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Resumen 

La investigación tuvo como objetivo general determinar la relación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de un restaurante del 

distrito de Miraflores, Lima 2024. La metodología fue de diseño no experimental de 

corte transversal con un enfoque cuantitativo y un nivel correlacional de tipo aplicado, 

con una población censal de 68 colaboradores. 

Asimismo, para recoger los datos se utilizó 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 hipótesis 

mostraron una relación entre las variables de la investigación con un Rho= 0,542 y 

un grado de Sig. = 0,000 donde se indica una relación 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. 
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I. INTRODUCCIÓN

Las empresas dan prioridad al bienestar de sus equipos de trabajo y valoran 

mucho la creación de un ambiente corporativo saludable. Esto se debe al hecho de 

que 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, Aragón (2021), la evaluación del clima organizacional 

debe ser tomada con seriedad, porque los resultados obtenidos garantizarán una 

rentabilidad a largo plazo y así mismo una mayor competitividad en la organización.   

Según González (2021), en los países del continente europeo crean un 

ambiente laboral más cálido para sus colaboradores, en donde la clave es el liderazgo 

participativo que ellos utilizan en las organizaciones. El líder debe incluir al equipo y 

tener en cuenta sus aportaciones para lograr objetivos en la organización. Este tipo 

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

A nivel nacional según Achote (2022), estableció que un entorno 

organizacional positivo fortalece la cohesión del equipo, optimiza el desempeño y 

eleva la motivación de los empleados en una organización. Además, es esencial 

mantener un ambiente laboral favorable en todos los contextos de trabajo para 

garantizar que los empleados se sientan cómodos en sus áreas, lo que a su vez 

promueve una comunicación eficaz en todos los niveles. 

Según Iglesias (2020), garantizar un entorno de trabajo óptimo en todas las 

entidades es crucial para tomar decisiones acertadas y resolver con éxito los 

problemas relacionados con la empresa. Como resultado, la atmósfera dentro de la 

organización está determinada por la conducta de los empleados dentro de sus 

respectivos entornos laborales.  

Las organizaciones para mejorar su ventaja competitiva han dirigido su 

atención hacia la atmósfera dentro de la organización. Han implementado estrategias 
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efectivas destinadas a evaluar con precisión las necesidades de su personal y realizar 

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

Además, fomentar un clima organizacional armonioso y reconocer las 

expresiones emocionales de todos los miembros del equipo impacta 

significativamente el desempeño 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 compañía. Esta empresa se dedica al rubro de restaurantes, con 

más de 20 años en el rubro siendo así una de las marcas reconocidas por el público 

nacional e internacional. Por lo tanto, es crucial realizar la investigación, ya que la 

propuesta de mejorar el clima organizacional promueve el logro de dichos objetivos 

para la corporación, 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 desempeño laboral de los trabajadores de un restaurante del distrito de Miraflores, 

Lima 2024?   

Esta pregunta general generó tres preguntas específicas 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 2024? ¿De qué forma se relaciona el 

clima organizacional con la personalidad de los trabajadores de un restaurante del 

distrito de Miraflores, Lima 2024?  

El estudio se justifica en el ámbito teórico, porque se consiguió información de 

diferentes citas y de estudios relacionados sobre el clima organizacional con la 

finalidad de que estas brinden información para próximos trabajos. A su vez, la 

presente investigación aportó a la organización, la elección de estrategias que 

consideran para el mejoramiento del clima organizacional. Su importancia se justifica, 
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dado que, esto ayuda a la empresa a identificar diversas metodologías para la 

optimización en la organización.  

En el ámbito social, se justifica porque sirve a los intereses de los trabajadores. 

En concreto, la organización debe realizar mejoras para crear un clima organizativo 

adecuado para cada una de las distintas áreas, que ayude a los colaboradores a 

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

  La aplicación metodológica se justifica, porque se desarrolló a través de la 

encuesta con escala de likert que tuvo como finalidad recopilar información de todas 

las personas encuestadas para ser luego analizadas estadísticamente con el 

programa del ssps cuyo instrumento al ser validado puede ser empleado en otras 

investigaciones a futuro.   

Se justifica desde el ámbito práctico, porque posibilita la obtención de 

resultados de las variables de estudio aplicado en un restaurante, que si es positiva, 

podrá ayudar a la empresa a conseguir un mejor clima organizacional para los 

colaboradores.  

Asimismo, como objetivo general de la investigación: Determinar la relación 

entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de un 

restaurante del distrito de Miraflores, Lima 2024.   

De la misma manera se plantearon los objetivos específicos: i) Determinar la 

relación entre el clima organizacional y las habilidades de los trabajadores de un 

restaurante del distrito de Miraflores, Lima 2024. ii) Determinar la relación entre el 

clima organizacional y el conocimiento de los trabajadores de un restaurante del 

distrito de Miraflores, Lima 2024. iii) Determinar la relación entre el clima 

organizacional y la personalidad de los trabajadores de un restaurante del distrito de 

Miraflores, Lima 2024.  

