipos de trabajo son los principales responsables del
éxito de la empresa y del reconocimiento de sus logros. Los empleados también
gestionan y se adaptan a los distintos cambios que experimentan las empresas a

medida que avanza su carrera profesional.

A nivel internacional, Aragon (2021), la evaluacion del clima organizacional
debe ser tomada con seriedad, porque los resultados obtenidos garantizaran una

rentabilidad a largo plazo y asi mismo una mayor competitividad en la organizacion.

Segun Gonzélez (2021), en los paises del continente europeo crean un
ambiente laboral méas calido para sus colaboradores, en donde la clave es el liderazgo
participativo que ellos utilizan en las organizaciones. El lider debe incluir al equipo y
tener en cuenta sus aportaciones para lograr objetivos en la organizacion. Este tipo

de enfoque es el que emplean las empresas en sus espacios de trabajo.

A nivel nacional segun Achote (2022), estableci6 que un entorno
organizacional positivo fortalece la cohesion del equipo, optimiza el desempefio y
eleva la motivacién de los empleados en una organizacién. Ademas, es esencial
mantener un ambiente laboral favorable en todos los contextos de trabajo para
garantizar que los empleados se sientan comodos en sus areas, lo que a su vez

promueve una comunicacion eficaz en todos los niveles.

Segun Iglesias (2020), garantizar un entorno de trabajo 6ptimo en todas las
entidades es crucial para tomar decisiones acertadas y resolver con éxito los
problemas relacionados con la empresa. Como resultado, la atmdésfera dentro de la
organizacion esta determinada por la conducta de los empleados dentro de sus

respectivos entornos laborales.

Las organizaciones para mejorar su ventaja competitiva han dirigido su

atencion hacia la atmdsfera dentro de la organizacion. Han implementado estrategias



efectivas destinadas a evaluar con precision las necesidades de su personal y realizar

los ajustes apropiados, lo que resulta en un crecimiento organizacional positivo.

Ademas, fomentar un clima organizacional armonioso y reconocer las
expresiones emocionales de todos los miembros del equipo impacta

significativamente el desempefio de cada colaborador individual.

La empresa que es materia de estudio, comparte la propuesta de mejorar de
manera efectiva el ambiente de trabajo con el fin de elevar el desenvolvimiento laboral
de los operadores y examinar un método de mejora que maximice su aptitud para el
crecimiento de la compafiia. Esta empresa se dedica al rubro de restaurantes, con
mas de 20 afios en el rubro siendo asi una de las marcas reconocidas por el publico
nacional e internacional. Por lo tanto, es crucial realizar la investigacion, ya que la
propuesta de mejorar el clima organizacional promueve el logro de dichos objetivos

para la corporacion, permitiendo el crecimiento y desarrollo del restaurante.

Luego de plantear el problema real, se brinda un planteamiento general del
problema de la siguiente manera: ¢ De qué forma se relaciona el clima organizacional
y el desempefio laboral de los trabajadores de un restaurante del distrito de Miraflores,
Lima 20247

Esta pregunta general generd tres preguntas especificas que son las
siguientes: ¢ De qué forma se relaciona el clima organizacional con las habilidades de
los trabajadores de un restaurante del distrito de Miraflores, Lima 2024? ¢De qué
forma se relaciona el clima organizacional con el conocimiento de los trabajadores de
un restaurante del distrito de Miraflores, Lima 20247 ¢De qué forma se relaciona el
clima organizacional con la personalidad de los trabajadores de un restaurante del

distrito de Miraflores, Lima 20247

El estudio se justifica en el ambito tedrico, porque se consiguio informacion de
diferentes citas y de estudios relacionados sobre el clima organizacional con la
finalidad de que estas brinden informacion para préximos trabajos. A su vez, la
presente investigacion aporté a la organizacion, la eleccion de estrategias que

consideran para el mejoramiento del clima organizacional. Su importancia se justifica,



dado que, esto ayuda a la empresa a identificar diversas metodologias para la

optimizacion en la organizacion.

En el &mbito social, se justifica porque sirve a los intereses de los trabajadores.
En concreto, la organizacion debe realizar mejoras para crear un clima organizativo
adecuado para cada una de las distintas areas, que ayude a los colaboradores a

identificarse con la organizacién y a cumplir los objetivos que se han propuesto.

La aplicacibn metodoldgica se justifica, porque se desarroll6 a través de la
encuesta con escala de likert que tuvo como finalidad recopilar informacion de todas
las personas encuestadas para ser luego analizadas estadisticamente con el
programa del ssps cuyo instrumento al ser validado puede ser empleado en otras

investigaciones a futuro.

Se justifica desde el ambito practico, porque posibilita la obtencién de
resultados de las variables de estudio aplicado en un restaurante, que si es positiva,
podrd ayudar a la empresa a conseguir un mejor clima organizacional para los

colaboradores.

Asimismo, como objetivo general de la investigacion: Determinar la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de un

restaurante del distrito de Miraflores, Lima 2024.

De la misma manera se plantearon los objetivos especificos: i) Determinar la
relacion entre el clima organizacional y las habilidades de los trabajadores de un
restaurante del distrito de Miraflores, Lima 2024. ii) Determinar la relacion entre el
clima organizacional y el conocimiento de los trabajadores de un restaurante del
distrito de Miraflores, Lima 2024. iii) Determinar la relacion entre el clima
organizacional y la personalidad de los trabajadores de un restaurante del distrito de
Miraflores, Lima 2024.

Se desarrollan a continuacion los antecedentes internacionales:

El estudio de investigacion de Lépez (2021), determind la relaciéon que se
encuentra acerca del desempefio de los colaboradores en el &rea administrativo en

la Universidad con sede en Guayaquil con respecto a como se encuentra organizado



laboralmente. La metodologia del estudio fue descriptiva correlacional no
experimental. El estudio fue disefiado con datos cuantitativos mediante la encuesta
en escala de Likert a 52 colaboradores. Dado que la escala determinada se situa
entre 0,300 y 0,699, con un coeficiente Pearson 0,581 donde indico una correlacion
posiitva moderada. En conclusién, existe relacion positiva entre dos variables, tiene
como significado que mientras se incremente la variable uno también incrementara la

variable dos.

De acuerdo a Aragén (2021) tuvo como objetivo precisar la correlacion que se
encuentra entre la situacion organizacional y la productividad del orden perteneciente
al sector retail, sefiala que el enfoque empleado fue disefio descriptivo correlacional
- no experimental. Cuenta con 264 empleados elegidos al azar que se encuentran
distribuidos en 33 unidades de negocio pertenecientes al sector retail en la ciudad
de México. Con un cuestionario que consté de 29 items al estilo Likert. Tuvo como

resultado de Pearson 0.59 donde indic6 una correlacion moderada positiva.

Segun Garcia (2019) afirm6 que su fin era conocer si el clima organizacional y
la satisfaccion estan relacionados. El disefio descriptivo correlacional y no
experimental fueron las técnicas empleadas. Se realiz6 una seleccion aleatoria de 68
empleados. Se formularon 21 preguntas de tipo Likert. Se obtuvo una correlacion de
Pearson 0.65, donde se indicé una correlacion positiva significativa. Podemos

concluir que se encontrd una relacion significativa de sus variables de investigacion.

Asi mismo Suarez (2020) buscéd determinar como se relacionaban el clima
laboral con la satisfaccion de los colaboradores mexicanos. El planteamiento
adoptado fue descriptivo correlacionar, no experimental. Contd aleatoriamente con
100 empleados donde el cuestionario tuvo 46 items tipo Likert divididos por variables.
Consiguiendo una correlacion de Pearson 0.73 indico como resultado una correlacion
positiva alta. En conclusion, sus variables se encuentran en relacion, por lo que una
buena impresion sobre el clima organizacional es importante para alcanzar las metas

organizacionales.



Se desarrollan a continuacion los antecedentes nacionales:

Torres (2019) informdé de un estudio cuyo objetivo era comprender si se
relacionan el clima con el desempefio de los empleados. Como enfoque de estudio
se utilizé un disefio correlacional descriptivo no experimental. Se hicieron un total de
30 preguntas entre 97 empleados de ventas. Se utilizo el programa estadistico SPSS,
tuvo como significancia 0.000, como resultado una correlacion de Spearman 0.682,

donde los resultados mostraron una correlacién positiva moderada.

Por lo tanto, Sanchez (2020), present6 el estudio cuya intencién fue encontrar
la relacién del clima y el compromiso que se tienen con sus trabajadores. La
metodologia utilizada fue el disefio transversal - no experimental. Se eligio al azar a
80 empleados mediante una encuesta de 28 preguntas. Tras procesar los datos con
el programa informatico SPSS, se descubri6 correlacién positiva con el nivel sig 0,000

y Rho 0,896 entre las variables.

De acuerdo a Granados (2022) presentd los resultados de su investigacion
sobre la relacion que se encuentra con el clima organizacional y con el desempefio
laboral. El estudio empled una técnica correlacional descriptiva, no experimental y
transversal. Se utilizaron 35 trabajadores como muestra censal y un instrumento de
escala tipo Likert de 18 items. Utilizando SPSS como herramienta, descubrimos una
correlaciéon Rho 0,554 y una sig = 0,001. Podemos concluir que estos dos factores

poseen una correlacion positiva media.

