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RESUMEN

La presente investigacion se propuso analizar la relacion existente entre los grupos
informales y el clima organizacional en las organizaciones comerciales del distrito
de Aguas Verdes, Tumbes. El problema central identificado fue la limitada
comprension de cdmo las interacciones sociales espontaneas entre trabajadores
se relacionan en la percepcidén del ambiente laboral, particularmente en contextos
donde las estructuras formales son flexibles o poco definidas. El objetivo general
consistido en determinar dicha relacion, y se planteé como hipétesis principal que
existe una correlacion positiva y significativa entre la participacion en grupos
informales y la percepcién de un clima organizacional favorable. El estudio adopto
un enfoque cuantitativo, de tipo correlacional, no experimental y de corte
transversal. Para la recoleccién de datos se aplicd un cuestionario estructurado y
validado a una muestra de 378 trabajadores. El analisis estadistico se realizd
utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman y tablas cruzadas para
contrastar las variables. Los resultados indicaron una correlacién positiva moderada
(p = 0.543; p < 0.001) entre los grupos informales y el clima organizacional,
confirmando la hipétesis inicial. Las dimensiones de cohesién grupal, comunicacion
interna, liderazgo informal y confianza interpersonal mostraron correlaciones
positivas significativas con el clima organizacional. Los andlisis de tablas cruzadas
revelaron que, a mayores niveles de participacion en dinamicas informales,
correspondieron percepciones mas altas de un clima organizacional positivo. Se
concluyé que los grupos informales desempefian un rol estratégico en la
configuracién de ambientes laborales mas colaborativos, confiables y satisfactorios,
lo que sugiere la necesidad de incorporar el reconocimiento y fortalecimiento de
estos grupos en las estrategias de gestion organizacional, particularmente en
realidades locales como la de Aguas Verdes, donde la interaccion social

desempena un papel fundamental en la dinamica interna de las empresas.

Palabras clave: Grupos informales; Clima organizacional; Cohesion grupal;

Liderazgo informal; Confianza interpersonal.
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ABSTRAC

The present study aimed to analyze the relationship between informal groups and
organizational climate in commercial organizations in the district of Aguas Verdes,
Tumbes. The central problem identified was the limited understanding of how
spontaneous social interactions among employees are associated with perceptions
of the work environment, particularly in contexts where formal structures are flexible
or weakly defined. The general objective was to determine this relationship, and the
main hypothesis proposed that there is a positive and significant correlation between
participation in informal groups and the perception of a favorable organizational
climate. The study adopted a quantitative, correlational, non-experimental, and
cross-sectional design. Data were collected through a structured and validated
guestionnaire administered to a sample of 378 employees. Statistical analysis was
conducted using Spearman’s correlation coefficient and cross-tabulation techniques
to examine the variables. The results indicated a moderate positive correlation (p =
0.543; p < 0.001) between informal groups and organizational climate, confirming
the initial hypothesis. The dimensions of group cohesion, internal communication,
informal leadership, and interpersonal trust showed significant positive correlations
with organizational climate. Cross-tabulation analyses revealed that higher levels of
participation in informal dynamics were associated with higher perceptions of a
positive organizational climate. It was concluded that informal groups play a
strategic role in shaping more collaborative, trusting, and satisfying work
environments, suggesting the need to recognize and strengthen these groups within
organizational management strategies, particularly in local contexts such as Aguas
Verdes, where social interaction plays a fundamental role in organizational

dynamics.

Keywords: Informal groups; Organizational climate; Group cohesion; Informal

leadership; Interpersonal trust.
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TITULO

Grupos informales y clima organizacional en organizaciones comerciales del
distrito de Aguas Verdes, Tumbes, Peru, 2024
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I INTRODUCCION

Las organizaciones modernas enfrentan desafios complejos derivados no solo de
su estructura formal, sino también de las interacciones sociales que se dan al
margen de sus jerarquias. En este contexto, los grupos informales se han
consolidado como una fuerza dinamica que influye profundamente en el
funcionamiento de las entidades laborales. Molero (2016) sostiene que estos
grupos emergen de manera espontanea, sin planificacion previa, pero ejercen un
peso considerable sobre las actitudes, la moral y la conducta de los trabajadores.
Su existencia no esta regulada por manuales ni estructuras formales, pero su
impacto puede potenciar o debilitar el clima organizacional, entendido como la

percepcion compartida del entorno laboral.

El estudio de los grupos informales no es nuevo, pero ha cobrado relevancia ante
la creciente necesidad de las organizaciones por comprender el comportamiento
real de sus colaboradores. En espacios donde la informalidad estructural es
dominante como ocurre en muchas organizaciones comerciales del distrito de
Aguas Verdes, Tumbes, los grupos informales pueden suplir o alterar la
funcionalidad organizacional. Hernandez (2019) remarca que estos grupos generan
canales alternativos de comunicacion, producen liderazgos espontaneos y
refuerzan la identidad grupal, aspectos clave para el rendimiento colectivo. En
organizaciones donde las estructuras jerarquicas son rigidas o poco efectivas, el

papel de estas redes se vuelve aun mas determinante.

La investigacioén realizada tiene como objetivo principal analizar la relacion entre los
grupos informales (variable independiente) y el clima organizacional (variable
dependiente), enfocandose en el sector comercial del distrito de Aguas Verdes
durante el ano 2024. La variable grupos informales se ha operacionalizado en tres
dimensiones claves: cohesiéon grupal, comunicacién interna y liderazgo informal.

Por su parte, el clima organizacional se aborda desde cuatro dimensiones:

20



ambiente fisico, relaciones laborales, reconocimiento y motivacion, y satisfaccion
laboral. Esta conceptualizacién integral permite abordar con profundidad la
dinamica de interaccién entre variables sociales informales y percepciones

colectivas del entorno laboral.