Se desarrollan a continuación los antecedentes internacionales: 

El estudio de investigación de López (2021), determinó la relación que se 

encuentra acerca del desempeño de los colaboradores en el área administrativo en 

la Universidad con sede en Guayaquil con respecto a cómo se encuentra organizado 
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laboralmente. La metodología del estudio fue descriptiva correlacional no 

experimental.  El estudio fue diseñado con datos cuantitativos mediante la encuesta 

en escala de Likert a 52 colaboradores. Dado que la escala determinada se sitúa 

entre 0,300 y 0,699, con un coeficiente Pearson 0,581 donde indicó una correlación 

posiitva moderada. En conclusión, existe relación positiva entre dos variables, tiene 

como significado que mientras se incremente la variable uno también incrementará la 

variable dos.  

De acuerdo a Aragón (2021) tuvo como objetivo precisar la correlación que se 

encuentra entre la situación organizacional y la productividad del orden perteneciente 

al sector retail, señala que el enfoque empleado fue diseño 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 constó de 29 ítems al estilo Likert. Tuvo como 

resultado de Pearson 0.59 donde indicó una correlación moderada positiva.   

Según García (2019) afirmó que su fin era conocer si el clima organizacional y 

la satisfacción están relacionados. El diseño descriptivo correlacional y no 

experimental fueron las técnicas empleadas. Se realizó una selección aleatoria de 68 

empleados. Se formularon 21 preguntas de tipo Likert. Se obtuvo una correlación de 

Pearson 0.65, donde se indicó una correlación positiva significativa. Podemos 

concluir que se encontró una relación significativa de sus variables de investigación.  

Así mismo Suárez (2020) buscó determinar cómo se relacionaban el clima 

laboral con la satisfacción de los colaboradores mexicanos. El planteamiento 

adoptado fue descriptivo correlacionar, no experimental. Contó aleatoriamente con 

100 empleados donde el cuestionario tuvo 46 ítems tipo Likert divididos por variables. 

Consiguiendo una correlación de Pearson 0.73  indicó como resultado una correlación 

positiva alta. En conclusión, sus variables se encuentran en relación, por lo que una 

buena impresión sobre el clima organizacional es importante para alcanzar las metas 

organizacionales.  



5 

Se desarrollan a continuación los antecedentes nacionales: 

Torres (2019) informó de un estudio cuyo objetivo era comprender si se 

relacionan el clima con el desempeño de los empleados. Como enfoque de estudio 

se utilizó un diseño correlacional descriptivo no experimental. Se hicieron un total de 

30 preguntas entre 97 empleados de ventas. Se utilizó el programa estadístico SPSS, 

tuvo como significancia 0.000, como resultado una correlación de Spearman 0.682, 

donde los resultados mostraron una correlación positiva moderada.  

Por lo tanto, Sánchez (2020), presentó el estudio cuya intención fue encontrar 

la relación del clima y el compromiso que se tienen con sus trabajadores. La 

metodología utilizada fue el diseño transversal - no experimental. Se eligió al azar a 

80 empleados mediante una encuesta de 28 preguntas. Tras procesar los datos con 

el programa informático SPSS, se descubrió correlación positiva con el nivel sig  0,000 

y Rho 0,896 entre las variables.  

De acuerdo a Granados (2022) presentó los resultados de su investigación 

sobre la relación que se encuentra con el clima organizacional y con el desempeño 

laboral. El estudio empleó una técnica correlacional descriptiva, no experimental y 

transversal. Se utilizaron 35 trabajadores como muestra censal y un instrumento de 

escala tipo Likert de 18 ítems. Utilizando SPSS como herramienta, descubrimos una 

correlación Rho 0,554 y una sig = 0,001. Podemos concluir que estos dos factores 

poseen una correlación positiva media.  

De acuerdo Ruiz (2021) realizó un estudio para identificar la correlación del 

clima y el desempeño que presentan servidores civiles del hospital regional 

Lambayeque. Mediante una técnica cuantitativa correlacional descriptiva no 

experimental, se evaluó el clima laboral de 79 empleados de hospital utilizando un 

cuestionario válido y fiable. La correlación Rho 0,234 y la sig.= 0,005 mostraron 

correlación positiva baja.  

Así mismo, Fernández (2019) ) llevó a cabo un estudio para identificar la 

correlación con el clima laboral y el rendimiento. El estudio, de diseño transversal no 

experimental, utilizó una encuesta de 22 preguntas y se aplicó a una muestra de 110 

empleados. Su valor sig es 0,005 y su correlación Rho de Spearman es 0,552. En 

conclusión, los niveles de las variables tienen relación directa moderada entre sí.  
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A continuación, se consideró diversas teorías en relación con las variables: 

El clima organizacional utilizó las siguientes teorías para conocer sobre el tema. 

La teoría del clima organizacional de Likert, para Goncalves (2020) mencionó 

que la conducta de los miembros obedece directamente de la administración. La 

teoría de Likert es dinámica 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 teoría del clima organizacional de McGregor para Cardoso et al. (2019) 

sostuvieron los modelos de la “teoría X” y “teoría Y”. Donde se explica que la teoría 

X trata de los trabajadores que son obligados hacer sus funciones de manera correcta 

y así poder cumplir con algunos objetivos. En cambio la teoría Y trata de los 

colaboradores que necesitan ser motivados y a la vez tener un ambiente óptimo 

donde los impulse llegar a los logros requeridos por la organización. La teoría de 

McGregor indicó 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.  