De acuerdo Ruiz (2021) realiz6 un estudio para identificar la correlacion del
clima y el desempefio que presentan servidores civiles del hospital regional
Lambayeque. Mediante una técnica cuantitativa correlacional descriptiva no
experimental, se evalud el clima laboral de 79 empleados de hospital utilizando un
cuestionario valido y fiable. La correlacion Rho 0,234 y la sig.= 0,005 mostraron

correlacién positiva baja.

Asi mismo, Fernandez (2019) ) llevé a cabo un estudio para identificar la
correlacién con el clima laboral y el rendimiento. El estudio, de disefio transversal no
experimental, utilizd una encuesta de 22 preguntas y se aplicé a una muestra de 110
empleados. Su valor sig es 0,005 y su correlacion Rho de Spearman es 0,552. En

conclusion, los niveles de las variables tienen relacion directa moderada entre si.



A continuacion, se consideré diversas teorias en relacidén con las variables:

El clima organizacional utilizo las siguientes teorias para conocer sobre el tema.

La teoria del clima organizacional de Likert, para Goncalves (2020) mencioné
gue la conducta de los miembros obedece directamente de la administracion. La
teoria de Likert es dinamica porque requiere un buen clima organizacional percibido
por el colaborador, es por ello que las empresas se deben de enfocar en ello ya que

las personas logran resultados excelentes a través del trabajo en equipo.

La teoria del clima organizacional de McGregor para Cardoso et al. (2019)
sostuvieron los modelos de la “teoria X" y “teoria Y”. Donde se explica que la teoria
X trata de los trabajadores que son obligados hacer sus funciones de manera correcta
y asi poder cumplir con algunos objetivos. En cambio la teoria Y trata de los
colaboradores que necesitan ser motivados y a la vez tener un ambiente éptimo
donde los impulse llegar a los logros requeridos por la organizacion. La teoria de
McGregor indicé que para mantener a los empleados motivados las organizaciones
deben de brindar un ambiente adecuado donde permita al personal desarrollarse de

manera adecuada tanto personal como grupal.

Asi mismo, se tom¢ las teorias para la segunda variable del desempefio laboral las

siguientes:

La teoria bifactorial, segun Herzberg (1959) mencioné que son los factores
extrinsecos y factores intrinsecos que afectan la conducta humana. Explico que el
factor extrinseco habla de la ausencia y la insatisfaccion laboral de factores como el
salario, los beneficios, las condiciones laborales, entre otros; en cambio el factor
intrinseco describe la satisfaccion laboral que esta relacionado a los reconocimientos,
a la realizacion profesional, entre otros. Dicha teoria indico que la satisfaccion de los

empleados va a depender del desempefio.

La teoria de desempefio laboral y proceso de accion del autor Hacker, segun
Pastor (2018) donde establece el desarrollo de la informacion, aunque soélo del
conocimiento que esté directamente vinculada con la conducta, asi mismo establece
dos perspectivas donde la primera va desde la meta hasta un plan, y la segunda
comienza desde la actividad que esta supeditada por cogniciones que aparecen de

forma automatica.



Conceptualmente se define la primera variable clima organizacional:

Segun Gomez (2021), se defini6 como un conjunto de percepciones de los
empleados sobre los atributos de la empresa y el lugar de trabajo. En consecuencia,
para que los empleados sean mas productivos lo que a su vez les hace estar mas
orientados a los resultados, la empresa necesita proporcionar el tipo de lugar de

trabajo adecuado.

Asi mismo Rivera (2018) indic6 que el clima organizacional es la clave por que
nos hace mencién a la calidad interna de la atmdsfera en la organizacion, por ende
se deben de identificar futuros problemas y darle soluciones inmediatas para el

bienestar de los trabajadores.

Por otro lado Chirinos (2018) afirmé que el clima organizativo afecta al
rendimiento de las empresas; por lo tanto, para realizar ajustes continuos y, en ultima
instancia, mejorar todo el entorno laboral, las empresas deben comprender cémo

perciben sus trabajadores su lugar de trabajo.

En la primera dimension, el estilo de liderazgo segun Rabinowitz (2020) indico
gue el estilo de liderazgo abarca desde como el profesional se relaciona con otros
lideres dentro y fuera de la compafia. Por consiguiente, el estilo de liderazgo define
a una empresa porque si la organizacion es fiel a su mision y filosofia entonces la
organizacion debe de contar con lideres comprometidos y capaces de solucionar

problemas y guiar al equipo hacia el logro de metas empresariales establecidas.

Asimismo, segun Gardner (2020) dice que el estilo de liderazgo se refleja por
la organizacién y relacion que tienen en su comunidad, asi que podemos decir que el
estilo de su lider define una organizacion. Es por ello, que debe estar consciente del
propio estilo de liderazgo ya que es importante para que la empresa se dirija por el

buen camino.

En la segunda dimension, las relaciones interpersonales para Carrera (2019)
comento que las relaciones interpersonales es necesario para el ser humano ya que
tiene como finalidad aumentar su conocimiento y asi asegurara su supervivencia. Por
consiguiente, las relaciones interpersonales principalmente abarcan toda aquella

relacion que se logre mantener entre los seres humanos.

Por otro lado, segun Canarias (2018) determind que las relaciones

interpersonales se establecen entre dos 0 mas personas asi mismo en el ambito

v



personal y profesional. Es por ello, que unas buenas relaciones interpersonales
ayudan a contribuir a la buena salud de los individuos y de las empresas con el

objetivo de proporcionar estabilidad en el area laboral y social.

En la tercera dimension, la motivacion segun Peiro (2020) indico que la
motivacion puede ayudar a cualquier persona a mantenerse enfocado, con el fin de
lograr las funciones necesarias para conseguir un objetivo o0 meta que sacie su
necesidad. En conclusién, la motivacion es importante para el ser humano ya que
ayuda a poder lograr las metas propuestas en cualquier ambiente en donde nos

desarrollemos.

Por otro lado, segun Gomez (2019) indic6 que la motivacion es importante para
poder lograr lo que se propone, mucho méas en tiempo de crisis, asi mismo hace
referencia al empuje que impulsa a los individuos a desarrollar algunas actividades.
En conclusion, la motivacién es el empuje que todas los individuos cuentan para

realizar una actividad con el objetivo de alcanzar metas y proyectos propuestos.

Conceptualmente se define la segunda variable desempefio laboral:

Segun Mejia (2018) coment6 que es la fuerza que cuenta los trabajadores al
momento de la ejecucion de sus funciones , es por eso que es fundamental contar
con colaboradores comprometidos que tengan la voluntad de lograr y cumplir las

metas propuestas.

Asi mismo Aguinis y Burgi (2021) indicé que el desempeiio laboral son los
comportamientos observables dirigidos a objetivos que demuestran la iniciativa y la
capacidad de cada persona para realizar su trabajo. Por ello es importante identificar,

medir y gestionar el desempefio humano dentro y fuera de la empresa.

Segun Castro y Delgado (2020) explic6 como el desempefio radica en el
desembolvimiento del colaborador con sus actividades y es reflejado en sus
resultados cuando hace el trabajo, con ello podemos analizar con base a los

indicadores si el trabajo asignado es adecuado para el colaborador.

En la primera dimension, la habilidad segun Serpa (2019), considero que es la

capacidad mental de cada persona para realizar y a la vez ejecutar un trabajo. Es



por ello que la habilidad es la capacidad de desempefiar correctamente una tarea

determinada.

Por otro lado, segun Eguizabal (2023) comentd que las habilidades son una
agrupacion de una serie de conocimientos que las personas poseen para realizar sus
actividades administrativas y liderazgo en el rol gerencial de una organizacién. En
conclusion, el autor se refiere que son estas habilidades son capacidades
autodirigidas que se deben contar para liderar, dirigir, coordinar eficientemente las

actividades con el personal a cargo.

En la segunda dimensién, el conocimiento segun Padilla (2018) indic6 que el
conocimiento es un conjunto de datos, hechos donde se adquieren y retienen a lo
largo de la vida. En conclusién, es el producto de la experiencia y aprendizaje que el

individuo adquiere durante su proceso de vida.

A su vez, segun Samaniego (2019) comenté que el conocimiento es un
elemento clave para establecer objetivos. Existen obstaculos para una gestion
adecuada. En conclusién, para lograr los objetivos se utilizan herramientas como
elemento clave de la organizacién donde se requiere un excelente desempenio laboral
y los colaboradores alcanzan su maximo potencial de crecimiento personal y

organizacional.

En la tercera dimension, la personalidad segun Bernaola y Vidaurre (2019) se
constituye por diferentes caracteristicas conductuales que establecen las conductas,
pensamientos y sentimientos de cada individuo. En conclusién, la personalidad es

una caracteristica que cada persona cuenta y lo hace diferente a todos los demas.

El estudio establecio una hipotesis general que fue lo siguiente : Existe relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de un

restaurante del distrito de Miraflores, Lima 2024.

