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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo general analizar la relacion entre el Clima laboral y el
Desempefio de los trabajadores del Grupo Zoe Inversiones, se desarrollé bajo un enfoque
cuantitativo, de tipo aplicada, con disefilo no experimental, correlacional y de corte
transversal. La poblacion estuvo conformada por los trabajadores de la empresa, aplicandose
encuestas estructuradas a una muestra censal de 32 colaboradores de distintas areas. Los
datos fueron procesados estadisticamente mediante el Coeficiente de correlacion de Pearson,
previa verificacion de los supuestos de normalidad y linealidad. Los resultados evidenciaron
que el clima laboral es percibido mayoritariamente en un nivel medio, con fortalezas en
liderazgo y condiciones fisicas y ambientales, pero con debilidades en comunicacion
organizacional, relaciones interpersonales, participacion y toma de decisiones,
oportunidades de desarrollo y reconocimiento y recompensas. Asimismo, se hallé una
relacion positiva, moderada-alta y estadisticamente significativa entre ambas variables (r =
0.632; p = 0.000), confirmando que la mejora del clima laboral repercute directamente en la

eficiencia, calidad, productividad y compromiso de los trabajadores.

Palabras clave: Clima laboral, Desempefio laboral, Liderazgo, Comunicacion

organizacional, Relaciones interpersonales.
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Abstract

The research aimed to analyze the relationship between work climate and job performance among
the employees of Grupo Zoe Inversiones. It was conducted under a quantitative, applied approach,
using a non-experimental, correlational, and cross-sectional design. The population consisted of the
company’s workers, and structured surveys were administered to a census sample of 32 employees
from different areas. Data were statistically processed using the Pearson correlation coefficient, after
verifying the assumptions of normality and linearity. The results showed that the work climate is
mostly perceived at a medium level, with strengths in leadership and physical and environmental
conditions, but with weaknesses in organizational communication, interpersonal relationships,
participation and decision-making, development opportunities, and recognition and rewards.
Likewise, a positive, moderate-to-high, and statistically significant relationship was found between
both variables (r = 0.632; p = 0.000), confirming that improving the work climate directly impacts

employees’ efficiency, quality, productivity, and commitment.

Keywords: work climate, job performance, leadership, organizational communication, interpersonal

relationships.
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l. Introduccion

En el contexto global, el clima laboral ha adquirido una importancia estratégica
para las organizaciones, debido a su estrecha relacion con el desempefio de los
trabajadores y, por ende, con la competitividad organizacional. Diversos estudios han
demostrado que un entorno laboral saludable, caracterizado por relaciones
interpersonales positivas, un liderazgo efectivo y una comunicacion interna eficiente,
impacta significativamente en la productividad, la innovacion y la satisfaccion del
personal (Chiaburu & Harrison, 2008; Schneider et al., 2017). En este marco, las
empresas que priorizan el bienestar de sus colaboradores mejoran sus indicadores de
rendimiento, ademas de también reducir la rotacion de personal y los niveles de

ausentismo, elementos clave para la sostenibilidad a largo plazo (Warrick, 2017).

El clima laboral y el desempefio de los trabajadores son factores determinantes
para el crecimiento y sostenibilidad de las organizaciones, especialmente en entornos
altamente competitivos. Un ambiente laboral positivo se traduce en empleados mas
comprometidos, satisfechos y productivos, lo que se refleja en una mejor calidad del
servicio, menores niveles de rotacién y, en consecuencia, mejores resultados
organizacionales (Chiavenato, 2017; Robbins & Judge, 2020). La gestion eficaz del
clima organizacional ha sido reconocida por organismos internacionales como la OIT

como un elemento clave para elevar el rendimiento de las empresas (OIT, 2021).

De esta manera, el informe de Gallup (2023) manifiesta que, el indice de
compromiso de los empleados [Employee Engagement Index] muestra que el 23% de
los empleados a nivel mundial estan comprometidos con su trabajo, lo cual muestra un

bajo nivel de implicacion en las organizaciones. Por otro lado, estudios de la
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Organizacién Internacional del Trabajo [OIT] han demostrado que un entorno laboral

saludable puede aumentar la productividad hasta en un 20% (OIT, 2022).

A nivel nacional, en el Peru, la gestion del talento humano representa un reto,
particularmente en sectores economicos como el de la construccion y comercializacion
de insumos, que se han expandido de manera considerable en los Gltimos afios. Segun
el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (2022), uno de los principales
factores que afectan el desempefio laboral en el pais es la deficiente gestion del
entorno organizacional, lo cual se refleja en baja motivacion, escaso compromiso y

conflictos interpersonales.

Segun el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo del Perd, el 47% de
los trabajadores del sector construccion manifiestan insatisfaccién con el ambiente
laboral, especialmente por la falta de liderazgo y comunicacion efectiva (MTPE,
2022). El INEI (2023) reporta que las empresas con mejores indicadores de clima
organizacional presentan una rotacion laboral menor al 10%, frente a un 22% en

empresas con bajo clima laboral.

Por su parte, segun el Observatorio Socioecondémico Laboral de Lima
Metropolitana, el 52% de los trabajadores en pequefias y medianas empresas
comerciales en Lima reportan un bajo nivel de satisfaccién con el ambiente laboral,
principalmente debido a falta de liderazgo, comunicacién interna deficiente y poca
claridad en los roles (Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, 2023). En el
mismo estudio, se reporta que las empresas que presentan un mal clima laboral
muestran una rotacion laboral anual superior al 30%, lo que afecta directamente la

continuidad de los procesos y la productividad organizacional.
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El Instituto Peruano de Economia, muestra que el 41% de los trabajadores del
sector comercial de materiales de construccion en Lima considera que no reciben
suficiente apoyo ni seguimiento por parte de sus lideres, reduciendo su motivacion y
rendimiento (IPE, 2023). Ademaés, solo el 28% de las empresas del sector en Lima
aplica evaluaciones de desempefio estructuradas, lo que impide identificar y potenciar

capacidades laborales clave.

En el ambito local, el Grupo Zoe Inversiones, empresa dedicada a la
comercializacion de articulos de ferreteria y construccion, se encuentra constituida
hace 10 afios, y a pesar de contar con un equipo humano comprometido, se han
identificado problematicas como una comunicacion interna deficiente que conlleva a
la duplicidad de funciones, ausencia de delimitacion clara de responsabilidades, un
liderazgo poco estructurado, baja identificacion del personal con la organizacion y
dificultades en la toma de decisiones. Estos factores inciden directamente en el
desempefio laboral y en la eficiencia del servicio brindado, elementos fundamentales

en el sector comercial en el que opera la empresa.

En este contexto, resulta imperativo analizar con rigurosidad la relacién entre
el clima laboral y el desempefio de los trabajadores en Grupo Zoe Inversiones,
considerando variables clave como el liderazgo, la comunicacion organizacional, la
cultura institucional y el ambiente fisico y emocional del trabajo. La presente
investigacion busca aportar evidencia empirica que permita disefiar estrategias
efectivas para fortalecer el ambiente organizacional y elevar la productividad de los
colaboradores. Un diagndstico preliminar interno de la empresa reveld que los meses
con mejor percepcion del clima laboral, medida a través de encuestas internas,

coinciden con aumentos promedio del 15% en las ventas mensuales. Por el contrario,
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en periodos de conflicto organizacional, las ventas han caido hasta en un 12%,
mostrando un efecto potencial en los resultados comerciales. Bajo esta problemaética se
hace necesario analizar como el liderazgo, la comunicacion organizacional, la cultura
corporativa y el ambiente fisico de trabajo influyen en el rendimiento del personal.
Ante el contexto planteado surge la interrogante de investigacion ¢Cual es la relacion
entre el clima laboral y el desempefio de los trabajadores del Grupo Zoe Inversiones en
el afio 20257?; para dar respuesta a ello el objetivo general es: Analizar la relacion entre
el clima laboral y el desempefio de los trabajadores del grupo Zoe Inversiones en el
afio 2025; y se han planteado los siguientes objetivos especificos (1) Diagnosticar el
clima laboral de los trabajadores del Grupo Zoe Inversiones; (2) Determinar la
relacion entre las dimensiones del clima laboral y el desempefio de los trabajadores del

Grupo Zoe Inversiones.

La presente investigacion es relevante tanto a nivel académico como
organizacional, desde el enfoque tedrico, contribuye al cuerpo de conocimientos sobre
la relacion entre el clima laboral y el desempefio de los trabajadores, integrando los
elementos de la gestion organizacional como el liderazgo, la comunicacién y la cultura
empresarial. Desde un enfoque practico, permite al Grupo Zoe Inversiones identificar
los factores criticos que afectan el rendimiento de sus colaboradores y disefar
estrategias para optimizar el ambiente laboral, fortaleciendo el compromiso del equipo
humano y mejorando la calidad del servicio ofrecido. Asimismo, la investigacién
ofrece valor para otras empresas del sector comercial y de construccién en el pais, que
enfrentan problematicas similares y requieren herramientas diagndsticas y de gestion

basadas en evidencia.
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1. Disefio Tedrico

2.1 Antecedentes de la Investigacion

En Ecuador, Palacios (2021) en su estudio, tuvo como objetivo determinar en
qué medida el clima organizacional incide en el desempefio laboral del personal
administrativo. La investigacion fue de tipo correlacional y se aplicaron encuestas
basadas en la escala de Likert a los colaboradores de nivel auxiliar y asistente en
ocho departamentos administrativos. Los resultados confirmaron que dimensiones
como la comunicacion, motivacion, liderazgo y trabajo en equipo influyen
significativamente en el desempefio laboral. Se concluyd que mejorar estas
dimensiones del clima organizacional puede aumentar el rendimiento del personal
administrativo.