Así mismo, se tomó las teorías para la segunda variable del desempeño laboral las 

siguientes:   

La teoría bifactorial, según Herzberg (1959) mencionó que son los factores 

extrínsecos y factores intrínsecos que afectan la conducta humana. Explicó que el 

factor extrínseco habla de la ausencia y la insatisfacción laboral de factores como el 

salario, los beneficios, las condiciones laborales, entre otros; en cambio el factor 

intrínseco describe la satisfacción laboral que está relacionado a los reconocimientos, 

a la realización profesional, entre otros. Dicha teoría indicó que la satisfacción de los 

empleados va a depender del desempeño.  

La teoría de desempeño laboral y proceso de acción del autor Hacker, según 

Pastor (2018) donde establece el desarrollo de la información, aunque sólo del 

conocimiento que está directamente vinculada con la conducta, así mismo establece 

dos perspectivas donde la primera va desde la meta hasta un plan, y la segunda 

comienza desde la actividad que está supeditada por cogniciones que aparecen de 

forma automática.  
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Conceptualmente se define la primera variable clima organizacional: 

Según Gómez (2021), se definió 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 más productivos lo que a su vez les hace estar más 

orientados a los resultados, la empresa necesita proporcionar el tipo de lugar de 

trabajo adecuado.  

Así mismo Rivera (2018) indicó que el clima organizacional es la clave por que 

nos hace mención a la calidad interna de la atmósfera en la organización, por ende 

se deben de identificar futuros problemas y darle soluciones inmediatas para el 

bienestar de los trabajadores.  

Por otro lado Chirinos (2018) afirmó que el clima organizativo afecta al 

rendimiento de las empresas; por lo tanto, para realizar ajustes continuos y, en última 

instancia, mejorar todo el entorno laboral, las empresas deben comprender cómo 

perciben sus trabajadores su lugar de trabajo.  

En la primera dimensión, el estilo de liderazgo según Rabinowitz (2020) indicó 

que el estilo de liderazgo abarca desde cómo el profesional se relaciona con otros 

líderes dentro y fuera de la compañía. Por consiguiente, el estilo de liderazgo define 

a una empresa porque si la organización es fiel a su misión y filosofía entonces la 

organización debe de contar con líderes comprometidos y capaces de solucionar 

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

Asimismo, según Gardner (2020) dice que el estilo de liderazgo se refleja por 

la organización y relación que tienen en su comunidad, así que podemos decir que el 

estilo de su líder define una organización. 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 dimensión, las relaciones interpersonales para Carrera (2019) 

comentó que las relaciones interpersonales es necesario para el ser humano ya que 

tiene como finalidad aumentar su conocimiento y así asegurará su supervivencia. Por 

consiguiente, las relaciones interpersonales principalmente abarcan toda aquella 

relación que se logre mantener entre los seres humanos.  

Por otro lado, según Canarias (2018) determinó que las relaciones 

interpersonales se establecen entre dos o más personas así mismo en el ámbito 
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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 área laboral y social.   

En la tercera dimensión, la motivación según Peiro (2020) indicó que la 

motivación puede ayudar a cualquier persona a mantenerse enfocado, con el fin de 

lograr las funciones necesarias para conseguir un objetivo o meta que sacie su 

necesidad. En conclusión, la motivación 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, según Gómez (2019) indicó que la motivación es importante para 

poder lograr lo que se propone, mucho más en tiempo de crisis, así mismo hace 

referencia al empuje que impulsa a los individuos a desarrollar algunas actividades. 

En conclusión, la motivación 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 desempeño laboral: 

Según Mejía (2018) comentó que es la fuerza que cuenta los trabajadores al 

momento de la ejecución de sus funciones , es por eso que es fundamental contar 

con colaboradores comprometidos que tengan la voluntad de lograr y cumplir las 

metas propuestas.  

Así mismo Aguinis y Burgi (2021) indicó que el desempeño 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 desempeño humano dentro y fuera de la empresa.  

Según Castro y Delgado (2020) explicó como el desempeño 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 dimensión, la habilidad según Serpa (2019), consideró que es la 

capacidad mental de cada persona para realizar y a la  vez ejecutar un trabajo. Es 
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por ello que la habilidad es la capacidad de desempeñar correctamente una tarea 

determinada.  

Por otro lado, según Eguizábal (2023) comentó que las habilidades son una 

agrupación de una serie de conocimientos que las personas poseen para realizar sus 

actividades administrativas y liderazgo en el rol gerencial de una organización. En 

conclusión, 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 dimensión, el conocimiento según Padilla (2018) indicó que el 

conocimiento es un conjunto de datos, hechos donde se adquieren y retienen a lo 

largo de la vida. En conclusión, es el producto de la experiencia y aprendizaje que el 

individuo adquiere durante su proceso de vida.  