La cohesion grupal es uno de los componentes centrales para entender la fuerza
de los grupos informales. Molero (2016) sefiala que el grado de conexién y
responsabilidad compartida que manifiestan los miembros de un grupo entre ellos
constituye un elemento clave para su funcionamiento colectivo. Esta cohesion
puede traducirse en relaciones solidarias, apoyo mutuo y disposicion para
colaborar, elementos que, si bien son informales, tienen un profundo efecto en la
calidad de vida laboral. A nivel nacional, Mendoza y Torres (2023) comprobaron
que los empleados que formaban parte de redes informales cohesionadas
presentaban mayores niveles de identificacion con sus centros de trabajo.
Localmente, Izquierdo (2024) encontré que, en hoteles de Zorritos, la cohesion
entre compaferos no solo facilitaba la cooperacion, sino que incrementaba la

percepcion de pertenencia institucional.

En cuanto a la comunicacién interna, Fernandez (2006) la considera como el
proceso mediante el cual fluye la informacion entre los miembros de una
organizacion, fuera de los canales oficiales. En los grupos informales, esta
comunicacioén es rapida, flexible y suele estar cargada de elementos afectivos, lo
que fortalece el intercambio de saberes, experiencias y soluciones a conflictos
cotidianos. Neill, Men, & Yue (2019), demostraron en un estudio aplicado en
organizaciones norteamericanas que la comunicacion informal mejora el clima
organizacional, ya que permite una mayor expresion de opiniones y sentimientos,
lo que se traduce en compromiso. A nivel nacional, Calderon (2021) reveld que en
una empresa agroexportadora de Ica, la comunicacion interna explicaba de forma
significativa los niveles de productividad y percepciéon del ambiente laboral (r =
0.330, p = 0.000). En el distrito de Zorritos, Mendoza (2024) evidencié que la
comunicacion fluida entre colaboradores de hoteles contribuia a resolver tensiones

y mejorar el reconocimiento interpersonal.
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El liderazgo informal, se refiere a aquella figura que ejerce autoridad moral y
capacidad de influencia sin un nombramiento formal. Hernandez (2019) explica que
estos lideres son claves para la cohesion, el clima emocional y la orientacion del
grupo hacia metas compartidas. Peng, Wu y Zhang (2023), en una investigacion
aplicada en empresas asiaticas, concluyeron que los lideres informales inciden
directamente en la creacion de confianza organizacional (B = 0.844), asi como en
la estabilidad de los equipos de trabajo. A nivel nacional, Rey de Castro, Uribe y
Pereyra (2021) estudiaron el impacto del liderazgo informal en empresas
manufactureras de Lima y hallaron que su presencia se relaciona con un clima
organizacional favorable (r = 0.812, p < 0.01). Localmente, Mendoza Aponte (2024)
encontré que los lideres espontaneos facilitaban el trato colaborativo y eran clave

en la motivacion de sus companeros.

Por su parte, el clima organizacional ha sido un objeto de estudio transversal en las
ciencias del comportamiento organizacional. Schneider et al. (2013) lo definen
como el conjunto de percepciones compartidas que los trabajadores tienen sobre
las politicas, practicas y procedimientos que caracterizan su lugar de trabajo. Este
clima no es una entidad abstracta, sino una construccion colectiva que refleja la
calidad de las relaciones humanas, el trato recibido, el reconocimiento obtenido y
las condiciones del entorno fisico y emocional. Las cinco dimensiones con las que
se aborda en esta investigacion ambiente fisico, relaciones laborales,
reconocimiento y motivacion, y satisfaccion; permiten una mirada holistica al

fenédmeno.

En cuanto al ambiente fisico, Calderon (2021) encontré que condiciones fisicas
adecuadas, como iluminacion, ventilacién, equipamiento y limpieza, influyen
positivamente en el bienestar y percepcion del entorno laboral. El reconocimiento
ha sido vinculado con la permanencia laboral y el compromiso organizacional.
Gonzélez (2018) hallé que, en empresas constructoras de México, los empleados
que sentian que su esfuerzo era valorado mostraban mejores niveles de

desempeno.

En cuanto a la motivacion, Schneider et al. (2013) sefialaron que esta dimensién

esta intimamente ligada al clima, ya que representa el motor que lleva al trabajador
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a asumir sus tareas con entusiasmo y sentido de pertenencia. Respecto a la
satisfaccion laboral, Mendoza (2024) encontr6 que mas del 70% de los
colaboradores en hoteles de Zorritos se sentian satisfechos con su ambiente de

trabajo cuando existia buena comunicacion y liderazgo solidario.

Estas relaciones empiricas sustentan el planteamiento del problema general:
¢, Como se relacionan los grupos informales con el clima organizacional en las
organizaciones comerciales del distrito de Aguas Verdes, Tumbes, durante el afio
20247 Asimismo, se plantean los siguientes problemas especificos: Como se
relaciona la cohesion grupal con el clima organizacional?, ;Cémo se relaciona la
comunicacion interna y el clima organizacional? y ; Como se relaciona el liderazgo

informal y la percepcién del clima organizacional?

En funcion de estos problemas, el objetivo general es Determinar como se relaciona
los grupos informales con el clima organizacional en las organizaciones
comerciales del distrito de Aguas Verdes durante el afio 2024. Los objetivos
especificos son: Determinar cémo la cohesion grupal se relaciona con el clima
organizacional; Identificar cdmo la comunicacién interna se relaciona con el clima
organizacional; y Establecer como el liderazgo informal se relaciona con el clima

organizacional.

A partir de los objetivos, se plantea la hipdtesis general: Existe una relacion positiva
y significativa entre los grupos informales y el clima organizacional en las
organizaciones comerciales del distrito de Aguas Verdes, Tumbes, durante el afio
2024. Las hipotesis especificas son: Existe una relacion positiva y significativa entre
la cohesidn grupal y el clima organizacional; Existe una relacién positiva y
significativa entre la comunicacién interna y el clima organizacional; y Existe una

relacion positiva y significativa entre el liderazgo informal y el clima organizacional.

La relevancia de esta investigacion se sustenta en varias dimensiones. Desde el
plano académico, ofrece un aporte original al integrar el andlisis de las redes
informales con el estudio del clima organizacional, utilizando una perspectiva
multidimensional. Desde la practica, sus resultados permitiran a empresarios y

directivos del sector comercial fronterizo adoptar decisiones informadas,
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incorporando las dinamicas sociales informales en sus estrategias de gestién del
talento humano. La evidencia empirica obtenida a partir de una muestra de 378
trabajadores, analizada mediante el coeficiente Rho de Spearman (Rs=0.543,
p<0.001), confirma que la relacibn entre las variables estudiadas es

estadisticamente significativa y relevante en el contexto local.