Como hipotesis especifica: i) Existe correlacion entre el clima organizacional y
las habilidades de los trabajadores de un restaurante del distrito de Miraflores, Lima
2024. i) Existe correlacion entre el clima organizacional y el conocimiento de los
trabajadores de un restaurante del distrito de Miraflores, Lima 2024. iii) Existe
correlaciéon entre el clima organizacional y la personalidad de los trabajadores de un

restaurante del distrito de Miraflores, Lima 2024.



Il. METODOLOGIA

En cuanto al tipo y disefio de investigacion se definié al realizar el estudio y
proceder con sus procedimientos, dependiendo de la pregunta de investigacion, el
tipo y disefio a desarrollar. Se obtuvo informacion a través de cuestionarios con

preguntas disefiadas para aclarar o reforzar las hipétesis.

El tipo de investigacion fue la aplicada, segun Murillo (2021) la investigacion
aplicada se caracteriza en la busqueda de informacion relevante y con ello crear
soluciones a diferentes problemas, es por ello que se obtuvo informacion de
diferentes trabajos para poder argumentar el estudio y emplearlo en la solucién de

problemas en otras investigaciones.

La investigacion empleo el enfoque cuantitativo, recogiendo y evaluando datos
numericos de acuerdo con la descripcion de Hernandez (2020). La medicion de los
datos segun su procedencia facilita la identificaciéon de determinados factores. El
estudio incluyé dos variables primarias, para las cuales se recabd informacion a

través de un cuestionario disefiado para verificar la hipétesis.

El estudio tuvo un corte transversal con un disefio no experimental, para ello
Sampieri (2020) defini6 el disefio no experimental y transversal como aquel en el que
se estudia una muestra representativa en un momento dado, es por ello que el estudio

de enfoca en la observacion de las variables si tienen relacion.

El nivel del estudio fue correlacional, segiin Sanchez (2019), este método tiene
como objetivo medir la relacion de manera estadistica entre dos aspecto que estan
siendo investigados, por este motivo, la investigacién se concentrd en identificar la

relacion entre las variables utilizando valores cuantificables.

Con respecto a las variables y operalizacién, la primera variable fue el clima
organizacional donde para Iglesias (2020) en un estudio reciente fundamenta que es
importante hoy en dia en todas las entidades para la toma decisiones y la solucién de
manera efectiva para afrontar los problemas empresariales. Por eso todas las
organizaciones deben de tener un plan con el propdésito de establecer un clima laboral
bueno para el colaborador y que se pueda desenvolver en sus diferentes areas de

trabajo.

10



Esta variable fue evaluada a traves de la técnica de la encuesta el cual estara
formulado por 12 items relacionado con el estilo de liderazgo, relaciones

interpersonales y motivacion.

Asi mismo, la segunda variable fue el desempefio laboral, comentan los
autores Escobedo y Quifiones (2020) es el valor que aportan los colaboradores al
alcanzar las metas predeterminadas. Es la culminacion ideal de los esfuerzos de cada
persona para alcanzar objetivos organizacionales. Por ello, es imperativo que los
trabajadores cuenten con capacitacion continua que les permita desempefiarse

eficazmente en sus respectivas funciones.

Esta variable fue medida por medio de la técnica de la encuesta, el cual estara
formulado por 12 items relacionado con la habilidad, conocimiento y la personalidad
(Anexo 1)

Respecto a la poblacién y la muestra se indicé que la poblacion segun Condori
(2020) es un elemento o unidad de andlisis disponible que pertenece al campo
especifico en el que se realiza el estudio. Es por ello, que el estudio estuvo
conformado por 68 sujetos de 18 afios a mas. Por el cual, el criterio de inclusion se
considero a los subordinados del restaurante. Asimismo, en el criterio de exclusion,
no se considerd la participacion de los colaboradores del area de mantenimiento
noche, ya que su horario de trabajo es de madrugada y no tienen mucho contacto

con el resto del equipo.

La muestra segun Condori (2020) demostré que es un ejemplar que posee
rasgos comunes a toda la poblaciéon. Como tal, el presente estudio adoptd un enfoque
de muestra censal segun O'rea (2020) indicé que se considera que tiene el mismo
valor que el universo de la poblacion porque posee caracteristicas numéricas
facilmente accesibles, mas pequefas y finitas que son esenciales para evaluar cada
unidad de estudio. Por lo tanto, todas las unidades investigadas se consideraron
parte de la muestra. Este método se utiliza normalmente cuando se trata de una

poblacién pequefia.

En la unidad de andlisis del estudio se consider6 al trabajador de un restaurante del

distrito de Miraflores.
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En cuanto a la técnica e instrumento de recoleccion de datos, el estudio empled
una encuesta que fue elaborada en colaboracion con los empleados de un
restaurante del distrito de Miraflores de Lima 2024. Asimismo, se utilizd un
cuestionario de 24 items sobre las 6 dimensiones para recoger dichos datos.
(Anexo 2)

En cuanto a la validez del instrumento utilizado para recopilar los datos de la
investigacion, fue aceptado y comprobado por los expertos que cuentan con
conocimientos especializados en el campos de la investigacidn que permitieron

precisar aun mas su validez de contenido. (Ver Anexo 3)

Asimismo, se utilizo el estadistico denominada el alfa de Cronbrach que ayudoé
a evaluar la fiabilidad de los resultados y revel6 el grado de aceptacion de las

variables.

La confiabilidad del clima organizacional y el desempefio laboral nos da un
valor de 0,858 donde nos indico que el cuestionario tiene una buena confiabilidad.
(Anexo 5)

La confiabilidad de la primera variable nos da un valor de 0,774 donde nos

indica que se tiene una aceptable confiabilidad. (Anexo 5)

La confiabilidad de la segunda variable nos da un valor de 0,787 donde nos

indica que se tiene una aceptable confiabilidad.(Anexo 5)

En el analisis de datos utilizaron tanto las estadisticas descriptivas como
inferenciales. Mesa y Caicedo (2020) sefialaron que la estadistica descriptiva implica
la recoleccion, organizacion y puesta en comun de los datos. Para la cual se utilizé el
software SPSS, ya que permitio recopilar los resultados del instrumento de
investigacion, facilitando la presentacion de la evidencia a través de tablas y gréaficos

comprensibles.
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Ademas, la estadistica inferencial, facilitd la empleabilidad del Rho de
Spearman para la comprobacion de hipodtesis para saber si hay relacion de las
variables investigadas. Como tal, esto era necesario para extraer conclusiones
definitivas. Mesa y Caicedo (2020) definen la estadistica inferencial como el proceso
de extraer conclusiones sobre caracteristicas demogréficas a partir de los datos
recogidos. El objetivo final es extraer conclusiones significativas utilizando

unicamente los datos de la muestra de que se dispone y principios cientificos fiables.

Asi mismo, la investigaciéon cumplié con todos los aspectos éticos que se
necesita, una de la caracteristica que se cumplié es el citado correctamente con la
norma APA en las referencias tomadas de cada autor para su desarrollo, respetando
la originalidad de los trabajos antes expuestos y el de sus investigadores, el cual se

cumplié con el respeto a la ética y moral en la investigacion.
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[ll. RESULTADOS
3.1 Estadistica Descriptiva

Tabla 1
Nivel de la variable Clima Organizacional

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje -
valido acumulado

Valido  Casi Siempre 16 23,5 23,5 23,5
Siempre 52 76,5 76,5 100,0
Total 68 100,0 100,0

La tabla 1, se detalla el total de resultados de los 68 colaboradores que fueron
encuestados que representa el 100% de la muestra, donde respondieron casi siempre
23,5% que corresponden a 16 colaboradores, asimismo contestaron siempre 76,5%
gue corresponde a 52 encuestados. Con los resultados obtenidos, quedé claro que
preservar un clima de excelencia es esencial para lograr un alto rendimiento en la

empresa.

Tabla 2

Nivel de la variable Desempefio Laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Vélido Casi siempre 27 39,7 39,7 39,7
Siempre 41 60,3 60,3 100,0
Total 68 100,0 100,0

En la tabla 2, se detallan el total de resultados de los 68 encuestados representando
el 100% de la muestra. Se muestra que el 39,7% casi siempre esta de acuerdo con
el desempefio laboral que representa a 27 encuestados, asi mismo el 60,3%
manifestaron siempre y representa a 41 colaboradores. De acuerdo a lo obtenido esto
demuestra que el desempefio laboral es importante para la empresa porque evalGa

el rendimiento del colaborador con sus actividades y es el reflejo de sus resultados.
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Tabla 3

Nivel de la primera dimension Habilidades

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  casj siempre 23 33,8 33,8 33,8
Siempre 45 66,2 66,2 100,0

Total 68 100,0 100,0

En la tabla 3, se detalla los resultados de los 68 colaboradores que representa el
100% de la muestra, donde se evidencia que el 33,8% respondieron casi siempre,
gque representa un total de 23 encuestados, asimismo el 66,2% indicaron siempre con
un total de 45 colaboradores. Los resultados alcanzados demostraron que las
habilidades son beneficiosos para los trabajadores por que con ello se demuestra la
capacidad de desempeiiar de una manera correcta todas sus funciones

determinadas.