A su vez, según Samaniego (2019) comentó que el conocimiento es un 

elemento clave para establecer objetivos. Existen obstáculos para una gestión 

adecuada. En conclusión, para lograr los objetivos se utilizan herramientas como 

elemento clave de la organización donde se requiere un excelente desempeño laboral 

y los colaboradores alcanzan su máximo potencial de crecimiento personal y 

organizacional.  

En la tercera dimensión, la personalidad según Bernaola y Vidaurre (2019) se 

constituye por diferentes características conductuales que establecen las conductas, 

pensamientos y sentimientos de cada individuo. En conclusión, la personalidad es 

una característica que cada persona cuenta y lo hace diferente a todos los demás.   

El estudio estableció una hipótesis general que fue lo siguiente : Existe relación 

entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de un 

restaurante del distrito de Miraflores, Lima 2024.   

Como hipótesis específica: i) Existe correlación entre el clima organizacional y 

las habilidades de los trabajadores de un restaurante del distrito de Miraflores, Lima 

2024. ii) Existe correlación entre el clima organizacional y el conocimiento de los 

trabajadores de un restaurante del distrito de Miraflores, Lima 2024. iii) Existe 

correlación entre el clima organizacional y la personalidad de los trabajadores de un 

restaurante del distrito de Miraflores, Lima 2024.  



10 

II. METODOLOGÍA

En cuanto al tipo y diseño de investigación se definió al realizar el estudio y 

proceder con sus procedimientos, dependiendo de la pregunta de investigación, el 

tipo y diseño a desarrollar. Se obtuvo información a través de cuestionarios con 

preguntas diseñadas para aclarar o reforzar las hipótesis.   

El tipo de investigación fue la aplicada, según Murillo (2021)  la investigación 

aplicada se caracteriza en la búsqueda de información relevante y con ello crear 

soluciones a diferentes problemas, es por ello que se obtuvo información de 

diferentes trabajos para poder argumentar el estudio y emplearlo en la solución de 

problemas en otras investigaciones.  

La investigación empleó el enfoque cuantitativo, recogiendo y evaluando datos 

numéricos de acuerdo con la descripción de Hernández (2020). La medición de los 

datos según su procedencia facilita la identificación de determinados factores. El 

estudio incluyó dos variables primarias, para las cuales se recabó información a 

través de un cuestionario diseñado para verificar la hipótesis.  

El estudio tuvo un corte transversal con un diseño no experimental, para ello 

Sampieri (2020) definió el diseño 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 observación de las variables si tienen relación.  

El nivel del estudio fue correlacional, según Sánchez (2019), este método tiene 

como objetivo medir la relación de manera estadística entre dos aspecto que estan 

siendo investigados, por este motivo, la investigación se concentró en identificar la 

relación entre las  variables utilizando valores cuantificables. 

Con respecto a las variables y operalización, la primera variable fue el clima 

organizacional donde para Iglesias (2020) en un estudio reciente fundamenta que es 

importante hoy en día en todas las entidades para la toma decisiones y la solución de 

manera efectiva para afrontar los problemas empresariales. Por eso todas las 

organizaciones deben de tener un plan con el propósito de establecer un clima laboral 

bueno para el colaborador y que se pueda desenvolver en sus diferentes áreas de 

trabajo.  
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Esta variable fue evaluada a traves de la técnica de la encuesta el cual estará 

formulado por 12 items relacionado con el estilo de liderazgo, relaciones 

interpersonales y motivación. 

Así mismo, la segunda variable fue el desempeño laboral, comentan los 

autores Escobedo y Quiñones (2020) es el valor que aportan los colaboradores al 

alcanzar las metas predeterminadas. Es la culminación ideal de los esfuerzos de cada 

persona para alcanzar objetivos organizacionales. Por ello, es imperativo que los 

trabajadores cuenten con capacitación continua que les permita desempeñarse 

eficazmente en sus respectivas funciones.  

 Esta variable fue medida por medio de la técnica de la encuesta, el cual estará 

formulado por 12 items relacionado  con la habilidad, conocimiento y la personalidad 

(Anexo 1) 

Respecto a la población y la muestra se indicó que la población según  Condori 

(2020) es un elemento o unidad de análisis disponible que pertenece al campo 

específico en el que se realiza el estudio. Es por ello, que el estudio estuvo 

conformado por 68 sujetos de 18 años a más. Por el cual, el criterio de inclusión se 

consideró a los subordinados del restaurante. Asimismo, en el criterio de exclusión, 

no se consideró la participación de los colaboradores del área de mantenimiento 

noche, ya que su horario de trabajo es de madrugada y no tienen mucho contacto 

con el resto del equipo.  

La muestra según Condori (2020) demostró que es un ejemplar que posee 

rasgos comunes a toda la población. Como tal, el presente estudio adoptó un enfoque 

de muestra censal según O'rea (2020) indicó que se considera que tiene el mismo 

valor que el universo de la población porque posee características numéricas 

fácilmente accesibles, más pequeñas 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 

población pequeña. 

En la unidad de análisis del estudio se consideró al trabajador de un restaurante del 

distrito de Miraflores.  
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En cuanto a la técnica e instrumento de recolección de datos, el estudio empleó 

una encuesta que fue elaborada en colaboración con los empleados de un 

restaurante del distrito de Miraflores de Lima 2024. Asimismo, se utilizó un 

cuestionario de 24 ítems sobre las 6 dimensiones para recoger dichos datos. 