La delimitacion del estudio se centra en organizaciones comerciales formales e
informales del distrito de Aguas Verdes, en el afio 2024. El enfoque metodoldgico
es cuantitativo, correlacional, de disefio no experimental y corte transversal. La
recoleccién de datos se realizé mediante cuestionarios estructurados validados, y
el procesamiento se efectud con herramientas estadisticas que permiten establecer

correlaciones e inferencias solidas.

El presente informe esta estructurado en cinco capitulos. El capitulo | corresponde
a la presente introduccién, donde se contextualiza el problema, se exponen las
variables, objetivos, hipotesis, justificacidn, delimitacion y estructura del estudio. El
capitulo Il aborda el marco tedrico, donde se desarrollan los fundamentos
conceptuales de las variables y dimensiones, asi como los antecedentes
internacionales, nacionales y locales. El capitulo Il describe la metodologia,
incluyendo el disefio, poblacion, muestra, técnicas e instrumentos. El capitulo IV
presenta los resultados y analisis estadistico de los datos. Por ultimo, el capitulo V
expone las conclusiones, recomendaciones y propuestas de mejora basadas en los

hallazgos obtenidos.
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Il REVISION DE LA LITERATURA

2.1. BASES TEORICOS - CIENTIFICAS

2.1.1. Los grupos informales

Los grupos informales en las organizaciones tienen un papel importante en el
dinamismo y la eficiencia de las mismas. Estos grupos, aunque no estan
oficialmente reconocidos por la estructura organizacional de la empresa, tiene un
impacto significativo en la cultura organizacional; A continuacion, se define el

concepto de grupos informales:

Los grupos informales en una organizaciéon son agrupaciones de individuos en las
empresas, que surgen de manera espontanea entre los trabajadores, teniendo
como base intereses mutuos, amistades o relaciones personales, en lugar de ser

establecidos formalmente por la organizacion (Roberts, 2018).

Un grupo informal se considera un conjunto de individuos que, dentro de una
organizacion, establecen vinculos espontaneos basados en afinidades personales,
intereses comunes o relaciones sociales, al margen de la estructura formal
establecida, que se agrupan para satisfacer necesidades sociales y emocionales,
creando una estructura propia con sus respectivas normas, las cuales pueden

diferir de las oficiales establecidas por la organizacion (Smith, 2019).

Los grupos informales son colectivos de trabajadores que se crean de manera no
oficial y que influyen en la interaccién laboral a través de relaciones interpersonales
y comunicacién, que no estan normadas por la estructura organizacional formal
(Johnson, 2020).
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Cohesion grupal

La cohesion grupal en los grupos informales Se refiere a la alianza y compromiso
que sienten los miembros hacia el grupo, lo que incide directamente en el
desempeno del grupo. Segun Festinger, Schachter y Back (1950), Puede
entenderse como un conjunto de fortalezas que hacen que los miembros del grupo,
quieran permanecer activamente en el grupo. (citado en Molero, 2016, p. 251). Este
fendmeno se debe a varios factores, como la atraccion entre los miembros basada
en intereses y objetivos comunes, asi como al hecho de que los grupos mas
pequefios tienden a ser mas cohesivos debido a la facilidad de interaccion entre los
miembros del grupo. También; situaciones que suceden fuera del grupo o de la
organizacion, como amenazas o desafios, pueden hacer que los miembros del
grupo estrechen aun mas sus relaciones para enfrentar juntos esos problemas.
Diversas teorias explican como se crea este vinculo, como el modelo de atraccion
interpersonal, que enfatiza que tan importante son las relaciones entre los
miembros del grupo, y el modelo de identidad social, que se centra en como las
personas adoptan los valores y normas de un grupo. Ademas, el modelo de
interdependencia sugiere que trabajar de manera conjunta para lograr los objetivos

del grupo o de la organizacion, fortalece la alianza.

Lopez -Yarto (2002) destaca que, En un entorno de terapia, el vinculo entre los
participantes promueve la confianza y la comunicacién, lo que hace que las

sesiones de terapia de grupo sean exitosas.

Comunicacion interna

La comunicacion interna es clave en las organizaciones, ya que La comunicacién
interna juega un papel importante en las organizaciones porque facilita el flujo de
informacion y promueve la coordinacion entre los miembros (Fernandez Beltran,
2006, p. 145). Segun este autor, se refiere al proceso de intercambio de informacién
y entendimiento mutuo entre los miembros de una organizacién (Fernandez Beltran,
2006, p. 145). Dependiendo de como se transmite la informacion, se puede

clasificar en ascendente, cuando fluye de empleado a gerente, descendente,
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cuando la informacién fluye de gerente a empleado, u horizontal, cuando ocurre

entre compaferos del mismo nivel de trabajo (Fernandez Beltran, 2006, p. 148).

“Un sistema de comunicaciones internas optimo, contribuye significativamente al
éxito de una organizacion, porque ayuda a alinear a los empleados con los objetivos
estratégicos, mejorar el entorno laboral y aumentar la productividad” (Lépez, 2018,
p. 32). Ademas, Permite detectar y solucionar problemas internos antes de que
escalen y consolida la cultura corporativa mediante la difusion de valores y objetivos
compartidos (Lopez, 2018, p. 34). Entre las herramientas mas habituales para una
buena comunicacion interna, se encuentran las newsletters, las reuniones
perioddicas y las plataformas digitales que facilitan el intercambio de informacion y

garantizan que ésta sea compartida (Martinez, 2019, p. 27).

La comunicacion dentro de cualquier organizacion es importante como forma de
mejorar la interaccién entre los empleados que trabajan en pos de objetivos
estratégicos. La coordinacion y los propésitos comunes de todos los empleados
solo son posibles cuando todos sus objetivos estan coordinados con un unico
propésito. (Martinez, 2019, p. 30).