Tabla 4

Nivel de la segunda dimension Conocimiento

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje .
J valido acumulado

Valido  casi siempre 22 32,4 32,4 32,4
Siempre 46 67,6 67,6 100,0
Total 68 100,0 100,0

En latabla 4, se especifica el total de resultados de los 68 empleados que participaron
en la encuesta, es decir, el 100% de la muestra. De ellos, 22 personas, es decir, el
32,4%, respondieron casi siempre, y los 46 colaboradores que participaron en la
encuesta, es decir, el 67,6%, respondieron siempre. Los resultados demostraron que
los conocimientos de los colaboradores de una organizacion son igual de imporrtantes

como el buen desempefio que desarrollan.
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Tabla 5

Nivel de la tercera dimensién Personalidad

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Lo
valido acumulado

Valido  casj siempre 11 16,2 16,2 16,2
Siempre 57 83,8 83,8 100,0
Total 68 100,0 100,0

En latabla 5, se especifica el resultado de los 68 participantes que conforman el 100%
de la muestra, donde el 16,2% respondieron casi siempre que representa a 11
colaboradores, asi mismo el 83,8% contestaron siempre que equivale a los 57
encuestados. Los resultados obtenidos evidenciaron que la personalidad es una
caracteristica Unica que cada colaborador cuenta y que los hace diferente ante los
demas.
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3.2. Estadistica Inferencial

3.2.1 Prueba de normalidad

Hipétesis de normalidad:
= Ho: La distribucion de los datos estadisticos de la muestra es normal

= H;: Ladistribucion de los datos estadisticos de la muestra no es normal

Decision:
= Significancia >a 0.05 acepta la hipétesis nula
= Significancia < a 0.05 acepta la hipotesis alterna

Tabla 6

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima
Organizacional 474 68 ,000 ,526 68 ,000
Desempefio Laboral ,393 68 ,000 ,621 68 ,000

Se utiliz6 el test de Kolmogorov-Smirnov para analizar dichos resultados. Para ello,

la muestra era superior a 50 elementos y el valor sig. bilateral estaba por debajo de

0,05. Por esa razén se termina aceptando la hipétesis alternativa, segun la cual esta

indica que la muestra no sigue una distribucion normal y se utilizé el Rho de Spearman

con la finalidad de evaluar las distintas hipétesis propuestas.
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3.2.2. Prueba de hipoétesis

Prueba de hipo6tesis general
*= Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de
los trabajadores de un restaurante del distrito de Miraflores, Lima 2024.
» Hs: Si existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de

los trabajadores de un restaurante del distrito de Miraflores, Lima 2024.

Decision
= Significancia >a 0.05 acepta hipoétesis nula

» Significancia < a 0.05 acepta hipotesis alterna

Tabla 7

Prueba de hipétesis general

Clima Desempefio
Organizacional laboral
Rho De Clima Coeficiente de correlacion 1,000 ,D42**
Spearman organizacional Sig. (bilateral) _ 000
N 68 68
Desempefio  Coeficiente de correlacion ,D42** 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 68 68

La Tabla 7 indica la existencia de relacion con el clima organizacional y desempefio
laboral, con un grado sig= 0.000, rechazando de tal manera la hip6tesis nula.
Adicionalmente, con un Rho de Spearman 0,542 en la que se describe como

correlacibn moderadamente positiva.  (Anexo 4)
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Prueba de hipotesis especifica 1

Prueba de hipétesis

* Ho: No existe correlacion entre el clima organizacional y las habilidades de los

trabajadores de un restaurante del distrito de Miraflores, Lima 2024

» Hs: Siexiste correlacion entre el clima organizacional y las habilidades de los

trabajadores de un restaurante del distrito de Miraflores, Lima 2024

Decisién

= Significancia >a 0.05 acepta la hip6tesis nula

= Significancia <a 0.05 acepta la hipotesis alterna

Tabla 8

Prueba de hipoétesis del clima organizacional y las habilidades

Clima Habilidades
organizacional

Rho de Clima Coeficiente de 1,000 ,409**
Spearman Organizacional correlacion

Sig. (bilateral) : ,001

N 68 68

Habilidades Coeficiente de ,409** 1,000
Correlacion

Sig. (bilateral) ,001 .

N 68 68

La Tabla 8 indica que hay relacion en los factores del clima organizacional y las

habilidades en los empleados, siendo el valor de Sig 0.001, rechazando asi la

hipotesis nula. Adicionalmente, existe correlacion positiva moderada como lo indica
Rho de Spearman de 0,409. (Anexo 4)
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Prueba de hipotesis especifica 2

Prueba de hipotesis

Ho : No existe correlacién entre el clima organizacional con el conocimiento de los

trabajadores de un restaurante del distrito de Miraflores, Lima 2024.

Hi : Si existe correlacion entre el clima organizacional con el conocimiento de los

trabajadores de un restaurante del distrito de Miraflores, Lima 2024.

Decisién

Significancia >a 0.05 acepta la hipétesis nula

Significancia < a 0.05 acepta la hipotesis alterna

Tabla 9

Prueba de hipétesis del clima organizacional y el conocimiento

Clima .
N Conocimiento
organizacional

Rho de Clima Coeficiente de 1,000 ,357**
Spearman organizacional Correlacion

Sig. (bilateral) . ,003

N 68 68

Conocimiento Coeficiente de ,357** 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,003 .

N 68 68

La Tabla 9 muestra una Sig = 0,003, aceptando la hipoétesis alternativa, esta indica

gue existe una relacion entre el clima organizacional y el conocimiento de los

colaboradores. Asi mismo, se observo un Rho de Spearman 0,357, indicando una

correlacién positiva baja. (Anexo 4)

20



Prueba de hipdtesis especifica 3

Prueba de hipotesis

Ho : No existe correlacién entre el clima organizacional y la personalidad de los

trabajadores de un restaurante del distrito de Miraflores, Lima 2024.

Hi : Si existe correlacion entre el clima organizacional y la personalidad de los

trabajadores de un restaurante del distrito de Miraflores, Lima 2024.

Decisién

Significancia > a 0.05 acepta la hipétesis nula

Significancia < a 0.05 acepta la hipotesis alterna

Tabla 10

Prueba de hipétesis del clima organizacional y la personalidad

org agilggional Personalidad

Rho de Clima Coeficiente de 1,000 ,415**
spearman Organizacional correlaciéon

Sig. (bilateral) . ,000

N 68 68

Personalidad Coeficiente de ,A415** 1,000
correlaciéon

Sig. (bilateral) ,000 :

N 68 68

Con respecto a la tabla 10 muestra una sig=0,000 considerando la hipotesis

alternativa, esto determina que existe correlacion con el clima organizacional y la

personalidad. Se indicé un Rho de Spearman = 0,415 lo cual se define como una

correlacion positiva moderada. (ver anexo 4)
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IV. DISCUSION

El objetivo general es conocer la relacion del clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de un restaurante del distrito de Miraflores,
Lima 2024. Respecto a la Tabla 7 se desprende que existe relacion de la V1 'y V2,
con un nivel Sig de 0.000. Ademas, tiene una correlacion positiva moderada como lo
demuestra el Rho 0,542. Estos resultados se contrastan con Sanchez (2020), donde
investigo la vinculacion del clima y el compromiso de los empleados. La investigacion
de Sanchez revela correlacién positiva alta entre sus variables, con un Rho 0,896 y
un valor sig =0,000. Considerando la coincidencia de los valores de significancia de
estos resultados, que indican relacion en las variables v1 y v2, por consiguiente los
resultados de la correlaciébn Rho de Spearman variaron; en el estudio del autor, fue
positiva alta, mientras que en el estudio actual, fue positiva moderada. Para lo cual
Goncalves (2020) sostiene que un adecuado clima organizacional debe ser visto por
el colaborador es por ello que las empresas se deben de enfocarse en ello ya que las

personas logran resultados excelentes a través del trabajo en equipo.

El primer objetivo especifico es determinar como se relacionan el clima
organizacional y las habilidades de los trabajadores de un restaurante del distrito de
Miraflores, Lima 2024. La Tabla 8, indican un grado de Sig = 0,001 y un coeficiente
Rho Spearman =0,409 mostrando correlacion positiva moderada, indica relacion
entre la V1 y D1. En contraste, Ruiz (2021) realiza un estudio con el objetivo de
investigar la correlacion entre el desempefio del personal hospitalario y el clima
laboral en la region Lambayeque. Reporta correlacién positiva baja con un Rho 0,234
y una sig = 0,005. Dada la comparacién de estos hallazgos se desprende que existe
un relacion entre la V1y D1 en ambas investigaciones; sin embargo, las correlaciones
producidas por las dos investigaciones difieren, ya que el estudio actual muestra la
correlacién positiva moderada y en el estudio del autor muestra una correlacion
positiva baja. Del mismo modo, Serpa (2019) afirma que las competencias de los
empleados han contribuido a que la empresa pueda sostener un clima organizacional

positivo al permitir que los colaboradores realicen sus tareas de manera eficaz.
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El segundo objetivo especifico es determinar si existe correlacién en el clima
organizacional con el conocimiento de los colaboradores de un restaurante del distrito
de Miraflores, Lima 2024. La tabla 9 muestra un Rho de Spearman 0.357 y una Sig
0.003 con una correlaciéon positiva baja, implica que existe relacion entre V1y D2.
Contrastando los resultados con la investigacion de Granados (2022), cuyo objetivo
fue saber la vinculacién que hay con el clima organizacional y el desempefio laboral.
Donde se demuestra una correlacidbn entre su variable y dimension con una
Sig=0.001. Teniendo un valor Rho de 0,554, la correlacion puede clasificarse como
correlacién positiva moderada. Dados los datos, existe coincidencia con los
resultados por ende hay relacion entre sus variables y dimensiones, sin embargo, los
resultados de correlacion variaron, donde en el caso del autor fue correlacion positiva
moderada y en la investigacion actual fue correlacion positiva baja. En consecuencia,
Samaniego (2019) el conocimiento es un conjunto de datos adquiridos a lo largo del
tiempo, es el producto de las experiencias y el aprendizaje en la vida de una persona.
Asi mismo, el conocimiento también capacita a las personas para resolver problemas
laborales de manera mas rapida y efectiva, facilitando la toma de decisiones en el

ambito profesional.