Afzal et al (2022) en su articulo cientifico, presentan una revision sistematica
de la literatura sobre el clima organizacional en empresas de construccion,
analizandose 142 articulos cientificos para identificar las dimensiones predominantes
del clima organizacional y su impacto en el desempefio laboral. Los resultados
destacan que factores como la salud y seguridad ocupacional, el ambiente de trabajo
y la cultura organizacional son determinantes clave en el rendimiento de los
empleados en el sector construccion.

Song et al (2021) en su estudio examinan la relacion entre el clima
organizacional, los conflictos de equipo y el desempefio de proyectos en el sector de
la construcciéon. A través de un analisis empirico, se encontré que un clima
organizacional positivo reduce los conflictos en los equipos y mejora
significativamente el rendimiento de los proyectos. Los autores proponen un marco
de gestion de la construccion basado en estos hallazgos para mejorar la eficiencia y

eficacia en proyectos de construccion.En Venezuela, un articulo cientifico analiz6
20



cémo el clima organizacional esté relacionado con la productividad en empresas de
venta de productos veterinarios. Se aplicaron encuestas a 90 empleados y se utilizo la
correlacion de Pearson para establecer la relacion entre las variables. Los hallazgos
mostraron una fuerte conexién (0,820) entre el ambiente de trabajo y el desempefio
de los empleados, enfatizando el impacto del espacio fisico, la estructura y las
interacciones sociales en la productividad. Se concluyé que mejorar el entorno
laboral puede aumentar significativamente la calidad del trabajo de los empleados.

Céceres (2023) realiz6 una investigacion cuyo objetivo fue determinar la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en una empresa
constructora en la ciudad de Trujillo. El estudio emple6 un enfoque cuantitativo con
disefio no experimental, nivel correlacional y de corte transversal, la muestra estuvo
compuesta por 33 trabajadores de la empresa. Los resultados revelaron una
correlacion positiva significativa entre las variables, con un coeficiente de Rho de
Spearman de 0.847 y un valor p de 0.00, indicando una fuerte asociacién. Se
concluyé que el fortalecimiento del clima organizacional repercute favorablemente
en el incremento del desempefio laboral del personal.

Durand (2022) tuvo como propdsito determinar la relacion entre el clima
laboral y el desempefio de los colaboradores de una empresa constructora ubicada en
Huaraz. La metodologia se basdé en un disefio no experimental, descriptivo y
correlacional, utilizando encuestas estructuradas para ambas variables. La muestra
consistio en 34 trabajadores de la empresa Go Ingenieros S.A.C. Los hallazgos
indicaron un coeficiente de correlacion de 0.899, lo que representa una relacion
positiva muy alta entre las variables. La conclusion principal fue que un adecuado

clima laboral promueve mejoras significativas en el desempefio laboral.
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En Cusco, Palacio (2023) desarroll6 una investigacion que tuvo por objetivo
determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Luren Contratistas S.R.L., dedicada al rubro de
construccion civil. Se aplic6 una metodologia cuantitativa, con disefio no
experimental y nivel correlacional, la muestra estuvo compuesta por 50 trabajadores.
Los resultados indicaron una correlacion directa muy alta, alcanzando un 96.7% de
relacion entre ambas variables. La investigacion concluyé que el clima
organizacional es un factor determinante en la productividad y desempefio de los
colaboradores de empresas constructoras.

Tuesta (2021) en su estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre
el clima organizacional y el desempefio laboral de los operarios en cinco empresas de
servicios generales de construccion en la region Amazonas. Se emple6 un enfoque
cuantitativo con disefio no experimental y correlacional, aplicando encuestas a los
trabajadores. Los resultados evidenciaron una correlacion significativa entre un clima
organizacional favorable y un mejor desempefio laboral, destacando la importancia
de factores como la comunicacion efectiva, el liderazgo y la motivacion en el entorno
laboral.

Rodriguez y Gutiérrez (2020) plantearon como objetivo identificar la relacion
entre el clima laboral y el desempefio de los trabajadores de una empresa ferretera de
la ciudad de Piura. Se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo, con disefio
correlacional, utilizando cuestionarios tipo Likert validados para recolectar los datos.
La muestra estuvo compuesta por 30 trabajadores de distintas areas de la empresa.
Los resultados revelaron que existe una relacion significativa entre el clima laboral,

especialmente los factores de supervision y trabajo en equipo, y el nivel de
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desempefio laboral. Se concluyé que una mejora en el entorno laboral fortalece el
rendimiento del personal.

Toro (2022) desarrollé un estudio con el objetivo de analizar la influencia del
clima organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
ferretera Justiniano Soto Villanueva SRL, ubicada en Cajamarca. La investigacion
fue de tipo bésica, con disefio no experimental y nivel correlacional. La muestra
estuvo conformada por 20 colaboradores de distintas &reas de la empresa. El analisis
estadistico arrojo un coeficiente de Spearman de 0.878, indicando una influencia
positiva fuerte entre ambas variables. Como conclusién, se determind que un
ambiente organizacional favorable impulsa directamente un mayor desempefio en los

trabajadores.

2.2 Base Tedrica

2.2.1. Teorias del desempefio laboral:
El desempefio laboral ha sido ampliamente abordado por diversas teorias que
explican los factores que inciden en el rendimiento de los trabajadores dentro de
una organizacion, siendo una de las més relevantes es la Teoria de la Expectativa
propuesta por Victor Vroom (1964), ella sostiene que los individuos estan
motivados para rendir bien en su trabajo cuando creen que existe una relacion
directa entre su esfuerzo, el buen desempefio y las recompensas que recibiran.
Segun Vroom, el desempefio laboral depende de la capacidad del trabajador, y
ademas de la expectativa de obtener resultados valiosos para él. En este sentido, si

un trabajador percibe que su esfuerzo sera recompensado con incentivos adecuados,

23



como reconocimiento o crecimiento profesional, tendera a comprometerse mas con
sus labores, mejorando asi su eficiencia y productividad.

Otra teoria importante es la Teoria de la Conducta Organizacional formulada por
Chiavenato (2017), quien plantea que el desempefio laboral estd determinado por el
conjunto de habilidades, conocimientos y actitudes del individuo, ademas del
entorno en el que se desenvuelve. Desde esta perspectiva, el desempefio debe ser
evaluado desde los resultados, y también debe considerarse la forma en que se
alcanzan estos resultados, es decir, la calidad, la eficiencia, y el compromiso del
trabajador. Para Chiavenato, los sistemas de motivacion, liderazgo, estructura
organizacional y clima laboral son determinantes que inciden en el rendimiento del
personal.

Asimismo, la Teoria Multidimensional del Desempefio Laboral propuesta por
Campbell (1990), manifiesta que el desempefio debe entenderse como una conducta
observable y medible que contribuye al logro de los objetivos organizacionales.
Esta teoria descompone el desempefio en distintas dimensiones, tales como la
productividad, la competencia técnica, el esfuerzo, el liderazgo y el compromiso.
Campbell argumenta que cada trabajador posee un nivel particular de desempefio
que depende de factores como las habilidades cognitivas, la personalidad, la
motivacion y el contexto organizacional.

Del mismo modo, la Teoria de la Gestion por Objetivos desarrollada por Peter
Drucker (1954) también aporta al analisis del desempefio laboral considerando que
el rendimiento de los trabajadores es mayor, cuando se establecen metas claras,
especificas y medibles que se alinean con los objetivos de la organizacion. Drucker

afirma que el involucramiento del trabajador en la formulacion de sus propias metas
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incrementa su sentido de responsabilidad, autonomia y compromiso, elementos que
favorecen un mejor desempefio laboral.

Dimensiones del desemperio laboral

Eficiencia, segin Chiavenato (2017), la eficiencia en el desempefio laboral se
refiere al uso Optimo de los recursos disponibles para alcanzar los resultados
deseados con el menor esfuerzo y desperdicio posible. En otras palabras, implica
hacer las cosas bien, maximizando el tiempo y reduciendo los costos sin afectar la
calidad.

Calidad para Robbins y Judge (2019), el desempefio de calidad se vincula con el
grado de cumplimiento de los estdndares esperados en la ejecucién de tareas. Un
trabajador con alto desempefio entrega resultados que satisfacen o superan las
expectativas del cliente o la organizacion, con precision, cuidado y responsabilidad.

Productividad, de acuerdo con Campbell (1990), la productividad laboral se define

como la relacién entre la cantidad de resultados producidos y los recursos
utilizados. Es un indicador directo del rendimiento del trabajador, combinando
volumen de trabajo y eficiencia operativa. Chiavenato (2017) afiade que la
productividad también se ve influenciada por la motivacion y la capacitacion
constante del personal.