( Anexo 2)  

En cuanto a la validez del instrumento utilizado para recopilar los datos de la 

investigación, fue aceptado y comprobado por los expertos que cuentan con 

conocimientos especializados en el campos de la investigación que permitieron 

precisar aún más su validez de contenido. (Ver Anexo 3)  

Asimismo, se utilizó el estadístico denominada el alfa de Cronbrach que ayudó 

a evaluar la fiabilidad de los resultados y reveló el grado de aceptación de las 

variables.  

La confiabilidad del clima organizacional y el desempeño 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 análisis de datos utilizaron tanto las estadísticas descriptivas como 

inferenciales. Mesa y Caicedo (2020) señalaron que la estadística descriptiva implica 

la recolección, organización y puesta en común de los datos. Para la cual se utilizó el 

software SPSS, ya que permitió recopilar los resultados del instrumento de 

investigación, facilitando la presentación de la evidencia a través de tablas y gráficos 

comprensibles. 
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Además, la estadística inferencial, facilitó la empleabilidad del Rho de 

Spearman para la comprobación de hipótesis para saber si hay relación de las 

variables investigadas. Como tal, esto era necesario para extraer conclusiones 

definitivas. Mesa y Caicedo (2020) definen la estadística inferencial como el proceso 

de extraer conclusiones sobre características demográficas a partir de los datos 

recogidos. El objetivo final es extraer conclusiones significativas utilizando 

únicamente los datos de la muestra de que se dispone y principios científicos fiables. 

Así mismo, la investigación cumplió con todos los aspectos éticos que se 

necesita, una de la característica que se cumplió 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 

cumplió con el respeto a la ética y moral en la investigación.  
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III. RESULTADOS

3.1 Estadística Descriptiva 

Tabla 1  

Nivel de la variable Clima Organizacional 

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% 

que corresponde a 52 encuestados. Con los resultados obtenidos, quedó claro que 

preservar un clima de excelencia  es esencial para lograr un alto rendimiento en la 

empresa. 

Tabla 2 

Nivel de la variable Desempeño Laboral 

 

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 está de acuerdo con 

el desempeño laboral que representa a 27 encuestados, así mismo el 60,3% 

manifestaron siempre y representa a 41 colaboradores. De acuerdo a lo obtenido esto 

demuestra que el desempeño laboral es importante para la empresa porque evalúa 

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

 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi Siempre 16 23,5 23,5 23,5 

Siempre 52 76,5 76,5 100,0 

Total 68 100,0 100,0 

 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi siempre 27 39,7 39,7 39,7 

Siempre 41 60,3 60,3 100,0 

Total 68 100,0 100,0 
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Tabla 3  

Nivel de la primera dimensión Habilidades 

 

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, 

que 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 desempeñar de una manera correcta todas sus funciones 

determinadas. 

Tabla 4 

Nivel de la segunda dimensión Conocimiento 

En la tabla 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 organización son igual de imporrtantes 

como el buen desempeño que desarrollan. 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Casi siempre 23 33,8 33,8 33,8 

Siempre 45 66,2 66,2 100,0 

Total 68 100,0 100,0 

 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Casi siempre 22 32,4 32,4 32,4 

Siempre 46 67,6 67,6 100,0 

Total 68 100,0 100,0 
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Tabla 5  

Nivel de la tercera dimensión Personalidad 

En la tabla 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, así mismo el 83,8% contestaron siempre que equivale a los 57 

encuestados. Los resultados obtenidos evidenciaron que la personalidad es una 

característica única que cada colaborador cuenta y que los hace diferente ante los 

demás. 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Casi siempre 11 16,2 16,2 16,2 

Siempre 57 83,8 83,8 100,0 

Total 68 100,0 100,0 
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3.2. Estadística Inferencial 

3.2.1 Prueba de normalidad 

Hipótesis de normalidad: 

▪ H0 : La distribución de los datos estadísticos de la muestra es normal

▪ H1 : La distribución de los datos estadísticos de la muestra no es normal

Decisión: 

▪ Significancia   a 0.05  acepta la hipótesis nula

▪ Significancia   a 0.05  acepta la hipótesis alterna

Tabla 6  

Pruebas de normalidad 

 

 

 

Se utilizó 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 razón se termina aceptando la hipótesis alternativa, según la cual esta 

indica que la muestra no sigue una distribución normal y se utilizó el Rho de Spearman 

con la finalidad de evaluar las distintas hipótesis propuestas. 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Clima 
Organizacional ,474 68 ,000 ,526 68 ,000 

Desempeño Laboral ,393 68 ,000 ,621 68 ,000 
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3.2.2. Prueba de hipótesis 

Prueba de hipótesis general 

▪ H0 : No existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral de

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

▪ H1 : Si existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral de

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

Decisión 

▪ Significancia   a 0.05 acepta  hipótesis nula

▪ Significancia   a 0.05 acepta  hipótesis alterna

Tabla 7  

Prueba de hipótesis general 

 

La Tabla 7 indica la existencia de relación con el clima organizacional y  desempeño 

laboral, con un grado sig= 0.000, rechazando de tal manera la hipótesis nula. 