Liderazgo informal

El liderazgo informal es la capacidad de un individuo para guiar el comportamiento
de un grupo sin tener un titulo organizacional especifico con poderes asociados.
Como sostiene Hernandez (2019), los lideres informales emergen naturalmente en
los grupos por su carisma, experiencia y habilidades interpersonales (p. 34). Su
liderazgo emana de la experiencia, no porque sean lideres sin rasgos. Los titulos y
niveles nunca han definido estas posiciones, sino que se basan en la confianza y
el respeto construidos dentro del individuo. Segun Martinez y Gémez (2020), estos
emergen cuando la mayoria de las veces fomentan la colaboraciéon y motivan al
grupo a lograr objetivos comunes, muchas veces resolviendo problemas o tomando

decisiones consultando a sus pares (p. 27).

Cabe resaltar que el papel de los lideres informales es fundamental en las

organizaciones, ya que estos permiten fortalecer la cohesion del equipo y realizar
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cambios. En palabras de Lopez (2021), estos lideres son quienes ayudan a que
haya una comunicacion a través de las distintas jerarquias y el desarrollo de un
clima laboral ameno y cooperativo (p. 15). Por otra parte, su liderazgo permite
edificar un tipo de cultura organizacional donde la inclusion y la eficiencia son
valores predominantes, al fomentar la resolucién de conflictos y el enfoque grupal

hacia los objetivos.

El liderazgo informal también se considera una complementacién al liderazgo
formal ya que cubre los vacios que se pueden presentar en una organizacion
tradicional. Por ejemplo, en caso de que la jerarquia no ofrezca una solucion
inmediata a algun problema, los lideres informales son los que previenen la
desestabilizacion del equipo (Hernandez, 2019, p. 36). Asimismo, su competencia
de dar la cercania y pertenencia al grupo aumenta el compromiso del grupo, lo cual

es critico para garantizar el éxito en la organizacién.

Confianza interpersonal

La confianza entre las personas es muy importante, porque afecta directamente
cémo nos llevamos con los demas y cémo trabajamos juntos. Se puede decir que
es como creer que alguien va a actuar de manera buena o, al menos, no nos hara
dafio (Gomez & Martinez, 2020, p. 34). Pero esta confianza no aparece de un dia
para otro; se construye con el tiempo gracias a varias cosas, como hablar claro y
con sinceridad, sin miedo a que nos juzguen por lo que pensamos o sentimos
(Lépez, 2019, p. 28). Ademas, ser constante y cumplir lo que decimos que haremos
hace que las personas nos vean como alguien en quien pueden confiar (Hernandez
y Ramos, 2021, p. 45).

También es importante ser empaticos, porque eso nos ayuda a entender mejor a

los demas y a conectar emocionalmente con ellos (Martinez & Pérez, 2022, p. 15).

En el trabajo, confiar en nuestros compafieros o jefes es clave para que el equipo
funcione bien, para sentirnos mas comodos y para que a todos nos vaya mejor
(Lépez, 2019, p. 30). Por el contrario, si no hay confianza, pueden surgir problemas,

bajara la productividad y el ambiente laboral se volvera incbmodo (Gémez &
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Martinez, 2020, p. 37). Es importante entender que la confianza funciona en las dos
direcciones: no solo es confiar en otros, sino también demostrar que nosotros
somos de fiar. Esto significa cumplir nuestras promesas, ser coherentes entre lo
que decimos y hacemos, y respetar a los demas (Hernandez y Ramos, 2021, p.
48). Ademas, cosas como nuestras experiencias pasadas, las diferencias culturales
y como vemos a las personas pueden afectar como construimos esa confianza
(Martinez & Pérez, 2022, p. 18).

2.1.2. El clima organizacional

El clima organizacional es lo que las personas dentro de una empresa o institucion
sienten y piensan sobre como se hacen las cosas ahi, como las reglas, las formas
de trabajar y el trato entre companeros y jefes. Segun Schneider y otros (2013), el
clima organizacional es la percepcion compartida de las politicas, practicas y
procedimientos que los empleados experimentan y el comportamiento que estos
perciben como recompensado, apoyado y esperado (p. 362). Esto significa que no
es solo lo que una persona piensa, sino como lo perciben en general todos los que

trabajan ahi.

Este tema es muy importante porque lo que los empleados sienten sobre su entorno
laboral afecta mucho su manera de trabajar. Por ejemplo, si hay un buen ambiente,
las personas estan mas contentas, trabajan mejor y se comprometen mas con su
trabajo. Pero si el clima es malo, puede haber insatisfaccion, conflictos y hasta
renuncias. Ademas, no siempre es igual en toda la empresa; a veces un
departamento puede tener un ambiente diferente al de otro, por eso es importante

analizarlo por areas para saber qué mejorar.

Para saber como esta el clima organizacional, se suelen usar encuestas donde se
evaluan cosas como la comunicacion entre los empleados, el liderazgo de los jefes,
la participacién en decisiones y si el esfuerzo de las personas es reconocido.
Entender y mejorar el clima organizacional ayuda a que el lugar de trabajo sea mas

saludable y productivo para todos.

29



Ambiente fisico

El ambiente fisico es todo lo que nos rodea y podemos ver o tocar, como el clima,
las montafas, las plantas, los edificios, las calles y los parques. Incluye tanto lo
natural, como los bosques o rios, como lo que los humanos han construido, como
casas, carreteras o ciudades. Segun Garcia y Lopez (2019), el ambiente fisico
engloba todos los componentes materiales que rodean a los individuos y que
influyen en su desarrollo y bienestar (p. 45). Esto significa que el lugar donde
vivimos tiene un impacto grande en como nos sentimos y en nuestra calidad de

vida.

Por ejemplo, estar cerca de areas verdes o naturaleza nos puede ayudar a
relajarnos, a mejorar nuestra salud mental y a sentirnos mas tranquilos. En cambio,
vivir en ciudades con mucha contaminacién puede afectar nuestra salud,
especialmente la respiratoria (Martinez y Gomez. et al., 2020, p. 102). También,
cémo estan disenados los espacios influye en como nos movemos, en qué tanto
socializamos con los demas y en qué tan facil es acceder a servicios basicos como
agua, luz o transporte. Esto tiene un efecto directo en cobmo nos llevamos como

comunidad.