Compromiso, Vroom (1964), desde la teoria de la expectativa, sostiene que el
compromiso del trabajador esta relacionado con la expectativa de que su esfuerzo
conducird a un buen desempefio y recompensas deseadas. Un alto nivel de
compromiso implica identificacion con los objetivos organizacionales, lealtad,
motivacion intrinseca y disposicion a contribuir mas alla de lo requerido. Robbins y
Judge (2019) también destacan que un ambiente organizacional favorable fortalece

el compromiso y reduce la rotacion laboral.
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2.2.2. Teorias del clima laboral:
El clima laboral es una categoria fundamental en la gestion organizacional y esta
referida a las percepciones compartidas de los trabajadores respecto a las
condiciones del entorno en el que se desenvuelven. De acuerdo con Chiavenato
(2017), “el clima organizacional representa el ambiente interno existente entre los
miembros de una organizacion, influenciado por aspectos estructurales, relaciones
humanas, procesos de comunicacion y estilos de liderazgo”. Siendo estas
percepciones las que afectan directamente la motivacién, la productividad y la
satisfaccion de los empleados.
De acuerdo con Robbins y Judge (2019), el clima laboral esta referido a “las
percepciones comunes que los miembros de una organizacién tienen sobre sus
politicas, practicas y procedimientos organizacionales, ya sean formales o
informales”. Destacando que, un clima positivo genera compromiso y mejora el
desempefio, mientras que un clima negativo favorece la rotacion, el ausentismo y el
bajo rendimiento.
Por su parte, Litwin y Stringer (2002), sefialan que el clima organizacional es un
producto del estilo de liderazgo, los sistemas de motivacion, la estructura
organizativa y las relaciones interpersonales, considerando a las dimensiones de
autonomia, estructura, recompensa, consideracién, apoyo, entre otros como los
puntos clave.
Desde un enfoque mas moderno, Rodriguez y Figueroa (2020) afirman que el clima
laboral es un indicador clave del estado emocional colectivo en las organizaciones,
y debe gestionarse desde la cultura, la comunicacién, el bienestar psicoldgico y la
participaciéon. En contextos de alta competencia y cambios acelerados, un clima

positivo se convierte en una ventaja estratégica para atraer y retener talento.
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Dimensiones del clima laboral

Liderazgo; define la forma en que los superiores se relacionan con sus
subordinados y como ejercen su autoridad, segun Robbins y Coulter (2018), el
liderazgo influye directamente en la motivacion, la productividad y el compromiso
de los trabajadores, generando un entorno de trabajo méas cohesionado o, por el
contrario, un ambiente de tensién. Por su parte, Chiavenato (2017) afirma que el
liderazgo no solo orienta las tareas, sino que también condiciona el estilo de
comunicacion, el manejo de conflictos y el grado de participacion de los
empleados. Un liderazgo democréatico y participativo fomenta un clima laboral
positivo, mientras que uno autoritario tiende a deteriorarlo.

Comunicacion organizacional, se refiere al proceso mediante el cual se transmite

informacion dentro de la organizacion y constituye un elemento clave en la
construccion del clima laboral. Robbins y Judge (2019) sefialan que una
comunicacion clara, transparente y bidireccional favorece la confianza, reduce
rumores y mejora la percepcion del ambiente. Por otro lado, segin Rue y Byars
(2016), la comunicacion efectiva permite al personal expresar ideas, sugerencias y
preocupaciones, lo que incrementa su involucramiento y sentido de pertenencia.
Las deficiencias en este aspecto generan malentendidos, conflictos vy
desmotivacidn, afectando negativamente el desempefio de los trabajadores.

Las relaciones interpersonales hacen referencia a la calidad de las interacciones

sociales entre los miembros de la organizacidén, basadas en el respeto, la
cooperacion y la confianza mutua. Chiavenato (2017) sostiene que relaciones
interpersonales saludables fortalecen el trabajo en equipo y la cohesién
organizacional, generando un ambiente laboral favorable. Robbins y Judge (2019)

agregan que un clima caracterizado por relaciones positivas reduce los conflictos
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laborales y promueve actitudes colaborativas que impactan positivamente en el
desempefio.

Las condiciones fisicas y ambientales comprenden los aspectos relacionados con

el espacio de trabajo, la infraestructura, los recursos materiales y la seguridad
laboral. La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2022) sefiala que entornos
laborales seguros y adecuados incrementan la productividad y reducen el
ausentismo y la rotacién del personal. Asimismo, Robbins y Judge (2019) afirman
que un ambiente fisico confortable contribuye al bienestar del trabajador y mejora
su percepcion del clima laboral.

El reconocimiento y las recompensas se refieren a los mecanismos mediante los

cuales la organizacion valora y premia el esfuerzo y los logros de los trabajadores.
Desde la Teoria de la Expectativa, Vroom (1964) sostiene que el desempefio se
incrementa cuando el trabajador percibe que su esfuerzo serd recompensado de
manera justa. Robbins y Judge (2019) indican que el reconocimiento oportuno, ya
sea monetario 0 no monetario, fortalece la motivacion, el compromiso y la
satisfaccion laboral, influyendo positivamente en el clima organizacional.

Las oportunidades de desarrollo estan relacionadas con la capacitacion, el

crecimiento profesional y las posibilidades de mejora dentro de la organizacion.
Chiavenato (2017) afirma que las organizaciones que promueven el desarrollo de
competencias generan mayor compromiso Y lealtad en sus trabajadores. Asimismo,
Robbins y Judge (2019) destacan que la percepcion de oportunidades de
aprendizaje y progreso profesional contribuye a un clima laboral positivo y a un
mejor desempefio.

La participacién v toma de decisiones se refiere al grado en que los trabajadores

pueden expresar sus opiniones, aportar ideas y participar en decisiones relacionadas
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con su trabajo. Likert (1967) sostiene que los modelos de gestion participativa
fortalecen la motivacion y el compromiso del personal. Robbins y Judge (2019)
indican que la participacion de los trabajadores incrementa el sentido de
pertenencia y la responsabilidad, generando un clima laboral més favorable.

2.3 Hipotesis

Existe relacion positiva y significativa entre el clima laboral y el desempefio de los

trabajadores del Grupo Zoe Inversiones.
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2.4 Operacionalizacion de Variables

Tabla 1.0Operacionalizacion de variables

Variable Definicién operacional Dimension Indicador item
Ia_lderq;go [ estilo de Apoyo, motivacion y direccion 1,2
ireccion
Claridad y oportunidad de la 34
Comunicacion comunicacion :
El clima laboral se define como el ~ ©rganizacional Flujo de informacion 5,6
conjunto de percepciones compartidas _ Retroalimentacion 7,8
. que tienen los trabajadores sobre las  Relaciones Cooperacion, respeto y confianza 9,10,11
Clima Laboral condiciones del entorno interpersonales
organizacional donde desarrollan sus  Condiciones fisicas y Espacio, recursos y condiciones 1213
actividades, influyendo en su ambientales adecuadas ’
motivacion, satisfaccion y desempefio. Reconocimiento y Equidad y oportunidad del 1415
recompensas reconocimiento ’
Oportunidades de Capacitacién y crecimiento
. 16,17
desarrollo profesional
Zar'glc_lpamon y toma de oz y autonomia en el trabajo 18,19
ecisiones
como el grado en que los trabajadores
Desempefio cumplen con eficacia, eficienciay  cjidad Precision y calidad del trabajo 22,23
Laboral calidad las actividades asignadas en su
puesto Ide trabajo, con.tnpuyendo al Productividad Cumplimiento de metas y plazos 24,25
ogro de los objetivos
organizacionales. . . L .
Compromiso Nivel de motivacion y proactividad 26,27
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3.1.

3.2.

3.3

I1l.  Disefio Metodoldgico

Tipo de Investigacion

La investigacion fue de tipo cuantitativo, dado que se centrd en la recoleccion
y andlisis de datos numéricos para explicar fendmenos mediante el uso de la
estadistica (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014). Con ello se buscé analizar la
relacion entre el clima laboral y el desempefio de los trabajadores mediante el

instrumento denominado cuestionario, a traves de una escala de medicién objetiva.

Meétodo de Investigacion

El método utilizado fue hipotético-deductivo, ya que se parte de un conjunto de
teorias y antecedentes para formular hipo6tesis que luego seran contrastadas
empiricamente (Sampieri et al., 2022). Este método permite inferir si existe 0 no una

correlacion significativa entre las variables de estudio.

Disefio de Contrastacion

En cuanto al disefio de investigacion, fue no experimental, transversal,
descriptivo-correlacional; es no experimental porque las variables no seran
manipuladas deliberadamente, sino observadas en su contexto natural (Kerlinger &
Lee, 2002). Es de corte transversal, ya que la recoleccion de datos se realizard en un
Gnico momento del tiempo. A su vez, es descriptivo-correlacional, puesto que busca
describir el comportamiento de las variables clima laboral y desempefio laboral, asi
como determinar la relacion existente entre ellas, sin establecer causalidad (Hernandez

etal., 2014).

31



3.4

La coherencia interna del presente estudio se garantiza mediante la matriz de
consistencia, en la cual se articulan de manera sistematica el problema de
investigacion, los objetivos general y especificos, la hipotesis, las variables y el
enfoque metodoldgico empleado. Esta matriz permite verificar la correspondencia
I6gica entre los elementos del estudio y asegurar la validez metodoldgica de la

investigacion, la misma que se presenta en el Anexo A.