El tercer objetivo especifico es dar a conocer la existencia de relacion con el
clima organizacional y la personalidad de los colaboradores de un restaurante del
distrito de Miraflores, Lima 2024. Con referencia a la Tabla 10, indicé un Rho=0,415
y el nivel de significacion=0,000 donde se obtuvo correlacion positiva moderada,
sugieren que existe relacion entre V1 y D3. A continuacién, comparamos y
contrastamos los resultados del estudio de Fernandez (2019), que pretendia saber la
vinculacién entre el clima laboral y el rendimiento donde existe correlacién
significativa entre la variable y su dimension (sig. 0,005). Adicionalmente, se indica
correlacién positiva moderada mediante Rho 0,552. Teniendo en cuenta estos
resultados, se puede observar que ambas investigaciones tienen un vinculo entre sus
variables y dimensiones, ademas de compartir la misma correlacion positiva
moderada. Segun Bernaola y Vidaurre (2019) la personalidad son caracteristicas que
hacen a un individuo Unico e irreemplazable, es por ello que es un conjunto de
conductas y pensamientos que hace a las personas poder integrarse de manera
adecuada ante otras con la finalidad de poder trabajar en equipo y asi lograr un clima

armonioso en el lugar de trabajo.
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V. CONCLUSIONES

Primero: Se determind la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de un restaurante del distrito de Miraflores,
Lima 2024. Se encontr6 un grado de significacion de 0,000 y como resultado
correlacién positiva moderada mediante Rho = 0,542. Donde se concluye que
implementar un clima organizacional positivo en las empresas es esencial para crear
un entorno de calidad para que todos los trabajadores rindan bien en el trabajo y
crezcan en un ambiente que mejore su productividad y, como consecuencia, aumente

la rentabilidad de la empresa.

Segundo: Se logré determinar la relacion entre el clima organizacional y las
habilidades de los trabajadores de un restaurante del distrito de Miraflores, Lima
2024. Con un coeficiente Rho de 0,409 y grado de significancia 0,001 dando asi
correlacién positiva moderada. Se concluye que los empleados del restaurante deben
continuar recibiendo capacitacion para que adquieran nuevas competencias que les
permitan desempefar con precision las funciones que les han sido asignadas y que

ayuden al negocio a alcanzar sus objetivos.

Tercero: Se alcanz6é comprobar la relacién entre el clima organizacional y el
conocimiento de los trabajadores de un restaurante del distrito de Miraflores, Lima
2024. Se tuvo como resultado correlacion positiva baja en Rho de Spearman=0.357
y un grado de Sig = 0.003. En resumen, la organizacion debe persistir en la ejecuciéon
de iniciativas de capacitacion, que permitan a los empleados obtener nuevos
conocimientos basados en las mejores practicas, transformandolos finalmente en

profesionales excepcionalmente capacitados dentro de sus respectivos campos.

Cuarto: Se logré determinar la relacion entre el clima organizacional y la
personalidad de los trabajadores de un restaurante del distrito de Miraflores, Lima
2024. Se encontrd correlacién positiva moderada con un Rho 0,415 y una sig de
0,000. Se determina que a la hora de cooperar, la organizacion debe considerar las
personalidades de sus empleados ya que esto también afecta en gran medida el éxito
y desempefio del trabajador conservando un ambiente que permita su 6ptimo

desarrollo.
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VI. RECOMENDACIONES

Primero: Se consiguid una correlacion positiva moderada entre el clima
organizacional y el desempeio laboral de los trabajadores de un restaurante del
distrito de Miraflores, Lima 2024. Segun la tabla 1 demuestra que el 76,5% de los
encuestados siempre esta de acuerdo con el clima organizacional, y segun la tabla 2
el 60,3% de los encuestados siempre estd de acuerdo con el desempefio laboral. En
consecuencia, se aconseja seguir mejorando el ambiente organizativo en los lugares
de trabajo del restaurante y proporcionar a los empleados la formacion que necesitan

para realizar su trabajo con éxito.

Segunda: Se obtuvo un coeficiente de correlacion positiva moderada entre el
clima organizacional y las habilidades de los trabajadores de un restaurante del
distrito de Miraflores, Lima 2024. Asi mismo, se observa en la tabla 3 que el 66,2%
de los encuestados sostuvieron estar siempre de acuerdo con las habilidades de los
colaboradores. Por lo que se recomienda en este caso seguir mejorando dichas
habilidades y adquirir nuevas habilidades a través de capacitaciones implementadas

por la empresa ya que ayudaran al desemperfio de cada colaborador.

Tercera: Se obtuvo una correlacion positiva baja relacion entre el clima
organizacional y el conocimiento de los trabajadores de un restaurante del distrito de
Miraflores, Lima 2024. Asi mismo en la tabla 4 el 67,6% respondieron con un siempre
gue indica que el conocimiento es necesario para poder realizar sus funciones de una
manera eficiente y a la vez poder tomar decisiones acertadas. Por lo que se
recomienda a la empresa que refuerce los conocimientos que cuenta los trabajadores
con capacitaciones practicas que les ayudara no solo al colaborador sino también a
la empresa a alcanzar metas propuestas y asi poder mantener un clima

organizacional amigable.

Cuarta: Se consiguié una correlacion positiva moderada entre la relacion entre
el clima organizacional y la personalidad de los trabajadores de un restaurante del
distrito de Miraflores, Lima 2024. Asi mismo, en la tabla 5 el 83,8% afirmaron estar
siempre de acuerdo en que la personalidad afecta al clima de la empresa, lo que
ayuda a las personas a crecer con tranquilidad a través de su trabajo. En
consecuencia, se aconseja que la empresa celebre actos de confraternizacion del

personal para fomentar una mejor comunicacion entre los empleados.
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ANEXOS

Anexos 1: Tabla de operacionalizacion

de variables

% DEFINICION c ESCALA DE
VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION
Liderazgo 12
Segun Iglesias (2020) en un iio de lid motivacional '
estudio reciente fundamenta La variable del Clma  Estlode liderazgo Liderazgo
gue es importante hoy en dia en organizacional fue medida democratico 34
todas las entidades para latoma por medio de la técnica de la
decisiones y la solucion de encuesta, el cual estara Relaciones Comunicaciéon 5,6
manera efectiva para afrontar formulado por 12 items int |
CLIMA los problemas empresariales. relacionado con el estilo de Interpersonales Comprension 7.8
ORGANIZACIONAL Por €so todas las liderazgo, relaciones
organizaciones deben de tener interpersonales y motivacion, Reconocimiento 9.10
un plan con el proposito de que estaran dirigidos a los ’ Ordinal en
establecer un clima laboral trabajadores de un escala de Likert
bueno para el colaborador y que restaurante del distrito de Motivacién (1) Nunca
se pueda desenvolver en sus Miraflores Lima, 2024 Ambiente laboral 11,12 .
diferentes areas de trabajo. (2) Casi nunca.
(3) A veces.
. . 4) Casi
Segun Escobedo y Quifiones - (.
(2020) es el valor que aportan ' ) 3 Habilidades blandas 13,14 siempre.
La variable del Desempefio Habilidad (5) Siempre
los colaboradores al alcanzar laboral fue medida por medio Habilidades d 15.16
las metas predeterminadas. Es e P abilidades duras ,
AR de la técnica de la encuesta,
la culminacién ideal de los el cual estara formulado por Empirico 1718
DESEMPENO elsfuerzos de cada persokr)m_a Para 15 ftems relacionado con la Conocimiento ’
LABORAL alcanzar ODJetVOS | hilidad, conocimiento y la Cientifi 19 20
organizacionales. Por ello, es N , ientitico ;
) ) X personalidad que estaran
imperativo que los trabajadores diriidos a los trabaiadores de _
cuenten con  capacitacion o9 q IJd' o d Introvertidos 21,22
contihua que les permita un restaurante el distrito de Personalidad
d o . Miraflores Lima, 2024 ,
esempefiarse eficazmente en Extrovertidos 23,24

sus respectivas funciones.
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Anexo 2 : Instrumento de recolecciéon de datos