Adicionalmente, con un Rho de Spearman 0,542 en la que se describe como 

correlación moderadamente positiva.     (Anexo 4) 

Clima 
Organizacional 

Desempeño 
laboral 

Rho De 
Spearman 

Clima 
organizacional 

Coeficiente de correlación 1,000 ,542** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 68 68 

Desempeño 
Laboral 

Coeficiente de correlación ,542** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 68 68 
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Prueba de hipótesis específica 1 

Prueba de hipótesis 

▪ H0 : No existe correlación entre el clima organizacional y las habilidades de los

trabajadores de un restaurante del distrito de Miraflores, Lima 2024

▪ H1 : Si existe correlación entre el clima organizacional y las habilidades de los

trabajadores de un restaurante del distrito de Miraflores, Lima 2024

Decisión 

▪ Significancia   a 0.05  acepta la hipótesis nula

▪ Significancia   a 0.05  acepta la hipótesis alterna

Tabla 8  

Prueba de hipótesis del clima organizacional y las habilidades 

 

 

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

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

hipótesis nula. Adicionalmente, existe correlación positiva moderada como lo indica 

Rho de Spearman de 0,409. (Anexo 4) 

Clima 
organizacional 

Habilidades 

Rho de 
Spearman 

Clima 
Organizacional 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,409** 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 68 68 

Habilidades Coeficiente de 
Correlación 

,409** 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 68 68 
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Prueba de hipótesis específica 2 

Prueba de hipótesis  

H0 : No existe correlación entre el clima organizacional con el conocimiento de los 

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

H1 : Si existe correlación entre el clima organizacional con el conocimiento de los 

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

Decisión 

Significancia   ≥ a 0.05  acepta la hipótesis nula 

Significancia   < a 0.05 acepta la hipótesis alterna 

Tabla 9  

Prueba de hipótesis del clima organizacional y el conocimiento 

 

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

que existe una relación entre el clima organizacional y el conocimiento de los 

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

correlación positiva baja. (Anexo 4) 

Clima 
organizacional 

Conocimiento 

Rho de 
Spearman 

Clima 
organizacional 

Coeficiente de 
Correlación 

1,000 ,357** 

Sig. (bilateral) . ,003 

N 68 68 

Conocimiento Coeficiente de 
correlación 

,357** 1,000 

Sig. (bilateral) ,003 . 

N 68 68 
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Prueba de hipótesis específica 3 

Prueba de hipótesis 

H0 : No existe correlación entre el clima organizacional y la personalidad de los 

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

H1 : Si existe correlación entre el clima organizacional y la personalidad de los 

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

Decisión 

Significancia  ≥ a 0.05 acepta la hipótesis nula 

Significancia  < a 0.05 acepta la hipótesis alterna 

Tabla 10  

Prueba de hipótesis del clima organizacional y la personalidad 

 

 

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

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

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

correlación positiva moderada. (ver anexo 4) 

Clima 
organizacional 

Personalidad 

Rho de 
spearman 

Clima 
Organizacional 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,415** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 68 68 

Personalidad Coeficiente de 
correlación 

,415** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 68 68 
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IV. DISCUSIÓN

El objetivo general es conocer la relación del clima organizacional y el 

desempeño laboral de los trabajadores de un restaurante del distrito de Miraflores, 

Lima 2024. Respecto a la Tabla 7 se desprende que existe relación de la V1 y V2, 

con un nivel Sig de 0.000. Además, tiene una correlación positiva moderada como lo 

demuestra el Rho 0,542. Estos resultados se contrastan con Sánchez (2020), donde 

investigó la vinculación del clima y el compromiso de los empleados. La investigación 

de Sánchez revela correlación 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 relación en las variables v1 y v2, por consiguiente los 

resultados de la correlación 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 específico es determinar cómo 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 correlación positiva moderada, indica relación 

entre la V1 y D1. En contraste, Ruiz (2021) realiza un estudio con el objetivo de 

investigar la correlación entre el desempeño del personal hospitalario y el clima 

laboral en la región Lambayeque. Reporta correlación positiva baja con un Rho 0,234 

y una sig = 0,005. Dada la comparación de estos hallazgos se desprende que existe 

un relación entre la V1 y D1 en ambas investigaciones; sin embargo, las correlaciones 

producidas por las dos investigaciones difieren, ya que el estudio actual muestra la 

correlación positiva moderada y en el estudio del autor muestra una correlación 

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 específico es determinar si existe correlación 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 correlación positiva baja, implica que existe relación entre V1 y D2. 

Contrastando los resultados con la investigación de Granados (2022), cuyo objetivo 

fue saber la vinculación que hay con el clima organizacional y el desempeño laboral. 

Donde se demuestra una correlación entre su variable y dimensión con una 

Sig=0.001. Teniendo un valor Rho de 0,554, la correlación puede clasificarse como 

correlación positiva moderada. Dados los datos, existe coincidencia con los 

resultados por ende hay relación entre sus variables y dimensiones, sin embargo, los 

resultados de correlación variaron, donde en el caso del autor fue correlación positiva 

moderada y en la investigación actual fue correlación 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. 