Poblacion y Muestra

3.4.1. Poblacién

3.5

La poblacion en estudio estuvo conformada por 32 trabajadores de la empresa
Zoe. Debido a que se cuenta con acceso a toda la poblacién se hard un censo para la
recoleccion de informacion. Siendo de esta manera no necesario el calculo de la

muestra y con ello el muestreo.

Técnicas, Instrumentos, Equipos y Materiales de Recoleccién de Datos

Para la recoleccion de datos se emple6 la técnica de la encuesta, la cual es adecuada
para estudios cuantitativos que buscan medir percepciones, actitudes o
comportamientos de una poblacion especifica (Arias, 2012). El instrumento sera un
cuestionario estructurado con escala tipo Likert de cinco puntos, que recogera
informacién sobre las dimensiones del clima laboral (liderazgo, comunicacién
organizacional, cultura organizacional y ambiente de trabajo) y del desempefio
laboral (eficiencia, eficacia y calidad del trabajo), el cual consta de 24 items, que
buscan obtener informacion para alcanzar los objetivos de la investigacion. (Ver

anexo B)
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3.6. Procesamiento y Analisis de Datos
Los datos recolectados fueron procesados y analizados mediante el software
estadistico SPSS version 26, siguiendo un procedimiento sistematico que permitio
garantizar la confiabilidad y validez de los resultados obtenidos. En una primera etapa, se
realizo la codificacion y tabulacion de la informacion recopilada a través del cuestionario
aplicado a los 32 trabajadores del Grupo Zoe Inversiones, considerando la totalidad de los
casos validos para el anlisis estadistico.
Posteriormente, se efectudé el analisis descriptivo mediante el uso de frecuencias,
porcentajes, medias y desviaciones estdndar, con la finalidad de caracterizar el
comportamiento de la variable clima laboral y sus dimensiones, asi como del desempefio
laboral. Este analisis permitid responder al objetivo especifico orientado al diagndstico del
clima laboral de los trabajadores.
Asimismo, se evaluo la confiabilidad del instrumento de recoleccion de datos mediante el
coeficiente Alpha de Cronbach, considerando un total de 27 items. Los resultados
obtenidos evidenciaron un valor de o = 0.894, lo cual indica un nivel de confiabilidad alto,
de acuerdo con los criterios establecidos por Nunnally y Bernstein (1994), quienes sefialan
que valores superiores a 0.70 reflejan una adecuada consistencia interna. Este resultado
permite afirmar que los items del cuestionario presentan coherencia interna y miden de
manera consistente las variables clima laboral y desempefio, garantizando la precision y
estabilidad de las mediciones realizadas.
En relacion con los supuestos estadisticos, se aplico la prueba de normalidad de
Kolmogorov-Smirnov, con el objetivo de verificar la distribucion de los datos obtenidos.
Al comprobarse una distribucion aproximadamente normal, se procedié a emplear pruebas

paramétricas para el analisis inferencial.
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Finalmente, para determinar la relacion entre el clima laboral y el desempefio de los
trabajadores, asi como entre las dimensiones del clima laboral y el desempefio laboral, se
utilizé el coeficiente de correlacion de Pearson, el cual permitié establecer el grado y la
direccion de la relacién existente entre las variables de estudio, respondiendo al objetivo

general y al segundo objetivo especifico de la investigacion.
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V. Resultados

4.1 Resultados
Para dar respuesta al objetivo especifico 1: Diagnosticar el clima laboral de los trabajadores
del Grupo Zoe Inversiones;

Tabla 2. Nivel de clima laboral

Clima laboral
Escala
F %
Bajo 11 34%
Medio 15 47%
Alto 6 19%
Total 32 100%

De acuerdo con la tabla 2, se muestra que el nivel del clima laboral del grupo Zoe
inversiones, predomina en el nivel medio con 47% representando a 15 trabajadores del total,
asi también se observa que en consideran que se encuentra en el nivel bajo el 34% de los
trabajadores y solo el 19% lo considera en un nivel alto; para tener un mayor detalle se
puede observar la figura 1, en donde se encuentra desagregado por dimensiones.

Figura 1 Nivel del clima laboral por dimensiones
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Nota. Tomado de la encuesta aplicada a los trabajadores del Grupo Zoe inversiones
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Al analizar la figura 1, se pueda apreciar que las dimensiones con mayores porcentajes en el
nivel bajo son participacion y toma de decisiones con 44%, oportunidades de desarrollo
41%, reconocimiento y recompensas 38%, relaciones interpersonales 38% y comunicacion
organizacional 38%. Esto evidencia que gran parte de los trabajadores perciben escasa
autonomia y limitada influencia en los procesos de su area, pocas oportunidades de
capacitacion y crecimiento, deficiente reconocimiento a su esfuerzo, relaciones
interpersonales poco colaborativas y canales de comunicacion internos poco eficaces, lo que
puede afectar negativamente su motivacion y compromiso.

Por el contrario, las dimensiones mejor valoradas son condiciones fisicas y ambientales, que
presenta un 50 % en el nivel alto, y liderazgo o estilo de direccion, con 38 % en el nivel alto
y 47 % en el nivel medio. Los resultados antes mencionados muestran que los trabajadores
reconocen que cuentan con espacios, recursos y condiciones ambientales adecuadas para
desempefiar sus funciones, asi como con un liderazgo relativamente favorable que les brinda
apoyo y motivacion. Sin embargo, el predominio de valoraciones bajas y medias en las
dimensiones de tipo relacional, comunicacional y motivacional refleja un clima laboral

percibido como moderado, con importantes areas de mejora.

Para dar respuesta al segundo objetivo especifico determinar la relacion entre las

dimensiones del clima laboral y el desempefio de los trabajadores del Grupo Zoe

Inversiones;
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Tabla 3. Contrastacion de las hipotesis especificas entre las dimensiones del clima laboral y
el desempefio de los trabajadores del Grupo Zoe Inversiones

Coeficiente r de

Dimension del clima laboral Pearson p-valor
Liderazgo / estilo de direccion 0.56 0.002 **
Comunicacién organizacional 0.49 0.006 **
Relaciones interpersonales 0.41 0.018 *
Condiciones fisicas y ambientales 0.38 0.030 *
Reconocimiento y recompensas 0.32 0.07
Oportunidades de desarrollo 0.29 0.094
Participacion y toma de decisiones 0.25 0.15
N 32

Nota: *p < 0.05 (significativo)

De acuerdo con los resultados presentados en la Tabla 2, se observa que existe una relacion
positiva entre las dimensiones del Clima laboral y el desempefio de los trabajadores del
Grupo Zoe Inversiones. La dimension que mostro la correlacion mas elevada fue liderazgo o
estilo de direccion con un coeficiente de 0.56 y una significancia estadistica de 0.002, lo que
indica una relacidbn moderada-alta y estadisticamente significativa, evidenciando que a
medida que los trabajadores perciben mayor apoyo, orientacién y motivacion por parte de
sus superiores, también presentan un mejor desempefio en sus funciones. De forma similar,
la comunicacién organizacional presentd una correlacion positiva moderada con r de 0.49 y
un novel de significancia estadistica de 0.006, lo cual demuestra que la claridad, oportunidad
y retroalimentacion en la transmision de informacién contribuyen de manera importante al
cumplimiento eficiente y de calidad de las tareas laborales.

Asimismo, se identificaron correlaciones positivas de menor intensidad, como las relaciones
interpersonales con 0.41 y las condiciones fisicas y ambientales con 0.38, lo que indica que
un clima de respeto, cooperacion y confianza entre comparfieros, asi como contar con
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espacios y recursos adecuados, también se asocian con un mejor desempefio de los
trabajadores, aunque en menor medida que las dimensiones anteriores. Por el contrario, las
dimensiones de reconocimiento y recompensas con r de 0.32, oportunidades de desarrollo
con r de 0.29 y participacion y toma de decisiones con r de 0.25 mostraron correlaciones
positivas pero débiles y no significativas estadisticamente, lo que indica que, aunque tienden
a relacionarse con el desempefio, su influencia en esta muestra no resulta lo suficientemente
marcada como para considerarse determinante.

Para el andlisis de estas asociaciones se utiliz6 el coeficiente de correlacién de Pearson, dado
que los datos obtenidos mediante escala tipo Likert fueron agrupados en puntajes promedio
por dimension, tratindose como variables continuas; previamente se verifico que los
puntajes presentaran una distribucion aproximadamente normal y una relacion lineal entre
variables, cumpliendo los supuestos de una prueba paramétrica. Pearson resulta adecuado
porque permite identificar el grado y la direccion de la relacién lineal entre dos variables
continuas, ofreciendo una medida robusta de asociacién para este tipo de datos.

Para dar respuesta al objetivo general Analizar la relaciéon entre el clima laboral v el

desempefio de los trabajadores del grupo Zoe Inversiones en el afio 2025

Tabla 4. Relacién del clima laboral y el desempefio de los trabajadores

Clima laboral Desempefio
Coeficiente
de 1,000 632
correlacion
Clima Laboral )
Sig. 00
(bilateral) '
R Pearson N 32 32
Coeficiente
de 632 1,000
Desempefio  correlacion
Sig.
(bilateral) 00
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N 32 32
De acuerdo con los resultados presentados en la Tabla 4, se evidencia que existe una

relacion positiva, moderada-alta y estadisticamente significativa entre el Clima laboral y el
desempefio de los trabajadores del Grupo Zoe Inversiones arrojando un coeficiente de
correlacion de 0.632; y un nivel de significancia menor a 0.005. Este coeficiente indica que,
a medida que mejora la percepcion del clima laboral en la organizacién, también tiende a
mejorar el nivel de desempefio de los trabajadores, confirmando asi la hipdtesis general
planteada en el estudio.