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE ENCUESTA

Estimado(a) colaborador, el presente instrumento es de caracter anénimo, cuyo objetivo es:

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los

trabajadores de un restaurante del distrito de Miraflores, Lima 2023. A continuacion, se presenta una

serie de enunciados a los cuales usted debera responder marcando con un (X) de acuerdo a la que

considere conveniente:

PRIMERA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

OPCIONES DE RESPUESTA

/)]
8 |8| 8 |= g. g.
DIMENSIONES INDICADORES N ITEMS S 8 5 e 8 E g
= |« @ | @
El supervisor general del restaurante del distrito
1 |de Miraflores motiva a los trabajadores de manera
LIDERAZGO. -
positiva
MOTIVACIONAL -
2 Los supervisores fomentan la confianza y el
ESTILO DE respeto a sus trabajadores
LIDERAZGO ; _
3 Los supervisores del restaurante involucran al
LIDEREZGO personal en el proceso de la toma de decisiones
DEMOCRATICO 4 Los supervisores del restaurante incentiva el
trabajo en equipo
5 Los supervisores del restaurante mantienen una
comunicacién clara y abierta
COMUNICACION
6 Los supervisores del restaurante cuentan con
RELACIONES una comunicacion asertiva
INTERPERSONA
LES o Los supervisores del restaurante aceptan a los
demas con sus limitaciones y debilidades
COMPRENSION
8 Los supervisores del restaurante consideran las
creencias y sentimientos de los trabajadores
9 Los supervisores o jefe inmediatos reconocen a
RECONOCIMIENT los trabajadores de la organizacion
0 10 A sido usted reconocido por las habilidades con
las que cuenta
MOTIVACION
11 Su area de trabajo cuenta con un buen clima
AMBIENTE laboral
LABORAL 12 El restaurante cuenta un clima laboral saludable

para los trabajadores
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SEGUNDA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

OPCIONES DE RESPUESTA

s |z8| & |z8| &
DIMENSIONES INDICADORES N ITEMS g E = § § E E
=2 e = —
< 7] n
13 |Posee la habilidad de liderar un equipo
HABILIDADES
BLANDAS
14 |Posee la habilidad de trabajar en equipo
HABILIDAD Posee la habilidad tecnolégica para realizar
15 |actividades relacionadas con el manejo de
DURAS
16 Posee la habilidad lingliistica para poder
comprender una comunicacion en otro idioma
17 Su conocimiento se caracteriza por basarse en la
experiencia personal
EMPIRICO
18 Sus acciones o respuestas en lo laboral son por
instinto
CONOCIMIENTO
19 Cuenta usted con el conocimiento tedrico para
poder desempefiarse en el trabajo
CIENTIFICO
20 Frente a una situacion usted acude al protocolo o
reglamento de la empresa
21 |Reflexiona antes de tomar una decision
INTROVERTIDO
22 |Aprende a través de la observacién
PERSONALIDAD o3 |Se considera una persona sociable y expresiva
en el trabajo
EXTROVERTIDO
24 Prefiere resolver algin problema de manera

colaborativa
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Anexo 3 : Fichas de validacion de instrumentos para la recoleccion de datos

Validacién de expertos 1

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento "CLIMA ORGANIZACIONA
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE UN RESTAURANTE DEL DISTRITO DE
MIRAFLORES LIMA, 2023". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico.
Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez
Nombres y Apellidos del juez: Dr. MIGUEL BARDALES CARDENAS
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor [ X)
Clinica  ( } Social ()
Area de formacién académica:
Educativa { ) Organizacional ( X )

Areas de experiencia

profesianal: Docente de la Escuela Profesional de Administracion

Institucién donde labora: Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional | 2 a 4 afios ( )
( )

elarea: | 15 de 5 afios X
2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala tipo Likert

Matias Fuentes, Cristopher Daniel

Aulor(es): Palomino Veliz, Maria Franchesca del Pilar
Procedencia: Del autor, adaptada o validada por otros autores
Administracién: Virtual
Tiempo de aplicacion: 15 minutos
Ambito de aplicacion: Google forms

Esta compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 3 dimensiones, de 6 indicadores y 12

Significacion: items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

- La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 6 indicadores y 12
items en total. El objetivo es medir la relacién de variables.

4. Soporte tedrico

+« Variable 1: Clima organizacional
El clima organizacional es muy importante para cualquier empresa, ya que es el indicador que demuestra
los niveles que tiene toda organizacion en cuanto a las relaciones laborales que percibe (Ortega C. 2020)

« Variable 2: Desemperio laboral
El desempefio laboral es el valor que aportan los colaboradores a través del cumplimiento de metas
planificadas. La suma de los esfuerzos de cada uno repercute positivamente en el logro de los objetivos
empresariales (Escobedo y Quifiones 2020}

oo INVESTIGA
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Variable

Dimensiones

Definicion

Clima organizacional

Estilo de liderazgo

El estilo de liderazgo se refleja por la naturaleza de la
organizacion vy la relacion que tiene en su comunidad.

Relaciones
interpersonales

Las relaciones interpersonales principalmentg
abarcan toda aquella relacion gque se pueda mantenet
entre los seres humanos.

La motivacion es el impulso que nos ayuda a poder

Desempernio laboral

Motivacion ograr las metas propuestas en cualguier ambiente en
donde nos desarrollemos.
Las habilidades son capacidades autodirigidas que se
Habilidad deben contar para liderar, dirigir, coordinar

eficientemente las actividades.

Conocimiento

El conocimiento es el conjunto de datos, hechos y
principios que se adquieren y retienen a lo largo de Ia
vida como resultado de la experiencia y aprendizaje
del sujeto.

Personalidad

La personalidad esta formada por diferentes|
caracteristicas cognitivas y conductuales que definen
as conductas, pensamientos y sentimientos de cada

ndividuo.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL

DE LOS TRABAJADORES DE UN RESTAURANTE DEL DISTRITO DE MIRAFLORES LIMA, 2023" elaborado
por Matias Fuentes, Cristopher Daniel y Palomino Veliz, Maria Franchesca del Pilar en el afio 2023. De acuerdo

con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
) o modificacién muy grande en el uso de las
El item se 2. Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas.
facilmente, es decir,
su sintactica y . Se requiere una modificacién muy especifica de
semantica son | 3+ Moderado nivel algunos de los términos del item.
adecuadas.
] El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion ldgica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
El ftem tiene . Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
relacion I6gica con acuerdo) la dimension.
la dimension o p . ;
- ; El item tiene una relacion moderada con la
|nd|cat‘:lc:r que esta . Acuerdo (moderado nivel} dimension que se esta midiendo.
midiendo.
. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
oo INVESTIGA
e UCV
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El item puede ser eliminado sin que se vea

1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimension.

RELEVANCIA El item tiene alguna relevancia, pero ofro item

El item es esencial o 2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es decir
debe ser incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1. Mo cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Variable del instrumento: Clima organizacional
s Primera dimension: Estilo de liderazgo

. Clarid|Coher| Relev i
Indicadores item od |encialancia Observaciones
P Liderazgo motivacional 1.2 13 3 3
/ \ '--,I Liderazgo democratico 3_4| 4 4 4
|
» Segunda dimensidn: Relaciones interpersonales
. Clarid|Coher| Relev| .
Indicadores item ad |encialancia Observaciones
Comunicacion 5_6| 3 4 3
Comprension 7_8| 4 4 4
. Tercera dimension: Motivacion
. Clarid|Coher| Relev i
Indicadores item od |encialancia Observaciones
Reconocimiento 9.10 4 4 4
Ambiente laboral 11-12| 3 3 3
Variable del instrumento: Desempefio laboral
® Primera dimension: Habilidad
[
Indicadores item c'::d gl Observaciones

encia | ancia

Habilidades blandas

Habilidades duras

oo INVESTIGA
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= Segunda dimensién: Conocimiento

. Clarid|Coher| Relev o
Indicadores item ad |encia | ancia Observaciones
Empinico 56/ 3 | 3 | 3
Cientifico 7-.8| 3 4 3
s Tercera dimension: Personalidad
o Clarid|Coher| Relev .
Indicadores item |“ 4" | encia | ancia Observaciones
Introvertidos 9-10l 3 3 3
Extrovertidos 11-12 3 3 3
= _
AL L
—r"'—_ﬁ_.'-_-_

Dr. MIGUEL BARDALES CARDENAS
DNI N® 08437636

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994 ) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nlmero de expertos a
emplear. Por ofra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland
et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones
de nuevos instrumentos). Si un B0 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item ésle puede ser
incorporade al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : hitps:f'www.revistaespacios.com/cited201 7/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.

%% INVESTIGA

37



Validacién de expertos 2

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento "CLIMA ORGAMNIZACIONAL Y

DESEMPENQ LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE UN RESTAURANTE DEL DISTRITO DE|
MIRAFLORES LIMA, 2023". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y

gue los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolagico.

Agradecemos su valiosa colaboracidn.