Es muy importante cuidar el ambiente fisico para que sea sostenible y pueda
adaptarse al cambio climatico. Por ejemplo, se pueden integrar mas parques en las
ciudades, usar energia de forma eficiente y manejar mejor los recursos naturales.
Estas acciones no solo ayudan al medio ambiente, sino que también mejoran

nuestra vida diaria y el bienestar de las personas (Rodriguez & Pérez, 2018, p. 78).

Relaciones laborales

Las relaciones laborales son muy importantes dentro de las empresas, porque
estan relacionadas con como se llevan los jefes y los trabajadores en la labor diaria
dentro de las organizaciones. Segun Garcia (2019), incluyen cosas como llegar a
acuerdos, resolver problemas y dejar que los trabajadores participen en algunas
decisiones (p. 45). Si se gestionan eficientemente, pueden hacer que el ambiente

de trabajo sea mas tranquilo y productivo. También, tener reglas justas sobre

30



salarios, beneficios y condiciones de trabajo ayuda a que los empleados estén
contentos y motivados, lo que provoca que los trabajadores no se vayan tan rapido
de la empresa y que todo funcione mejor (Rodriguez & Pérez, 2018, p. 78). Ademas,
no solo se trata de como interactuan los jefes y los empleados directamente, sino
también de la influencia de los sindicatos, asociaciones y el gobierno, que se

encargan de que se cumplan las leyes laborales (Sepulveda, 2017).

Reconocimiento y motivacion

El reconocimiento y la motivacion son muy importantes en el trabajo, ya que afectan
directamente como las personas se sienten y qué tan bien hacen sus tareas. Segun
Deciy Ryan (2000), cuando hacemos algo que realmente nos gusta y sentimos que
somos buenos en eso, que tenemos control sobre o que hacemos y que nos
llevamos bien con los demas, nuestra motivacion crece mucho (p. 68). Aqui es
donde entra el reconocimiento, porque cuando alguien reconoce nuestro esfuerzo

o nuestros logros, sentimos que somos competentes y valiosos.

La teoria de las necesidades de McClelland (1961) nos dice que las personas tienen
tres grandes motivaciones: el logro, la afiliaciéon y el poder. Cuando nos reconocen
en el trabajo, nuestra necesidad de logro se satisface, porque nos da confianza y
nos motiva a seguir mejorando. Ademas, no solo nos motiva porque nos gusta lo
que hacemos (motivacion intrinseca), sino que también puede motivarnos porque
vemos que nuestros objetivos personales coinciden con los de la organizacion

(motivacion extrinseca) (Gagné & Deci, 2005, p. 334).

Es importante que este reconocimiento sea genuino y especifico. Si es algo general
o falso, no tiene el mismo efecto. Por eso, las empresas deberian tener sistemas
de reconocimiento claros y justos, para que todos los empleados tengan la
oportunidad de ser valorados por su trabajo. Esto no solo mejora la motivacién, sino
que también hace que las personas se sientan mas felices y comprometidas con lo

que hacen.
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Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es lo que siente una persona respecto a su trabajo y si se
siente contenta o realizada con lo que hace. Segun Locke (1976), es un estado
emocional positivo o placentero resultante de la evaluacidon del trabajo o de las
experiencias laborales (p. 1300). Esto significa que la satisfaccion laboral depende
de como cada persona ve y siente su trabajo, y afecta cosas como la productividad,

si alguien quiere quedarse en su trabajo o cambiarse, y su bienestar en general.

Hay varias teorias que explican qué puede hacer que una persona se sienta
satisfecha con su trabajo. Por ejemplo, la teoria de los dos factores de Herzberg
(1959) dice que hay dos tipos de factores: los motivacionales, como el
reconocimiento y los logros, que aumentan la satisfaccion; y los higiénicos, como
el salario y las condiciones laborales, que si no estan bien pueden causar
insatisfaccion. Otra teoria, la de la equidad de Adams (1965), dice que las personas
comparan lo que hacen y lo que reciben con lo que obtienen otros, y si sienten que

hay injusticias, su satisfaccion puede bajar.

También se ha encontrado que el ambiente laboral y el liderazgo son super
importantes. Un buen clima organizacional, donde el trabajo sea agradable, y un
jefe que sea buen lider pueden hacer que las personas estén mas contentas en su
trabajo (Judge & Kammeyer-Mueller, 2012). Ademas, si los valores de la persona
coinciden con los de la empresa, esto también mejora la satisfaccion (Kristof-Brown
et al., 2005).

Es importante saber que la satisfaccion laboral no siempre es la misma; puede
cambiar con el tiempo dependiendo de las experiencias, las condiciones laborales
y las expectativas de la persona. Por eso, las empresas deberian estar atentas a
como se sienten sus empleados, ofreciendo oportunidades de crecer, reconociendo
sus logros y creando un buen ambiente de trabajo para que todos se sientan a

gusto.
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2.2. ANTECEDENTES

Internacionales

El Rol de los grupos informales en el clima organizacional de las empresas
manufactureras: En un estudio realizado en Monterrey, México, se analiz6 cémo
los grupos informales influyen en el ambiente de trabajo y en la productividad de
los empleados en empresas manufactureras. La hipétesis planteada fue que estos
grupos ayudan a mejorar el clima laboral y, como resultado, también aumentan la
productividad de los trabajadores. El problema principal era que muchas empresas
enfrentan baja moral entre los empleados y un alto nivel de renuncias debido a un
ambiente laboral negativo. Para investigar esto, se usaron encuestas y entrevistas.
Las encuestas se aplicaron a 200 empleados de tres empresas, evaluando como
percibian el clima laboral y si participaban en grupos informales. Las entrevistas,
por otro lado, buscaban entender mas a fondo sus experiencias con estos grupos.
Los resultados mostraron que los grupos informales son muy importantes para
mejorar el ambiente de trabajo. Los empleados que participaban en estos grupos
se sentian mas satisfechos y con una mejor opinién sobre su lugar de trabajo.
También se vio que en las areas donde estos grupos eran mas activos, la
productividad era mayor gracias a una mejor comunicacion y trabajo en equipo
(Hernandez & Ramos, 2021). Esto demuestra que los grupos informales pueden
ser una herramienta clave para que las empresas tengan un ambiente laboral mas

positivo y productivo.