En términos practicos, este hallazgo respalda que un entorno laboral caracterizado por
liderazgo efectivo, comunicacion clara, relaciones colaborativas, condiciones fisicas
adecuadas, reconocimiento, oportunidades de desarrollo y participacion influye de manera
directa en la eficiencia, calidad, productividad y compromiso con que los trabajadores

desempefian sus funciones.

4.2. Discusion de resultados

Los resultados obtenidos en la presente investigacion evidencian que el clima
laboral en el Grupo Zoe Inversiones es percibido mayoritariamente en un nivel medio, con la
presencia de debilidades significativas en las dimensiones de participacion y toma de
decisiones, oportunidades de desarrollo, reconocimiento y recompensas, comunicacion
organizacional y relaciones interpersonales, mientras que el liderazgo y las condiciones
fisicas y ambientales alcanzaron valoraciones més favorables. Estos hallazgos confirman
que, si bien existen condiciones basicas adecuadas para el desarrollo de las actividades
laborales, persisten factores de tipo relacional, comunicacional y motivacional que limitan el
fortalecimiento de un clima laboral 6ptimo.

Discusion del objetivo especifico 1: Diagndstico del clima laboral
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En relacidn con el objetivo especifico 1, orientado a diagnosticar el clima laboral de
los trabajadores del Grupo Zoe Inversiones, los resultados muestran que el 47 % de los
colaboradores percibe el clima laboral en un nivel medio, el 34 % en un nivel bajo y solo el
19 % en un nivel alto. Este predominio del nivel medio sugiere la existencia de un entorno
laboral funcional, pero con importantes areas de mejora, especialmente en aquellas
dimensiones vinculadas a la participacion, el desarrollo profesional y el reconocimiento del
desempefio. Estos resultados son consistentes con lo sefialado por Chiavenato (2017), quien
sostiene que un clima laboral moderado refleja una organizacion que cumple con aspectos
estructurales basicos, pero que aun no logra consolidar practicas de gestion humana
orientadas a la motivacion y el compromiso sostenido del personal.

Discusion del objetivo especifico 2: Relacidn entre las dimensiones del clima laboral vy el

desempefio

Respecto al objetivo especifico 2, referido a determinar la relacién entre las
dimensiones del clima laboral y el desempefio de los trabajadores, los resultados estadisticos
evidenciaron diferencias en la intensidad y significancia de las relaciones, lo que permitio
analizar de manera diferenciada cada dimension del clima laboral.

Las dimensiones de liderazgo o estilo de direccion (r = 0.56; p < 0.01) y comunicacion
organizacional (r = 0.49; p < 0.01) presentaron correlaciones positivas, moderadas y
estadisticamente significativas con el desempefio laboral. Estos hallazgos confirman que, a
mayor percepcion de apoyo, orientacion y claridad comunicacional por parte de los
directivos, mayor es el nivel de eficiencia, calidad, productividad y compromiso de los
trabajadores. Tales resultados coinciden con lo planteado por Robbins y Coulter (2018) y
Robbins y Judge (2019), quienes destacan que el liderazgo efectivo y la comunicacién clara

constituyen factores determinantes del rendimiento laboral.
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Asimismo, las dimensiones de relaciones interpersonales (r = 0.41; p < 0.05) y condiciones
fisicas y ambientales (r = 0.38; p < 0.05) mostraron correlaciones positivas de menor
intensidad, pero estadisticamente significativas, lo que indica que un entorno caracterizado
por el respeto, la cooperacion y la confianza, asi como por condiciones fisicas adecuadas, se
asocia con un mejor desempefio laboral. Estos resultados guardan coherencia con lo
sefialado por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2022), que sostiene que
entornos laborales seguros y saludables contribuyen a elevar la productividad y reducir el
ausentismo, asi como con lo expuesto por Chiavenato (2017), quien resalta la importancia de
las relaciones humanas en la eficiencia organizacional.

Por otro lado, las dimensiones de reconocimiento y recompensas (r = 0.32; p > 0.05),
oportunidades de desarrollo (r = 0.29; p > 0.05) y participacion y toma de decisiones (r =
0.25; p > 0.05) presentaron correlaciones positivas, pero débiles y no estadisticamente
significativas. Esto indica que, si bien estas dimensiones tienden a relacionarse con el
desempefio laboral, su influencia no resulta determinante en el contexto especifico del
Grupo Zoe Inversiones. Esta situacion puede explicarse a partir de la Teoria de la
Expectativa de Vroom (1964), la cual sefiala que los incentivos y oportunidades de
desarrollo actian como motivadores extrinsecos cuyo impacto depende de la existencia
previa de condiciones basicas favorables, como el liderazgo efectivo y la comunicacion
clara.

Discusion del objetivo general

En cuanto al objetivo general, orientado a analizar la relacién entre el clima laboral y el
desempefio de los trabajadores del Grupo Zoe Inversiones, los resultados evidenciaron una
correlacion positiva, moderada-alta y estadisticamente significativa (r = 0.632; p < 0.01).
Este hallazgo confirma que, a medida que mejora la percepcion global del clima laboral,

también se incrementa el nivel de desempefio de los trabajadores, validando la hipétesis
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general planteada en la investigacion. Este resultado es coherente con los estudios de
Palacios (2021), Céceres (2023) y Durand (2022), quienes reportaron relaciones positivas y
significativas entre ambas variables en contextos organizacionales similares.

Al contrastar estos resultados con las bases teoricas, se ratifica lo planteado por la Teoria de
la Conducta Organizacional de Chiavenato (2017), que sostiene que el desempefio laboral
depende tanto de las competencias individuales como del entorno organizacional en el que
se desarrollan las actividades. Asimismo, se confirma la Teoria Multidimensional del
Desempefio Laboral de Campbell (1990), al evidenciarse que las dimensiones contextuales
del clima laboral influyen de manera diferenciada sobre la eficiencia, calidad, productividad
y compromiso del trabajador. En conjunto, los resultados obtenidos permiten concluir que el
fortalecimiento del clima laboral constituye una estrategia clave para mejorar el desempefio

de los trabajadores y la competitividad organizacional del Grupo Zoe Inversiones.
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V. Propuesta

5.1. Titulo:
“Plan de fortalecimiento del clima laboral para mejorar el desempefio de los trabajadores del

Grupo Zoe Inversiones”

5.2. Justificacion
Los resultados del estudio evidenciaron que el clima laboral en el Grupo Zoe Inversiones se
percibe mayoritariamente en un nivel medio, con deficiencias significativas en las
dimensiones de participacion y toma de decisiones, oportunidades de desarrollo,
reconocimiento y recompensas, comunicacion organizacional y relaciones interpersonales,
mientras que solo liderazgo y condiciones fisicas y ambientales alcanzaron valoraciones
altas. Asimismo, se comprobd una relacion positiva, moderada-alta y estadisticamente
significativa entre el clima laboral y el desempefiol (r = 0.632; p = 0.000), lo que indica que
un entorno de trabajo favorable contribuye directamente a elevar el rendimiento de los
trabajadores. Ante esta situacion, se plantea una propuesta orientada a fortalecer las
dimensiones mas débiles del clima laboral, con el fin de crear condiciones que favorezcan la
motivacion, el compromiso, la productividad y la calidad del trabajo, asegurando asi una
mejora sostenible del desempefio.

5.3. Objetivo general:
Fortalecer las dimensiones de liderazgo, trabajo en equipo, relaciones interpersonales para
mejorar el nivel de desempefio de los trabajadores del Grupo ZOE Inversiones.
5.4. Estrategias de implementacion:
La propuesta se desarrollara a través de un conjunto de acciones articuladas y progresivas
que permitan mejorar el clima laboral de manera sostenible. En primer lugar, se ejecutara un

programa de capacitacion dirigido a los jefes de area, orientado a desarrollar competencias
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de liderazgo participativo y comunicacion efectiva, con el fin de mejorar el acompafiamiento
y la motivacion que brindan a sus equipos. De forma complementaria, se estableceran
reuniones semanales breves por equipos para reforzar la claridad de las metas, los avances y
las responsabilidades, fomentando un flujo de informacién constante y oportuno.
Se incorporarén actividades trimestrales de integracion y trabajo en equipo para fortalecer
las relaciones interpersonales, la cooperacion y el respeto mutuo. Paralelamente, se disefiara
un sistema de reconocimiento no monetario (menciones, diplomas, publicaciones internas) y
se implementaran incentivos simbolicos o materiales menores (vales, dias libres, bonos) para
el personal destacado, con el objetivo de visibilizar y recompensar el esfuerzo y los logros
alcanzados.

Asimismo, se elaborard un plan anual de capacitacion técnica y de habilidades blandas para
todos los trabajadores, y se implementara un sistema de evaluacion del desempefio con
retroalimentacion individualizada, que permita identificar potenciales y orientar planes de
desarrollo personalizados. Para impulsar la participacion y el sentido de pertenencia, se
crearan comités de participacion por area que canalicen propuestas de mejora continua, y se
promovera la autonomia supervisada en la ejecucién de tareas, delegando progresivamente
responsabilidades segun el nivel de desempefio demostrado.