Así mismo, el conocimiento también capacita a las personas para resolver problemas 

laborales de manera más rápida y efectiva, facilitando la toma de decisiones en el 

ámbito profesional. 

El tercer objetivo específico es dar a conocer la existencia de relación 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, indicó un Rho=0,415 

y el nivel de significación=0,000 donde se obtuvo correlación positiva moderada, 

sugieren que existe relación entre V1 y D3. A continuación, comparamos y 

contrastamos los resultados del estudio de Fernández (2019), que pretendía saber la 

vinculación entre el clima laboral y el rendimiento donde existe correlación 

significativa entre la variable y su dimensión (sig. 0,005). Adicionalmente, se indica 

correlación positiva moderada mediante Rho 0,552. Teniendo en cuenta estos 

resultados, se puede observar que ambas investigaciones tienen un vínculo entre sus 

variables y dimensiones, además de compartir la misma correlación positiva 

moderada. Según Bernaola y Vidaurre (2019) la personalidad son características que 

hacen a un individuo único 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 así lograr un clima 

armonioso en el lugar de trabajo.  



24 

V. CONCLUSIONES

  Primero: Se determinó la relación entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral de los trabajadores de un restaurante del distrito de Miraflores, 

Lima 2024. Se encontró un grado de significación de 0,000 y como resultado 

correlación 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 logró determinar la relación 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 así 

correlación positiva moderada. Se concluye que los empleados del restaurante deben 

continuar recibiendo capacitación para que adquieran nuevas competencias que les 

permitan desempeñar con precisión las funciones que les han sido asignadas y que 

ayuden al negocio a alcanzar sus objetivos.  

Tercero: Se alcanzó comprobar la relación entre el clima organizacional y el 

conocimiento de los trabajadores de un restaurante del distrito de Miraflores, Lima 

2024. Se tuvo como resultado correlación positiva baja en Rho de Spearman=0.357 

y un grado de Sig = 0.003. En resumen, la organización debe persistir en la ejecución 

de iniciativas de capacitación, que permitan a los empleados obtener nuevos 

conocimientos basados en las mejores prácticas, transformándolos finalmente en 

profesionales excepcionalmente capacitados dentro de sus respectivos campos.  

Cuarto:  Se logró determinar la relación entre el clima organizacional y la 

personalidad de los trabajadores de un restaurante del distrito de Miraflores, Lima 

2024. Se encontró correlación positiva moderada con un Rho 0,415 y una sig de 

0,000. Se determina que a la hora de cooperar, la organización debe considerar las 

personalidades de sus empleados ya que esto también afecta en gran medida el éxito 

y desempeño del trabajador conservando un ambiente que permita su óptimo 

desarrollo.  
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VI. RECOMENDACIONES

Primero: Se consiguió una correlación positiva moderada entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de un restaurante del 

distrito de Miraflores, Lima 2024. Según la tabla 1 demuestra que el 76,5% de los 

encuestados siempre está de acuerdo con el clima organizacional, y según la tabla 2 

el 60,3% de los encuestados siempre está de acuerdo con el desempeño laboral. En 

consecuencia, se aconseja seguir mejorando el ambiente organizativo en los lugares 

de trabajo del restaurante y proporcionar a los empleados la formación que necesitan 

para realizar su trabajo con éxito.     

Segunda: Se obtuvo un coeficiente de correlación positiva moderada entre el 

clima organizacional y las habilidades de los trabajadores de un restaurante del 

distrito de Miraflores, Lima 2024. Así 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 ayudarán al desempeño de cada colaborador.   

Tercera: Se obtuvo una correlación positiva baja relación entre el clima 

organizacional y el conocimiento de los trabajadores de un restaurante del distrito de 

Miraflores, Lima 2024. Así mismo en la tabla 4 el 67,6% respondieron con un siempre 

que 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 prácticas que les ayudará no solo al colaborador sino también a 

la empresa a alcanzar metas propuestas y así poder mantener un clima 

organizacional amigable.     

Cuarta: Se consiguió una correlación positiva moderada entre la relación entre 

el clima organizacional y la personalidad de los trabajadores de un restaurante del 

distrito de Miraflores, Lima 2024. Así 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 confraternización del 

personal para fomentar una mejor comunicación entre los empleados. 
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ANEXOS 

Anexos 1 : Tabla de operacionalización  de variables 

 VARIABLES DEFINICIÓN CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 

ESCALA DE 
MEDICIÓN 

CLIMA 
ORGANIZACIONAL 

Según Iglesias (2020) en un 
estudio reciente fundamenta 
que es importante hoy en día en 
todas las entidades para la toma 
decisiones y la solución de 
manera efectiva para afrontar 
los problemas empresariales. 
Por eso todas las 
organizaciones deben de tener 
un plan con el propósito de 
establecer un clima laboral 
bueno para el colaborador y que 
se pueda desenvolver en sus 
diferentes áreas de trabajo. 