1. Datos generales del juez
Nombres y Apellidos del juez: Edgard Francisco Cervantes Raman
Grado profesional: Maestria (X ) Doctor ( )
Clinica  { ) Social ()
Area de fermacién académica:
Educativa | ) Organizacional { X )

Areas de expsriencia Docente de la Escuela Profesional de Administracién

profesional:
Institucion donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 anos { )
eldrea: | s de5afios | X )
2. Frapﬁsito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventaria)
Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala tlpﬂ Likert
Matias Fuentes, Cristopher Daniel
Autor(es): Palomino Veliz, Maria Franchesca del Pilar
Procedencia: Del autor, adaptada o validada por ofros autores
Administracién: Virtual
Tiempo de aplicacidn: 15 minutos
Ambito de aplicacién: Google forms

Estd compuesta por dos variables:

La primera variable contiene 3 dimensiones, de € indicadores y 12
Significacion: [tems en tatal. El objetivo es medir la relacion de variables.
La segunda variable contiene 3 dimensiones, de & indicadores y 12
[tems en total. El objetivo es medir la relacién de variables.

4. Soporte tedrico

+ Variable 1: Clima organizacional
El clima organizacional es muy importante para cualquier empresa, ya que es el indicador que demuestra
los niveles que tiene toda organizacion en cuanto a las relaciones laborales que percibe (Ortega C. 2020)
+ Variable 2: Desempefio laboral
El desempefio laboral es el valor que aportan los colaboradores a través del cumplimiento de metas
planificadas. La suma de los esfuerzos de cada uno repercute positivamente en el logro de los objetivos
empresarales (Escobedo vy Quifiones 2020)
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Variable

Dimensiones

Definicién

Clima erganizacional

Estilo de liderazgo

El estilo de liderazgo se refleja por la naturaleza de Ig
organizacion y la relacion que tiene en su comunidad.

Relaciones
interpersonales

Las relaciones interpersonales principalmente
abarcan toda aguella relacion que se pueda mantener
entre los seres humanos.

La motivacion es el impulso gque nos ayuda a poder

Mativacion lograr las metas propuestas en cualguier ambiente en|
ldonde nos desarrollemos.
Las habilidades son capacidades autodirigidas que se|
Habilidad deben contar para liderar, dirigir, coordinar
ieficientemente las actividades.
El conocimiento es el conjunto de datos, hechos
- principios que se adquieren y retienen a lo largo de I3
Conocimiento 44, como resultado de la experiencia y aprendizaje
Desempefio laboral del sujeto.
La personalidad estd formada por diferentes|
. caracteristicas cognitivas y conductuales que definen
Personalidad ) .
las conductas, pensamientos y sentimientos de cadal
individiin
5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPERNO LABORAL
DE LOS TRABAJADORES DE UN RESTAURANTE DEL DISTRITO DE MIRAFLORES LIMA, 2023" elaborado
por Matias Fuentes, Cristopher Daniel y Palomino Veliz, Maria Franchesca del Pilar en el afio 2023. De acuerdo

con los siguientes indicadores califigue cada uno de los items segln corresponda.

facilmente, es decir,
suU sintactica y
semantica son

Categoria Calificacion Indicador
. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
Baio Nivel modificacion muy grande en el uso de las
Elitemn se - =al palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacidn de estas.

. Moderado nivel

Se requiere una modificacidon muy especifica de
algunos de los términos del item.

relacion lagica con
la dimensién o
indicador que esta
midiendo.

adecuadas.

_ Alto nivel El itern es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
. Totalmente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacion logica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
El itern tien . Desacuerdo (bajo nivel de| Elitem tiene una relacion tangencial flejana con
! ane acuerdo) la dimensién.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimensidn que se esta midiendo.

. Totalmente

de Acuerdo (alto

nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que estd midiendo.
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El item puede ser eliminado sin que se vea

1. No cumple con el criterio afectada la medicidn de la dimensidn.

RELEVANCIA

] . 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
El item es esencial o

puede estar incluyendo lo que mide éste.

importante, es decir
debe serincluido. | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 & 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere perfinente

1.  MNo cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4, Alto nivel

Variable del instrumento: Clima organizacional
» Primera dimensién: Estilo de liderazgo

Indicadores item c':;id E::i:' 2::: Observaciones
—— Liderazgo motivacional
_;\t---'___-_-r-.:ﬁ',\ 1-2] 3 3 3
i 3 Liderazgo democratico
_ ﬁ j 3-4| 3| 3| 3
N A fe/ « Segunda dimension: Relaciones interpersonales
—) Clarid| Cohe Relev
/ Indicadores item [*2 " ancial ancia Observaciones
zf Comunicacion 5-6| 3 3 3
Comprensién 7_8l 3 3 3
»  Tercera dimensién: Motivacitn
Indicadores item m::u ':::i:' ::L‘:; Observaciones
Reconocimiento 9-10| 3 3 3
Ambiente laboral 11-12| 3 3 3
Variable del instrumento: Desempefio laboral
®* Primera dimension: Habilidad
Indicadores Itam Clarid| Coher| Relev Observaciones

ad | encial ancia

Habilidades blandas 1.2| 13 3 3

Habilidades duras 3.4| 13 3 3
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+ Segunda dimension: Conocimiento

Indicadores item cf:d E::I': E:L?: Observaciones
Empirico 56| 3 3 3
Cientifico 7.8| 3 3 3
» Tercera dimension: Personalidad
Indicadores item cf:d Coherl Relev Observaciones
Introvertidos a-10| 3 3 3
Extrovertidos 11-12| 3 3 3

/

&

L\.w/

Mg Edgard Franmsm Cewantes Ramﬁn
DNI N* 06614765

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williarms y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear. Por ofra parte, & nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende ded nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant v Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland
et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones
de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser
mcurpuradn al instrumento {‘-.r‘umlamen & udmkmen 1945, citados en Hyrkas et al. (2003).

i ite udf entre otra bibliografia.
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Validacién de expertos 3

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “CLIMA ORGANIZACIOMNAL Y
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE UN RESTAURANTE DEL DISTRITO DE
MIRAFLORES LIMA, 2023". La evaluacidn del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombres y Apellidos del juez: Dr. Roger Armando Saldafia Bernal
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor { X)
Clinica ) Social { )
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional { X)

Areas de experiencia Docente de la Escuela Profesional de Administracién

profesional:
Institucién donde labora: Universidad Cesar Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afos [ X))
eldrea: | \1cc 4o Safios | )

Propésito de la evaluacion:

Walidar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Mombre de la Prueba: Cuestionario en escala tipo Likert
_ Matias Fuentes, Cristopher Daniel |
Autories): Palomino Veliz, Maria Franchesca del Pilar
Procedencia: Del autor, adaptada o validada por ofros autores
Administracidn: Virtual
Tiempo de aplicacién: 15 minutos
Ambito de aplicacién: Google forms

Esta compuesta por dos variables:

La primera variable contiene 3 dimensiones, de 6 indicadores y 12
Significacién: [tems en total. El objetivo es medir la relacion de variables.
La segunda variable contiene 3 dimensiones, de & indicadores y 12
[tems en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

4. Soporte teérico

» Variable 1: Clima organizacional
El clima organizacional es muy importante para cualquier empresa, ya que es el indicador que demuestra
los niveles que tiene toda organizacion en cuanto a las relaciones laborales que percibe (Ortega C. 2020)
+« Variable 2: Desempefio laboral
El desempeno laboral es el valor gue aportan los colaboradores a través del cumplimiento de metas
planificadas. La suma de los esfuerzos de cada uno repercute positivamente en el logro de los objetivas
empresariales (Escobedo y Quifiones 2020)

o
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Variable Dimensiones Definicion
I ; El estilo de liderazgo se refleja por la naturaleza de la
Estilo de liderazgo | o anizacién y Ia relacién que tiene en su comunidad.
. Las relaciones interpersonales principalmente
'ntsfla?s%:?es abarcan toda aquella relacién que se pueda mantener]
Clima organizacional interpe lentre los seres humanos.
La motivacion es el impulso que nos ayuda a poder|
Mativacian lograr las metas propuestas en cualquier ambiente en
idonde nos desarrollemos.
Las habilidades son capacidades autodirigidas que se
Habilidad deben contar para liderar, dirigir, coordinar
eficientemente las actividades.
El conocimiento es el conjunto de datos, hechos y
P principios que se adquieren y retienen a lo largo de |a
Conocimiento 42 como resultado de la experiencia y aprendizaje
Desempefio laboral del sujeto.
La personalidad estd formada por diferentes
) caracteristicas cognitivas y conductuales que definen
Personalidad ) o
las conductas, pensamientos y sentimientos de cada
. individiin
|
5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacidn, a usted le presento el cuestionario “CLIMA ORGANIZACIONAL ¥ DESEMPENO LABORAL
DE LOS TRABAJADORES DE UN RESTAURANTE DEL DISTRITO DE MIRAFLORES LIMA, 2023 elaborado
por Matias Fuentes, Cristopher Daniel y Palomino Veliz, Maria Franchesca del Pilar en el afio 2023. De acuerdo

con los siguientes indicadores califigue cada uno de los items seguln corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el eriterio El item no es claro.
CLARIDAD El “E.".T' rE:t!uiErE bastantes modificaciones o una
Elfomse |2 Bajo Nivel palabras do acuerds con su signficado o por i
comprende ordenacion de estas.

facilmente, es decir,
su sintactica y
semantica son

. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

relacian logica con

acuerdo)

adecuadas.
_ Alto nivel El itern es claro, tiene semantica v sintaxis
adecuada.
. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacidn légica con la dimensidn.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
El item tiene . Desacuerdo (bajo nivel de| Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con

la dimensian.

la dimensidn o
indicador que esta
midiendo.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension gue se estd midiendo.