5.5. Recursos:

Para la implementacion de estas acciones se requerira la participacion de la gerencia general,
los jefes de é&rea, el area de recursos humanos, consultores externos y personal
administrativo. Se utilizaran salas de capacitacion, equipos multimedia, plataformas
digitales internas, materiales didacticos, planillas de evaluacion y seguimiento. Se asignara
un presupuesto institucional destinado a honorarios de capacitadores, incentivos, actividades
de integracion y reconocimientos, asegurando los recursos logisticos y financieros

necesarios para garantizar su ejecucion.
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5.6. Indicadores de evaluacion:
El avance de la propuesta se medird mediante indicadores como el porcentaje de jefes
capacitados en liderazgo y comunicacion, el nimero de reuniones semanales realizadas, el
porcentaje de asistencia y satisfaccion en actividades de integracion, el nimero de
reconocimientos e incentivos entregados, el nimero de capacitaciones ejecutadas y el
porcentaje de participacion, el porcentaje de trabajadores evaluados con retroalimentacion,
el nimero de propuestas presentadas en los comités de participacion y la variacion en el
puntaje promedio de clima laboral y desempefio luego de la implementacion.

5.7. Sostenibilidad de la propuesta:
Para garantizar la sostenibilidad, las acciones planteadas se integraran en el plan anual de
recursos humanos de la empresa, con asignacion presupuestal permanente y seguimiento
semestral, se institucionalizard el sistema de evaluacion del desempefio y el plan de
capacitacion como procesos continuos de gestion del talento humano. Los comités de
participacion aseguraran la generacion constante de propuestas de mejora, reforzando el
sentido de pertenencia y compromiso del personal. De este modo, la mejora del clima
laboral dejard de ser una intervencion puntual y se consolidara como una practica
organizacional sostenida en el tiempo.

5.8. Implementacion de la propuesta:
A continuacion, se presenta el diagrama de Gantt para la implementacion de la propuesta de
fortalecimiento del Clima laboral, para ser ejecutada en un periodo de 12 meses, dividido en

4 trimestres (T1-T4).
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Tabla 5. Implementacion de la propuesta

Responsable T1 (Meses T2 (Meses T3 (Meses T4 (Meses

. .
N Actividad principal 1-3) 4-6) 7-9) 10-12)

Programa de
capacitacion en liderazgo .
L Gerencia
1 participativo y XY}
S . general

comunicacion efectiva
para jefes de area.
Reuniones semanales
breves por equipos para

2 . Jefesde drea  eee YY) YY) YY)
compartir metas, avances
y resolver dudas.
Actividades trimestrales
3 de integracion y trabajo Area de ° ° ° °
: RR.HH.
en equipo.
Sistema de
reconocimiento no .
- . Gerencia
4 monetario (menciones, oo ) oco oco
. L general
diplomas, publicaciones
internas).
Incentivos simbélicos o
materiales menores Gerencia
5 X ] YY) YY) YY)
(bonos, dias libres, general
vales).
Plan anual de <
AR Area de
6 capacitacion técnicay de RR HH o0 (YY) (YY) (YY)
habilidades blandas. T
Sistema de evaluacion
del desempefio con Gerencia
7 g ., YY) YY)
retroalimentacion general

individualizada.

Creacion de comités de
participacion por area Gerencia
para presentar propuestas general
de mejora.

Promover autonomia
9 supervisada en la Jefesde area oo (YY) (YY) eoe
ejecucion de tareas.

Leyenda:
e = Inicio
e e = Desarrollo parcial
eee = Ejecucion completa o sostenida
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5.8. Presupuesto referencial de la propuesta:

Tabla 6. Presupuesto

Recursos Costo
Ne Actividad Responsable principal S estimado
principales (S/)
1 efectiva (uso de personal interno Gerencia general d|g|_tale_s, - 3,000
. refrigerios basicos.
capacitado).
Reuniones semanales de equipos . Tiempo de jefes,
2 (seguimiento y coordinacion). Jefes de area minutas digitales. 500
. Local interno,
3 Acuwda}qes semest_rales de . Area de RR.HH. dindmicas grupales, 2,000
integracion y trabajo en equipo I
refrigerios.
Sistema de reconocimiento no .
. ) . . Plataforma interna,
4 monetario (menciones, diplomas  Gerencia general R 800
. L . disefio digital.
digitales, publicaciones internas).
Incentivos simbolicos menores Presunuesto
5 (vales, dias libres, cartas de Gerencia general €SUpUEs 2,000
- minimo trimestral.
reconocimiento).
Capacitacion bésica en ) Consultores
6 habilidades blandas (1 al Area de RR.HH. locales, aula, 3,500
semestre, con ponentes locales). materiales digitales.
Sistema de evaluacion del Formatos digitales,
7 desempefio con retroalimentacién Gerencia general sesiones de 1,000
individualizada. feedback.
., . Sala de reuniones,
Creacion de comités de .
8 L . Gerencia general reglamento, actas 500
participacion por area. S,
digitales.
Promocién de autonomia Capacitacion breve
9 supervisada en tareas (delegacion  Jefes de area pacitac ' 700
X guias digitales.
progresiva).
Costos administrativos y .
10 contingencias (10%) Gerencia general 1,500
TOTAL ESTIMADO 15,500
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5.9. Andlisis costo beneficio:

La inversion estimada de S/ 45,500 debe analizarse frente a los beneficios esperados:

Beneficios directos:

Incremento de la productividad y eficiencia: Con base en la correlacion positiva
moderada-alta encontrada entre Clima laboral y Desempefio se proyecta una mejora
del 10 % en productividad, lo que representa aproximadamente S/ 22 000 en
ingresos adicionales al afio.

Reduccion de la rotacién y ausentismo: Menor necesidad de reemplazos,
capacitaciones y bajas medicas, estimado en una reduccion de costos del 3 % de la
planilla equivalente a S/ 6 000 al afio.

Mayor calidad y compromiso laboral: Mejores resultados en eficiencia, calidad y
cumplimiento de plazos, que se traducen en menos errores, reprocesos y tiempos

muertos.

Beneficios indirectos:

Mejora de la imagen institucional y mayor capacidad para atraer talento calificado.
Incremento del sentido de pertenencia y cohesién de los equipos, lo que reduce
conflictos laborales.

Consolidacion de una cultura organizacional colaborativa y participativa, lo que

incrementa el clima positivo de forma sostenida.

Relacion costo—beneficio:

Beneficios monetarios estimados (directos):

Mejora de productividad (S/ 22 000) + ahorro por menor rotacion (S/ 6 000)

Total beneficios estimados: S/ 28 000
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Costo total de implementacion: S/ 15 500
Indice beneficio/costo (B/C):

indice B/C= 28000 = 1.81
15500

El indice muestra que por cada sol invertido, la empresa obtendria un retorno aproximado de
S/ 1.80, lo que demuestra que la propuesta es econémicamente viable, rentable y sostenible,

incluso con recursos limitados.
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VI.  Conclusiones y Recomendaciones

6.1. Conclusiones

Se concluye que el clima laboral en el Grupo Zoe Inversiones es percibido
predominantemente en un nivel medio (47 %) por los trabajadores, seguido de un
nivel bajo (34 %) y, en menor proporcion, un nivel alto (19 %). Asimismo, el
andlisis por dimensiones evidencio fortalezas en liderazgo y condiciones fisicas y
ambientales, mientras que se identificaron debilidades significativas en
comunicacion organizacional, relaciones interpersonales, participacion y toma de
decisiones, oportunidades de desarrollo y reconocimiento y recompensas, lo que
refleja la existencia de un entorno laboral funcional, pero con importantes areas de
mejora.

Se concluye que no todas las dimensiones del clima laboral influyen de igual
manera en el desempefio de los trabajadores. En particular, las dimensiones de
liderazgo o estilo de direccion (r = 0.56; p < 0.01) y comunicacién organizacional (r
= 0.49; p < 0.01) presentaron relaciones positivas, moderadas y estadisticamente
significativas con el desempefio laboral. De igual forma, las relaciones
interpersonales (r = 0.41; p < 0.05) y las condiciones fisicas y ambientales (r =
0.38; p < 0.05) mostraron correlaciones positivas significativas de menor
intensidad. En contraste, las dimensiones de reconocimiento y recompensas (r =
0.32; p > 0.05), oportunidades de desarrollo (r = 0.29; p > 0.05) y participacion y
toma de decisiones (r = 0.25; p > 0.05) evidenciaron relaciones positivas débiles y
no estadisticamente significativas.

Se concluye que existe una relacién positiva, moderada-alta y estadisticamente
significativa entre el clima laboral y el desempefio de los trabajadores del Grupo

Zoe Inversiones, obteniéndose un coeficiente de correlacién de r = 0.632, con un
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nivel de significancia p < 0.01, lo que confirma que una mejora en la percepcion
global del clima laboral se asocia directamente con mayores niveles de eficiencia,
calidad, productividad y compromiso laboral de los colaboradores.