La tesis desarrollada por Altinay Alejandra Gonzalez Diaz analiza la influencia del
clima organizacional en la satisfaccion laboral de los trabajadores en medianas
empresas del sector construccion. El propdsito fue identificar como factores
internos como la comunicacion, el liderazgo y el reconocimiento afectan el bienestar
de los empleados. El estudio se realizé bajo un enfoque cuantitativo y correlacional,
utilizando un cuestionario aplicado a trabajadores de diferentes empresas
constructoras medianas. El cuestionario evalué dos dimensiones: el clima
organizacional y la satisfaccion laboral. En el clima se consideran aspectos como
la motivacion, la comunicacion y las relaciones laborales; en la satisfaccion, se

evaluaron el reconocimiento, las condiciones de trabajo y las posibilidades de
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desarrollo. Los resultados arrojaron una relacién directa y significativa entre ambas
variables. Los promedios de satisfaccion laboral estuvieron entre 2.96 y 3.34,
mientras que los del clima organizacional oscilaron entre 2.91 y 3.31, en una escala
de 1 a 4 puntos. A través del andlisis estadistico, se concluye que un buen clima
organizacional incrementa notablemente la probabilidad de que los trabajadores se
sientan satisfechos con su trabajo diario. El estudio sefala que los elementos mas
influyentes fueron la calidad de la comunicacion interna, el tipo de liderazgo y el
reconocimiento al esfuerzo del personal. En ese sentido, se recomienda a las
empresas implementar estrategias que fortalezcan estas dimensiones, ya que un
entorno organizacional saludable no solo mejora el clima laboral, sino también la
productividad y la retencion de talento. Como afirma la autora, un ambiente de
trabajo favorable mejora directamente la percepcion que el trabajador tiene de su

experiencia laboral (Gonzalez, 2018, p. 89).

En un estudio realizado por Peng, Liu y Lv (2023), La influencia del liderazgo
informal en la confianza interpersonal en los equipos de trabajo, realizado en 32
empresas privadas del sector industrial en China, se plante6 como problema la
debilidad en la cohesion de equipos laborales donde no existia una estructura
formal de liderazgo claramente definida. El objetivo principal fue determinar si el
liderazgo informal, ejercido por miembros sin cargo jerarquico, pero con influencia
real en sus equipos, puede fortalecer los niveles de confianza interpersonal entre
los trabajadores. Para ello, se propuso la hipétesis de que el liderazgo no formal
tiene un efecto positivo y significativo sobre la confianza entre companeros. La
metodologia fue de tipo cuantitativo correlacional, aplicando encuestas
estructuradas a una muestra de 443 empleados, con analisis de datos mediante
regresion lineal y correlacion de Pearson. Los resultados confirmaron la hipétesis
planteada, revelando una correlacién significativa entre liderazgo informal y
confianza interpersonal (r=0.705, p<0.01), asi como un elevado poder predictivo
del liderazgo informal sobre la confianza (B =0.844, p <0.001), lo cual sugiere que
dicho liderazgo es un componente esencial para consolidar la cohesion grupal y

fortalecer el clima organizacional desde una dinamica no jerarquica.

Neill, Men y Yue (2019) analizaron cémo el clima de comunicacion y la identificaciéon

organizacional impactan el cambio organizacional, Este estudio, desarrollado en
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empresas privadas de distintos sectores en Estados Unidos, abordé como
problema la escasa identificacién de los empleados con sus organizaciones durante
procesos de cambio, situacién atribuida a entornos comunicacionales verticales,
poco participativos y limitados en retroalimentacion. El objetivo fue examinar cémo
un clima de comunicacion organizacional abierto y horizontal influye en el
compromiso afectivo hacia el cambio y en la disposicion conductual de los
trabajadores para apoyar dicho proceso. Se formulé la hipétesis de que un mejor
clima de comunicacién promoveria una mayor identificacion organizacional, la cual,
a su vez, facilitaria tanto el compromiso emocional como las conductas de apoyo al
cambio. El disefio metodolégico fue cuantitativo, aplicado a través de una encuesta
estructurada a una muestra de 1034 empleados, y los datos fueron procesados
mediante modelos de ecuaciones estructurales (SEM) utilizando AMOS. Los
resultados estadisticos mostraron que el clima comunicacional se relaciona
positivamente con la identificacién organizacional (8 = 0.59, p < 0.001), y esta, a su
vez, tuvo efectos significativos sobre el compromiso afectivo al cambio ( = 0.65, p
< 0.001) y sobre las conductas de apoyo al cambio (B = 0.49, p < 0.001),
confirmando que un entorno comunicacional positivo fortalece el clima

organizacional y facilita procesos de transformacion institucional sostenibles.

Nacionales

El Impacto de los grupos informales en el clima organizacional en empresas de
tecnologia en Peru: Estudio realizado en Lima, Peru, analizé como los grupos
informales dentro de las empresas de tecnologia influyen en el clima organizacional
y en la satisfaccién laboral de los empleados. La hipétesis planteada es que los
grupos informales tienen un efecto directo en el clima organizacional al promover
un entorno de apoyo y colaboracion entre los empleados. El problema identificado
es que la falta de cohesion y comunicacion formal en algunas empresas
tecnolégicas puede generar un ambiente laboral tenso y poco productivo. Se
investigd como los grupos informales influyen en el ambiente de trabajo de cinco
empresas de tecnologia. Para esto, se us6 un disefio de investigacion descriptivo-
correlacional, donde se aplicaron encuestas a 120 empleados. Las preguntas
buscaban saber como estos grupos afectan el clima organizacional y como los

empleados se sienten en su ambiente laboral. Los resultados mostraron que los
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grupos informales tienen un papel muy importante para mejorar el ambiente de
trabajo. Las personas que participaban activamente en estos grupos dijeron
sentirse mas satisfechas y con una mejor percepcion del lugar donde trabajan.
También se encontré que estos grupos ayudan a que haya mejor comunicacion
entre los compafieros y facilitan resolver problemas, lo que hace que el ambiente
laboral sea mas tranquilo y colaborativo (Castro & Ramirez, 2022). Esto demuestra

que los grupos informales son clave para tener un lugar de trabajo mas armonioso.