. Totalmente de Acuerdo (alto

nivel)

El item se encuentra estd relacionado con la
dimension que esta midiendo.
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1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimensign.

RELEVANCIA

. , 2. Bajo Nivel
El item es esencial o

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo gue mide este.

importante, es decir

debe ser incluide. | 3 mModerado nivel

El item es relativamente importante.

4, Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluide.

Leer con defenimiento los items vy calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

1. Mo cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4, Alto nivel

Variable del instrumento: Clima organizacional

« Primera dimension: Estilo de liderazgo

Clarid|Coher] Relev]
Indicadores item ad |enclal ancia Observaciones
Liderazgo motivacional 1.9 4 4 4
Liderazgo democratico 3_4] 4 4 4
« Segunda dimension: Relaciones interpersonales
Clarid|Coher] Relev]
Indicadores item ad |enclal ancia Observaciones
Comunicacion 5-6| 4 4 4
Comprension 7_8| 3 4 4
. Tercera dimensidn: Motivacion
Clarid|Coher] Relev]
Indicadores item ad |enclal ancia Observaciones
Reconocimiento 9-10l 4 4 4
Ambiente laboral 11-12| a4 4 4
Variable del instrumento: Desempefio laboral
® Primera dimension: Habilidad
Clarid|Cohen Relev|
Indicadores item ol |enctal anela Observaciones
Habilidades blandas 1-2| a 4 4
Habilidades duras 3.4| 4 4 4
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» Segunda dimension: Conocimiento

Clarid|Coher| Rel

Indicadores item ad |encial ancia Observaciones
Empirico 56| 4 | 4| a
Cientifico 7-8| 3 4 4

« Tercera dimension: Personalidad

Clarid|Coher] Rel

Indicadores item ad |encia| ancia Observaciones
Introvertidos 9_10| 4 4 4
Extrovertidos 11412 4 4 4

Dr. Roger Armando Saldafia Bernal
DMI N 41415396
Pd.: al prasents formato debe tomar an cusnta:
Wiliams y Webb (1984) asi como Powall (2003), mencionan que no exisle un consenso respeclo al nimero de expertos a
amplear. Por olra parte, el nimero de jusces que S& debe amplear an un juicio depende dal nivel de experlicia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997, v Lynn (1886) (citados en McGartland
el al. 2003) sugieren un rango de 2 hasla 20 expertos, Hyrkds et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
astimacion confiable de la validez de contenide de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construccionas
da nuevos instrumentos). Si un 80 % de los experlos han eslade de acuerdo con la validez de un item ésle puade ser

incorporado al instrumento (Voutilainen & Livkkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : pilpsJiwww revistaesoacios comiciled 201 Micited201 7-23 pdf antre otra bibliografia.
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Anexo 4. Resultados del andlisis de consistencia interna

Escala de Medicion del Alpha de Cronbach

Alfa de Cronbach Consistencia Interna
a=>0,9 Excelente
0,8<a0<0,9 Buena
0,7<a<0,8 Aceptable
0,6<0<£0,7 Cuestionable
0,5<a<0,6 Pobre
a<0,5 Inaceptable

Tabla 11
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
Tabla 12
Fiabilidad de la variable 1
Alfa de
Cronbach N de elementos
774 12
Tabla 13
Fiabilidad de la variable 2
Alfa de
Cronbach N de elementos
787 12
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Interpretacion del coeficiente de correlacion de Rho Spearman

Rho Spearman

Consistencia Interna

-1

-0.9a-0.99

-0.7 a-0.89

-0.4 a-0.69

-0.2a-0.39

-0.01a-0.19

0.01a0.19

0.2a0.39

0.4 a0.69

0.7a0.89

0.9a0.99

Correlacion negativa grande y perfecta
Correlacion negativa muy alta
Correlacion negativa alta
Correlacion negativa moderada
Correlacion negativa baja
Correlacion negativa muy baja
Correlacion nula
Correlacion positiva muuy baja
Correlacion positiva baja
Correlacion positiva moderada
Correlacion positiva alta
Correlacion positiva muy alta

Correlacion positiva grande y perfecta
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Anexo 5. Consentimiento informado UCV

CONSENTIMIENTO INFORMADO *
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Titulo de la investigacion: Clima organizacional y desempeiio laboral de
los trabajadores de un restaurante del distrito de Miraflores Lima, 2023

Investigador (a) (es): Cristopher Daniel Matias Fuentes
Maria Franchesca del Pilar Palomino Veliz
Propdésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Clima organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores de un restaurante del distrito de Miraflores
Lima, 2023”, cuyo objetivo es Determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de un restaurante del
distrito de Miraflores, Lima 2023. Esta investigacion es desarrollada por estudiantes
de pregrado de la carrera profesional de Administracion, de la Universidad César
Vallejo del campus lima este, aprobado por la autoridad correspondiente de la

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Se generaré informacion novedosa sobre como el clima organizacional influye en
el desempefio laboral de los trabajadores del restaurante Tanta Larcomar, Lima en
el aino 2023.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta virtual donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada:” Clima organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores de un restaurante del distrito de
Miraflores Lima, 2023".

2. Esta encuesta contara con 24 preguntas y se realizar4 de manera virtual a
través de Google form. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista
seran codificadas usando un namero de identificacion y, por lo tanto, seran
anonimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participaro no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptaciéon no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.
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Riesgo (principio de no maleficencia):

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

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la instituci

al término de la investigacién. No recibira ningun beneficio econémico ni
ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persol
sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

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

Problemas o preguntas:

Sitiene preguntas sobre lainvestigacion puede contactar con el Investigador (a) (es)
Matias Fuentes, Cristopher Daniel email dmatiasf@ucvvirtual.edu.pe, Palomino
Veliz, Maria Franchesca del Pilar email dpalominove20@ucvvirtual.edu.pe y
Docente asesor Anderson Puyen, Carlos Enrique email
candersonpu@ucvyvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo mi participacion
en la investigacion.

Firmay sello:
Virginiow Bojorquey Escaondor

Nombre y apellidos: Virginia Bojorquez Escandor
Fechay hora: 10/11/2023

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar:
Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo
desde el cual se envia las respuestas a través de un formulario Google].

* Obligatorio a partir de los 18 afios



Anexo 7: Matrix de datos

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51
52
53
54
55

56
57

58
59

61

62

63

65

66
67

68

Motivacién

Ambiente

laboral

P12

P11

Reconocimiento

P10

CLIMA ORGANIZACIONAL

Relaciones Interpersonales

Com prension

P8

Comunicacion

p5

Estilo de Liderazgo

Liderazgo
democratico

P3

Liderazgo
motivacional

P2

P1

Variable

Dimensiones

Indicadores

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37

38
39
40

Preguntas

SAINVIO LYV
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41

42

43

44
45

46
47

48
49

50
51
52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62

63

65

66

67

68

DESEMPERNO LABORAL

Personalidad

Extrovertidos

P24

P23

Introvertidos

P22

P21

Conocimiento

Cientifico

P20

P19

Empirico

P18

P17

Habilidades blandas

duras

P16

P15

Habilidades | Habilidades
blandas

P14

P13

Variable

Dimensiones

Indicadores

10
11
12
13
14
15

16
17

18
19

20
21
22
23
24
25

26
27

28
29

30
31

32
33
34
35
36
37

38
39
40

Preguntas

SAINVdIOLYVd
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Anexo 8: Autorizaciones para el desarrollo del proyecto de investigacion

Informe de revision de proyectos de investigacion del Comité de Etica en

Investigacion de la EP Administracion

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacién de Administracién, deja constancia que el
proyecto de investigacion titulado “Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de un
restaurante del distrito de Miraflores Lima, 2023", presentado por los autores Cristopher Daniel Matias Fuentes
- Maria Franchesca del Pilar Palomino Veliz, ha pasado una revision expedita por Dr. Victor Hugo Fernandez
Bedoya, Dr. Miguel Bardales Cardenas, Dr. José German Linares Cazola, Mg. Diana Lucila Huamani
Cajaledn, y de acuerdo a la comunicacion remitida el 10 de noviembre de 2023 por correo electronico se
determina que la continuidad para |a ejecucion del proyecto de investigacion cuenta con un dictamen:

(X)favorable ( ) observado ( ) desfavorable.

Lima, 16 de noviembre de 2023

Nombres y apellidos Cargo DNIN.® Firma
Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya Presidente 44326351
Dr. Miguel Bardales Cardenas Vicepresidente 08437636  (se abstiene por ser asesor)
Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876 i
Mg. Diana Lucila Huamani Cajaleon Miembro 2 43648948 ;4,/
Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramén Miembro 3 06614765
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