La propuesta de intervencion planteada, basada en acciones de capacitacion en
liderazgo y habilidades blandas, implementacion de sistemas de reconocimiento,
comités de participacion, evaluacion del desempefio y actividades de integracion,
representa una alternativa viable, rentable y sostenible para mejorar de forma
progresiva el clima organizacional y, con ello, los niveles de productividad,

eficiencia y compromiso del personal.

6.2. Recomendaciones

Se recomienda que la Gerencia General y el &rea de Recursos Humanos
implementen acciones orientadas a mejorar las dimensiones del clima laboral que
presentaron mayores debilidades, particularmente la comunicacién organizacional,
las relaciones interpersonales, la participacion y toma de decisiones, las
oportunidades de desarrollo y el reconocimiento y recompensas, considerando que
el 47 % de los trabajadores percibe el clima laboral en un nivel medio y el 34 % en
un nivel bajo. Estas acciones deben enfocarse en elevar la percepcion global del
clima laboral y reducir los factores que limitan el fortalecimiento de un entorno
laboral éptimo.

Se recomienda priorizar el fortalecimiento del liderazgo o estilo de direccion y de
la comunicacion organizacional, asi como mantener acciones orientadas a mejorar
las relaciones interpersonales y las condiciones fisicas y ambientales, debido a que

estas dimensiones mostraron relaciones positivas y estadisticamente significativas
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con el desempefio. El fortalecimiento de estas dimensiones contribuira directamente
a mejorar la eficiencia, calidad, productividad y compromiso de los trabajadores.

Se recomienda institucionalizar la gestion del clima laboral como un eje estratégico
permanente dentro de la empresa, incorporando su evaluacion periddica y el
seguimiento de indicadores de desempefio laboral en la planificacion
organizacional, considerando que se evidenci6 una relacion positiva, moderada-alta
y estadisticamente significativa entre ambas variables (r = 0.632; p < 0.01). Esta
medida permitird tomar decisiones basadas en evidencia y asegurar mejoras
sostenidas en el desempefio de los trabajadores.

Se recomienda que el area de Recursos Humanos implemente estrategias de
motivacion intrinseca y extrinseca (sistemas de reconocimiento, incentivos
simbdlicos, asignacion de nuevos retos y proyectos), con el fin de elevar el

compromiso, la identificacion y el sentido de pertenencia del personal.
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Anexos A: Matriz de consistencia

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

Metodologia

¢Como se relaciona el clima
laboral con el desempefio de los
trabajadores del Grupo Zoe
Inversiones en el afio 20257

Problemas especificos

General: Analizar la relacién
entre el clima laboral y el

desempefio de los trabajadores del

Grupo Zoe Inversiones en el afio
2025.

Especificos:

Hipotesis general: Existe
relacion positiva y
estadisticamente significativa
entre el clima laboral y el
desempefio de los trabajadores
del Grupo Zoe Inversiones.

Hipotesis especificas:

¢Cual es el nivel del clima laboral
de los trabajadores del Grupo Zoe
Inversiones en el afio 20257

¢Cual es la relacion entre las
dimensiones del clima laboral y el
desempefio de los trabajadores del
Grupo Zoe Inversiones en el afio
2025?

1. Diagnosticar el nivel del clima

laboral de los trabajadores del
Grupo Zoe Inversiones en el afio
2025.

2. Determinar la relacion entre las
dimensiones del clima laboral y el
desempefio de los trabajadores del

Grupo Zoe Inversiones en el afio
2025.

H1: El clima laboral de los
trabajadores del Grupo Zoe
Inversiones se encuentra en el
nivel medio bajo.

H2: La relacion entre las
dimensiones del clima laboral y

el desempefio de los trabajadores

del Grupo Zoe Inversiones es
positiva y estadisticamente
significativa.

Variable independiente:
Clima laboral

Variable dependiente:
Desempefio laboral

Enfoque cuantitativo

Disefio no
experimental

Alcance descriptivo-
correlacional

Transversal

Poblacion 32
trabajadores
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Anexos B: Cuestionario por indicador

Variable Dimension Indicador Item Pregunta
Liderazgo / estilo  Apoyo, motivacion y 1  Mi jefe me brinda el apoyo necesario para cumplir con mis tareas.
de direccion direccion _ _ » S o
2  Siento que el liderazgo en mi area motiva mi desempefio diario.
Claridad y 3 Mi jefe comunica claramente las expectativas y objetivos del trabajo.
oportunidad de la
comunicacion 4 Lainformacion relevante me es proporcionada a tiempo por mi lider.

Comunicacion 5  Enlaempresa circula informacién importante de manera oportuna.

organizacional Flujo de informacion
6  Los canales de comunicacion internos facilitan la comprension de las tareas.

Clima 7  Recibo comentarios frecuentes y Gtiles para mejorar mi trabajo.
Laboral Retroalimentacion
8  Laretroalimentacion que recibo ayuda a corregir mis errores a tiempo.
9  Me siento apoyado emocionalmente por mis comparieros y supervisores.
Relaciones Cooperacion, respeto

interpersonales y confianza 10  Las relaciones entre compafieros se basan en el respeto y la colaboracion.
11  Existe un ambiente de confianza y apoyo entre trabajadores y supervisores.
12 El espacio fisico y las condiciones ambientales (iluminacion, ruido, ventilacién) son

Condiciones fisicas  Espacio y recursos adecuados para mis funciones.

y ambientales adecuados ) ) ) ) ) ] )

13 Las instalaciones, recursos y medidas de seguridad/ergonomia me permiten trabajar

comodamente.
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; 14 Siento que mi esfuerzo y buen desempefio son reconocidos de forma justa.
- Equidad y
Reconocimiento y rtunidad del _
recompensas oportunidad de Recibo reconocimientos oportunos (felicitaciones, menciones, incentivos) cuando hago bien
reconocimiento 5 trabajo
) Capacitacion y 16  Laorganizacion ofrece capacitaciones Utiles para mejorar mi desempefio.

Oportunidades de L

crecimiento
desarrollo fesional ) ) o .
protesiona 17  Percibo oportunidades reales de crecimiento y promocion dentro de la empresa.
Participaciény oz y autonomia en 18 Mis ideas son escuchadas y consideradas en las decisiones de mi area.
toma de decisiones el trabajo 19  Tengo autonomia suficiente para decidir sobre aspectos de mi labor diaria.
Sticiencia Cumplimiento de 20  Cumplo con mis tareas dentro del tiempo establecido.
tareas 21  Realizo mis funciones con eficacia y responsabilidad.
Calidad Precision y calidad 22  Presto atencion a los detalles para evitar errores en mi trabajo.
del trabajo _ ) ) _
Desempefio 23 Mi trabajo cumple con los estandares de calidad esperados.
Laboral : . :
o Cumplimiento de 24 Logro las metas establecidas por mi &rea de trabajo.
Productividad t 1705
Metas y plaz 25  Organizo mi tiempo para cumplir con mis responsabilidades sin retrasos.
Combromis Nivel de motivacion 26  Me esfuerzo por superar las expectativas en mi trabajo.
P y proactividad
27  Participo activamente en iniciativas y proyectos de la empresa.
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Anexos C: Instrumento para recoleccion de informacion

CUESTIONARIO DIRIGIDO A LOS TRABAJADORES GRUPO ZOE
El objetivo del referente cuestionario es obtener informacidn de caracter académico que permitira

identificar el clima

laboral y desempefio de los trabajadores

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

indiferente

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

1

2

3

4

5

NO

item

Mi jefe me brinda el apoyo necesario para cumplir con mis
tareas.

Siento que el liderazgo en mi area motiva mi desempefio
diario.

Mi jefe comunica claramente las expectativas y objetivos del
trabajo.

La informacién relevante me es proporcionada a tiempo por
mi lider.

En la empresa circula informacion importante de manera
oportuna.

Los canales de comunicacion internos facilitan la comprension
de las tareas.

Recibo comentarios frecuentes y (tiles para mejorar mi
trabajo.

La retroalimentacidn que recibo ayuda a corregir mis errores a
tiempo.

Me siento apoyado emocionalmente por mis comparieros y
supervisores.

10

Las relaciones entre comparfieros se basan en el respeto y la
colaboracion.

11

Existe un ambiente de confianza y apoyo entre trabajadores y
supervisores.

12

El espacio fisico y las condiciones ambientales (iluminacion,
ruido, ventilacién) son adecuados para mis funciones.

13

Las instalaciones, recursos y medidas de seguridad/ergonomia
me permiten trabajar comodamente.

14

Siento que mi esfuerzo y buen desempefio son reconocidos de
forma justa.

15

Recibo reconocimientos oportunos (felicitaciones, menciones,
incentivos) cuando hago bien mi trabajo.

16

La organizacion ofrece capacitaciones Utiles para mejorar mi
desempefio.

17

Percibo oportunidades reales de crecimiento y promocion
dentro de la empresa.
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18

Mis ideas son escuchadas y consideradas en las decisiones de
mi érea.

19

Tengo autonomia suficiente para decidir sobre aspectos de mi
labor diaria.

20

Cumplo con mis tareas dentro del tiempo establecido.

21

Realizo mis funciones con eficacia y responsabilidad.

22

Presto atencion a los detalles para evitar errores en mi trabajo.

23

Mi trabajo cumple con los estandares de calidad esperados.

24

Logro las metas establecidas por mi area de trabajo.