La variable del Clima 
organizacional fue medida 
por medio de la técnica de la 
encuesta, el cual estará 
formulado por 12 ítems 
relacionado con el estilo de 
liderazgo, relaciones 
interpersonales y motivación, 
que estarán dirigidos a los 
trabajadores de un 
restaurante del distrito de 
Miraflores Lima, 2024 

Estilo de liderazgo 

Liderazgo 
motivacional 

1,2 

Ordinal en 
escala de Likert 

(1) Nunca
(2) Casi nunca.

(3) A veces.
(4) Casi
siempre.

(5) Siempre

Liderazgo 
democrático 

3,4 

Relaciones 
interpersonales 

Comunicación 5,6 

Comprensión 7,8 

Motivación 

Reconocimiento 9,10 

Ambiente laboral 11,12 

DESEMPEÑO 
LABORAL 

Según Escobedo y Quiñones 
(2020) es el valor que aportan 
los colaboradores al alcanzar 
las metas predeterminadas. Es 
la culminación ideal de los 
esfuerzos de cada persona para 
alcanzar objetivos 
organizacionales. Por ello, es 
imperativo que los trabajadores 
cuenten con capacitación 
continua que les permita 
desempeñarse eficazmente en 
sus respectivas funciones.  

La variable del Desempeño 
laboral fue medida por medio 
de la técnica de la encuesta, 
el cual estará formulado por 
12 ítems relacionado  con la 
habilidad, conocimiento y la 
personalidad que estarán 
dirigidos a los trabajadores de 
un restaurante del distrito de 
Miraflores Lima, 2024 

Habilidad 
Habilidades blandas 13,14 

Habilidades duras 15,16 

Conocimiento 
Empírico 17,18 

Científico 19,20 

Personalidad 

Introvertidos 21,22 

Extrovertidos 23,24 
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Anexo 2 : Instrumento de recolección de datos 

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN 

FICHA DE ENCUESTA 

Estimado(a) colaborador, el presente instrumento es de carácter anónimo, cuyo objetivo es: 

Determinar la relación que existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los 

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

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

considere conveniente: 
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Anexo 3 : Fichas de validacion de instrumentos para la recolección de datos 

Validación de expertos 1 
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Validación de expertos 2 
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Validación de expertos 3 
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Anexo 4. Resultados del análisis de consistencia interna 

Escala de Medición del Alpha de Cronbach 

Tabla 11 

Estadísticas de fiabilidad 

Tabla 12 

Fiabilidad de la variable 1 

Tabla 13 

Fiabilidad de la variable 2 

Alfa de 
Cronbach 

N de elementos 

,774 12 

Alfa de 
Cronbach 

N de elementos 

,787 12 

Alfa de Cronbach Consistencia Interna 

  0,9 Excelente 

0,8    0,9 Buena 

0,7    0,8 Aceptable 

0,6    0,7 Cuestionable 

0,5    0,6 Pobre 

  0,5 Inaceptable 

Alfa de 
Cronbach 

N de elementos 

,858 24 
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Interpretación del coeficiente de correlacion de Rho Spearman 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Rho Spearman Consistencia Interna 

-1 Correlacion negativa grande y perfecta 

-0.9 a -0.99 Correlacion negativa muy alta 

-0.7 a -0.89 Correlacion negativa alta 

-0.4 a -0.69 Correlacion negativa moderada 

-0.2 a -0.39 Correlacion negativa baja 

-0.01 a -0.19 Correlacion negativa muy baja 

0 Correlacion nula 

0.01 a 0.19 Correlacion positiva muuy baja 

0.2 a 0.39 Correlacion positiva baja 

0.4 a 0.69 Correlacion positiva moderada 

0.7 a 0.89 Correlacion positiva alta 

0.9 a 0.99 Correlacion positiva muy alta 

1 Correlacion positiva grande y perfecta 
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Anexo 5. Consentimiento informado UCV 

CONSENTIMIENTO INFORMADO * 

RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°062-2023-VI-UCV 

Título de la investigación: Clima organizacional y desempeño 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 

Propósito del estudio 

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

Describir el impacto del problema de la investigación. 

Se generará información novedosa sobre cómo el clima organizacional influye en 
el desempeño laboral de los trabajadores del restaurante Tanta Larcomar, Lima en 
el año 2023. 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente: 

1. Se realizará una encuesta virtual donde se recogerán datos personales y
algunas preguntas sobre la investigación titulada:” Clima organizacional y
desempeño laboral de los trabajadores de un restaurante del distrito de
Miraflores Lima, 2023”.

2. Esta encuesta contará con 24 preguntas y se realizará de manera virtual a
través de Google form. Las respuestas al cuestionario o guía de entrevista
serán codificadas usando un número de identificación y, por lo tanto, serán
anónimas.

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. 
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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 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@ucvvirtual.edu.pe 

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo mi participación 
en la investigación. 

Firma y sello: ______________________________ 

Virginia Bojórquez Escandor 

Nombre y apellidos: Virginia Bojórquez Escandor 

Fecha y hora: 10/11/2023 

[Para garantizar la veracidad del origen de la información: 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 envía las respuestas a través de un formulario Google]. 

* Obligatorio a partir de los 18 años
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Anexo 7: Matrix de datos 
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Anexo 8: Autorizaciones para el desarrollo del proyecto de investigación 