Calderon Ingunza (2021) llevé a cabo un estudio cuyo propdsito fue analizar la
relacion existente entre el clima organizacional y la productividad de los
trabajadores en una empresa agroexportadora ubicada en la ciudad de Ica. Para
ello, se utilizé un enfoque cuantitativo de tipo aplicativo, con disefio no experimental
y nivel correlacional. La muestra estuvo compuesta por 270 colaboradores, a
quienes se aplicaron dos cuestionarios estructurados: uno para medir el clima
laboral y otro para evaluar la productividad en el trabajo. Los datos demograficos
revelaron que casi la mitad de los encuestados (46%) tenia entre 20 y 34 afios, y
un 53,7% eran hombres. Ademas, un 41,1% de los trabajadores contaba con una
experiencia laboral entre tres y cinco afios dentro de la empresa. En cuanto a la
percepcion del clima organizacional, el 84.8% lo parecié alto, mientras que el 15.2%
lo calific6 como medio. Respecto a la productividad, el 85.9% de los encuestados
se ubicé en un nivel alto de rendimiento. El analisis estadistico, mediante la prueba
de clasificacion de Pearson, mostr6 una relacion positiva baja pero
estadisticamente significativa entre el clima organizacional y la productividad (r =
0.304, p = 0.000), lo que indica que, a pesar de que el vinculo no es fuerte, si existe
una influencia positiva entre ambas variables. También se evidencia una valoracién
débil entre la motivacion y la productividad (r = 0.157, p = 0.004), y una relacion
positiva baja entre la comunicacion interna y la productividad laboral (r = 0.330, p =
0.000). En cambio, no se encontrod relacion significativa entre las condiciones de
trabajo y la productividad (r = -0.024, p = 0.694). la investigacion concluye que un
entorno laboral adecuado, con canales efectivos de comunicacion y mecanismos
que fomentan la motivacion, puede contribuir al aumento del desempefo en el
contexto agroexportador, resaltando la importancia de invertir en un buen clima

organizacional para lograr resultados mas eficientes (Calderén Ingunza, 2021).
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Influencia de los grupos informales en el clima organizacional de empresas de
servicios financieros en Peru: Estudio realizado en Lima, Peru, se establecio el
impacto de los grupos informales en el clima organizacional de empresas de
servicios financieros y su vinculo con la satisfaccion y el desempefio laboral. La
hipétesis fue que los grupos informales tienen un efecto positivo en el clima
organizacional y estan asociados con una mayor satisfaccién y mejor desempeio
laboral. El problema identificado fue que, en las empresas de servicios financieros,
el estrés y la alta presidn laboral pueden deteriorar el clima organizacional,
afectando la satisfaccion y el desempefio de los empleados. La metodologia
empleada fue cuantitativa mediante encuestas distribuidas a 200 empleados de
cuatro empresas de servicios financieros en Lima. Las encuestas incluian
preguntas sobre la existencia y actividad de grupos informales, el clima
organizacional, y la satisfaccién y desempefio laboral. Los resultados mostraron
una correlacion positiva entre la presencia de grupos informales y un clima
organizacional favorable. Los empleados que participaban en estos grupos
reportaron mayores niveles de satisfaccion y mejor desempefio laboral. Se
concluy6é que los grupos informales ayudan a aliviar el estrés y fomentar un
ambiente de apoyo mutuo, lo que es crucial para mantener un clima organizacional
saludable en un sector tan demandante como el financiero (Mendoza & Torres,
2023).

En la investigacion titulada Liderazgo de alto desempefio y su relacién con el clima
organizacional en una empresa peruana del sector industrial en Lima (Rey de
Castro, Uribe & Pereyra, 2021). Este estudio parte del problema de que, en
empresas manufactureras modulares del sector industrial, la presencia de lideres
informales, aquellos sin cargos formales, pero con influencia real, podria apropiar o
deteriorar el clima laboral. El objetivo fue evaluar cémo las dimensiones del
liderazgo informal liderazgo personal, relacional y organizacional-estratégico, se
asocian con la percepcion del clima organizacional. Se planted la hipétesis de que
todas estas dimensiones se relacionan positivamente con un clima favorable. Se
aplicé un disefo cuantitativo descriptivo correlacional mediante encuestas Likert a
108 trabajadores de una empresa peruana, y se utilizo el coeficiente de correlacion
de Spearman para el analisis. Los resultados mostraron correlaciones altas y

significativas entre el liderazgo de alto desempefio y el clima organizacional
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(r=0.812, p<0.01), con valores reputados por dimensiones: liderazgo personal
(r=0.680, p<0.01), relacional (r=0.795, p<0.01) y organizacional-estratégico
(r=0.425, p<0.01). Esto confirma que los lideres informales, en especial los
relacionales y personales, juegan un papel crucial para fortalecer el ambiente

laboral en empresas privadas del sector industrial limeno.