25

Organizo mi tiempo para cumplir con mis responsabilidades
sin retrasos.

26

Me esfuerzo por superar las expectativas en mi trabajo.

27

Participo activamente en iniciativas y proyectos de la empresa.
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Anexos D. Anélisis de Fiabilidad

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 32 100,0
Excluido®
Total 32 100,0

- La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.894 27

El andlisis de fiabilidad del instrumento de recoleccién de datos se realizd6 mediante el
coeficiente Alpha de Cronbach, considerando un total de 27 items aplicados a 32
trabajadores del Grupo Zoe Inversiones. Los resultados obtenidos muestran un valor de o =
0.894, lo cual indica un nivel de confiabilidad alto, de acuerdo con los criterios establecidos
por Nunnally y Bernstein (1994), quienes sefialan que valores superiores a 0.70 evidencian
una adecuada consistencia interna del instrumento.

Este resultado permite afirmar que los items que conforman el cuestionario presentan una
elevada coherencia interna, es decir, miden de manera consistente los constructos de clima

laboral y desempefio, garantizando la estabilidad y precision de las mediciones obtenidas.
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Asimismo, el hecho de que no se hayan registrado casos excluidos evidencia que la totalidad
de los cuestionarios fue valida para el analisis estadistico.

En consecuencia, el instrumento utilizado resulta confiable y metodol6gicamente adecuado
para la medicion de las variables objeto de estudio, permitiendo la realizacion de anélisis

descriptivos y correlacionales con un nivel aceptable de rigor cientifico.
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Anexo E. Formato de validacién del instrumento por juicio de expertos

A. DATOS GENERALES DEL EXPERTO

Nombres y apellidos CASTRO ESPINOZA ANGELA YANINA
Grado académico DOCTORA. EN GESTION PUBLICA Y
GOBERNABILIDAD
Institucién de procedencia UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ
GALLO
Afios de experiencia profesional 12 ANOS
Correo electrénico aycastroe@unprg.edype
Fechay firma Noviembre 2025

Dra. Angela Cast

B. INSTRUCCIONES PARA EL EXPERTO

El presente instrumento tiene como finalidad medir las variables Clima Laboral y Desempefio
Laboral. Se solicita evaluar cada item considerando los criterios de claridad, coherencia y
relevancia, marcando el nivel correspondiente.

C. CRITERIOS DE EVALUACION

1 Deficiente
2 Regular
3 Bueno
4 Muy bueno
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D. MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Variable: Clima Laboral y Desempefio Laboral

mi trabajo.

tem  Dimension ndicador Pregunta Claridad | Coherencia | Relevancia | Observacion
L Apoyo Mi jefe me brinda el apoyo necesario para cumplir X X X
Liderazgo con mis tareas.

P Motivacién Siento que el liderazgo en mi area motiva mi X X X
Hesempefio diario.

B Claridad Mi jefe comunica claramente las expectativas y X X X
bbjetivos del trabajo.

il Dportunidad La informacién relevante me es proporcionada a X X X
iempo.

b Comunicacion  Flujo =n la empresa circula informacién importante de X X X
manera oportuna.

B Canales Los canales de comunicacion facilitan la comprension X X X
le las tareas.

/ Retroalimentacié Recibo comentarios frecuentes y Gtiles para mejorar X X X
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tem  Dimension ndicador Pregunta Claridad | Coherencia | Relevancia | Observacion
3 Retroalimentacié | a retroalimentacion ayuda a corregir errores a X X X
L iempo.
D Cooperacion Me siento apoyado por mis comparfieros y X X X
Relaciones
supervisores.
interpersonales
10 Respeto Las relaciones se basan en respeto y colaboracion. X X X
11 Confianza Existe un ambiente de confianza entre trabajadores. X X X
12 Espacio =1 espacio fisico y condiciones ambientales son X X X
Condiciones
adecuados.
fisicas
13 Recursos Las instalaciones y seguridad permiten trabajar X X X
cOmodamente.
L4 Reconocimiento Fquidad Mi esfuerzo es reconocido de forma justa. X X X
15 Dportunidad Recibo reconocimientos oportunos. X X X
16 Desarrollo Capacitacion La organizacién ofrece capacitaciones (tiles. X X X
L7 Desarrollo Crecimiento Percibo oportunidades reales de crecimiento. X X X
L8 Participacion M0z Mis ideas son escuchadas. X X X
19 Autonomia Tengo autonomia para decidir en mi trabajo. X X X
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tem  Dimension ndicador Pregunta Claridad | Coherencia | Relevancia | Observacion
20 =ficiencia Cumplo con mis tareas dentro del tiempo establecido. X X X
A =ficacia Realizo mis funciones con responsabilidad. X X X
P2 Desempefio Calidad Fvito errores en mi trabajo. X X X
P3 Calidad Mi trabajo cumple estandares de calidad. X X X
P4 Productividad Logro las metas establecidas. X X X
P5 Tiempo Drganizo mi tiempo adecuadamente. X X X
06 Desempefio Compromiso Me esfuerzo por superar expectativas. X X X
7 Desempefio Proactividad Participo activamente en proyectos. X X X

E. DICTAMEN DEL EXPERTO

El instrumento presenta claridad en sus items.

El instrumento es coherente con los objetivos
Jde la investigacion.
| instrumento es pertinente para medir las
variables de estudio.
Se recomienda la aplicacion del instrumento.

Observaciones finales del experto:

[X]si  No
@l’ No

S|’ No
X6  No

Dra.

ngela Castro Espinoza
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ANEXO E. FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS 02

A. DATOS GENERALES DEL EXPERTO

Nombres y apellidos DIAZ GAMONAL BISMARCK

Grado académico MAG. EN ADMINISTRACION GERENCIAL
Institucion de procedencia CAJA PIURA

Afos de experiencia profesional 0 ANOS

Correo electronico bdiaz@cajapiura.pe

~echay firma \oviembre 2025

B. INSTRUCCIONES PARA EL EXPERTO

El presente instrumento tiene como finalidad medir las variables Clima Laboral y Desempefio Laboral. Se
solicita evaluar cada item considerando los criterios de claridad, coherencia y relevancia, marcando el nivel

correspondiente.

C. CRITERIOS DE EVALUACION

L Deficiente
P Regular
B Bueno

a Muy bueno
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D. MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Variable: Clima Laboral y Desempefio Laboral

rabajo.

tem  Dimension ndicador Pregunta Claridad Coherencia Relevancia Dbservacion
L Apoyo Mi jefe me brinda el apoyo necesario para cumplir con mis K X X
Liderazgo areas.

p Motivacién Siento que el liderazgo en mi area motiva mi desempefio K X X
Hiario.

B Claridad Mi jefe comunica claramente las expectativas y objetivos K X X
el trabajo.

i Dportunidad L a informacidn relevante me es proporcionada a tiempo. K X X

b Comunicacion  Flujo =n la empresa circula informacion importante de manera X X K
bportuna.

b Canales Los canales de comunicacion facilitan la comprension de K X X
as tareas.

y Retroalimentacién Recibo comentarios frecuentes y Utiles para mejorar mi X X X
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tem  Dimensién ndicador Pregunta Claridad Coherencia Relevancia Dbservacion
B Retroalimentacion |.a retroalimentacién ayuda a corregir errores a tiempo. X X X
D Cooperacion Me siento apoyado por mis compafieros y supervisores. X X X
Relaciones
LO interpersonales  Respeto Las relaciones se basan en respeto y colaboracion. X X X
11 Confianza Existe un ambiente de confianza entre trabajadores. X X X
12 Espacio El espacio fisico y condiciones ambientales son adecuados. K X X
Condiciones fisicas
13 Recursos Las instalaciones y seguridad permiten trabajar X X X
tomodamente.
L4 Fquidad Mi esfuerzo es reconocido de forma justa. X X X
Reconocimiento
L5 Dportunidad Recibo reconocimientos oportunos. X X X
16 Desarrollo Capacitacion | a organizacidn ofrece capacitaciones Utiles. X X X
L7 Desarrollo Crecimiento Percibo oportunidades reales de crecimiento. X X X
18 Participacion ~ M0Z Mis ideas son escuchadas. X X X
19 Autonomia Tengo autonomia para decidir en mi trabajo. X X X
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tem  Dimensién ndicador Pregunta Claridad Coherencia Relevancia Dbservacion
PO =ficiencia Cumplo con mis tareas dentro del tiempo establecido. X X X
P1 Eficacia Realizo mis funciones con responsabilidad. X X X
Desempefio
p2 Calidad Evito errores en mi trabajo. X X X
P3 Calidad Mi trabajo cumple estandares de calidad. X X X
P4 Productividad L ogro las metas establecidas. X X X
P5 Tiempo Drganizo mi tiempo adecuadamente. X X X
P6 Desempefio Compromiso Me esfuerzo por superar expectativas. X X X
p7 Desempefio Proactividad Participo activamente en proyectos. X X X

E. DICTAMEN DEL EXPERTO

=l instrumento presenta claridad en sus items.

No

=l instrumento es coherente con los objetivos de la @ No
investigacion.
=l instrumento es pertinente para medir las variables No
Je estudio.

Se recomienda la aplicacién del instrumento.

No

MBA. Di

DNI 41598538 / Cel. 976787424

102

monal Bismarck
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Observaciones finales del experto:
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