Locales

La tesis desarrollada por Leyla Vanesa Mendoza Aponte tuvo como objetivo
analizar la relacion entre el liderazgo y el clima laboral en hoteles de tres estrellas
ubicados en el distrito de Zorritos, region Tumbes, durante el afio 2021. La
investigacion se enmarcé dentro de un enfoque cuantitativo, con un disefio no
experimental, de tipo transversal y nivel descriptivo-correlacional. La muestra
estuvo conformada por 43 colaboradores de distintos hoteles, a quienes se les
aplicé un cuestionario dividido en dos partes: 24 items para la variable liderazgo y
28 items para la variable clima laboral. La confiabilidad de los instrumentos fue
determinada a través del coeficiente Alfa de Cronbach, arrojando un valor de 0.435
para liderazgo y 0.616 para clima laboral. El procesamiento de los datos se realizé
utilizando el software estadistico SPSS, y se aplico el coeficiente de evaluacion de
Pearson para evaluar la relacion entre las variables. Entre los resultados mas
relevantes, se asume que entre el liderazgo y la dimensién "responsabilidad" existe
una clasificacion negativa muy baja (r = -0.084). En cambio, entre liderazgo y la
dimension "relaciones" se lograra una calificacién positiva alta (r = 0,722).
Asimismo, la relacién entre el liderazgo autocratico y la dimensién "responsabilidad”
fue positiva baja (r = 0.275), mientras que el liderazgo democratico presenté una
clasificacion positiva moderada con la dimension "relaciones" (r = 0.697). La
calificacion mas fuerte se dio entre el liderazgo democratico y la dimension
"cooperacion”, con un valor de r = 0,786, indicando una relacién positiva alta.
Finalmente, la evaluacion global entre liderazgo y clima laboral fue positiva baja (r
= 0,360). Estos resultados permiten concluir que, si bien la relacién general entre
ambas variables no es fuerte, ciertos estilos de liderazgo, especialmente el
democratico, pueden influir positivamente en aspectos clave del clima laboral como
la cooperacion y las relaciones interpersonales, lo cual tiene implicancias directas

para la gestion del talento humano en el sector hotelero (Mendoza Aponte, 2024).
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La tesis realizada por Nilda Izquierdo Vinces en el afio 2024 tuvo como finalidad
analizar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
trabajadores del Hotel Columbus, ubicado en el distrito de Zorritos, Tumbes. El
estudio se desarrolld6 con un enfoque mixto y un disefio descriptivo, no
experimental, de tipo transversal. La poblaciéon estuvo conformada por 15
trabajadores, a quienes se les aplicaron encuestas estructuradas que incluyeron 25
preguntas sobre clima organizacional y 27 sobre satisfaccion laboral, ambas con
una escala tipo Likert. Los resultados obtenidos indicaron que el 53.3% de los
trabajadores percibia un buen clima organizacional, mientras que el 46.7% lo
consideraba regular. En cuanto a la satisfaccién laboral, también el 53.3%
manifestd sentirse altamente satisfecho y el 46.7% mostré un nivel medio de
satisfaccion. Se evaluaron varias dimensiones del clima, tales como estructura,
responsabilidad, cooperaciéon, recompensas, relaciones interpersonales,
estdndares y sentido de identidad. Cada una de estas dimensiones alcanzo
porcentajes entre 33.3% y 46.7%, lo que muestra una tendencia positiva, aunque
con aspectos a mejorar. Respecto a la satisfaccién laboral, los items mas valorados
fueron el reconocimiento personal y social, el sentido de pertenencia, las
condiciones de trabajo y los beneficios econémicos, también con una distribucion
mayoritaria en niveles altos. La investigacion concluye que existe una relaciéon
positiva entre un buen ambiente organizacional y una mayor satisfaccion laboral.
Por ello, se sugiere implementar acciones para fortalecer la comunicacion interna,
promover el trabajo en equipo y mantener incentivos que reconozcan el esfuerzo
de los trabajadores. Este estudio destaca la importancia de cultivar un clima laboral
saludable como estrategia clave para mejorar el rendimiento y la motivacién del

personal en el sector hotelero (Izquierdo Vinces, 2024).

2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Liderazgo informal; Es cuando alguien dentro de un grupo influye en las decisiones
y el comportamiento de los demas sin tener un cargo oficial de jefe. Estos lideres
informales son muy importantes porque muchas veces pueden guiar al grupo y

tomar decisiones clave (Robbins & Judge, 2019).
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Roles informales; Son las tareas o funciones que las personas en un grupo asumen
por su cuenta, sin que nadie se las asigne oficialmente. Por ejemplo, algunos
pueden ser buenos para mediar en conflictos, dar apoyo emocional o ser expertos
en un tema. Estos roles ayudan mucho a que el grupo funcione bien (Kreitner &
Kinicki, 2013).

Redes de comunicacion; Son las formas en que la informacién se comparte de
manera informal dentro de un grupo u organizacion. Estas redes son importantes
porque permiten que la informacion fluya rapido y se resuelvan problemas de

manera mas eficiente (Robbins & Judge, 2019).

Confianza en grupos informales; Es cuando las personas dentro de un grupo
sienten que pueden confiar unas en otras. Esta confianza es clave para que
trabajen juntos de manera efectiva, ya que reduce los conflictos y mejora la

cooperacion (Robbins & Judge, 2019).

Reconocimiento en clima organizacional; Es cuando se reconocen los logros y
esfuerzos de los empleados en su trabajo. Este reconocimiento motiva a las

personas y las hace sentir mas satisfechas con su trabajo (Robbins & Judge, 2019).

Equidad percibida; Tiene que ver con como los empleados sienten que se les trata
de manera justa en el trabajo. Si perciben que hay justicia, esto mejora su

compromiso, su moral y su rendimiento (Robbins & Judge, 2019).

Bienestar; Es el estado fisico y mental de las personas en el trabajo. Si los
empleados estan bien, son mas productivos y estdn mas comprometidos con sus
tareas (Robbins & Judge, 2019).
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lll. MATERIALES Y METODOS

3.1. TIPO DE ESTUDIO Y DISENO DE CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Tipo de estudio

Aplicada

El estudio fue desarrollado bajo un enfoque de investigacion aplicada, con el
objetivo de abordar problematicas concretas y brindar respuestas efectivas a la
interrogante formulada, contribuyendo asi a la mejora de las empresas comerciales

del distrito de Aguas Verdes, Tumbes, Peru.

Cuantitativa — Correlacional

La investigacion empleé un enfoque cuantitativo, dado que se recopilaron y
analizaron datos numéricos relacionados con las variables en estudio,
particularmente los Grupos Informales (variable independiente) y el Clima
Organizacional (variable dependiente); permitiendo identificar promedios y
tendencias, y verificar la relacion entre estas dos variables, obteniendo asi

resultados generales aplicables a las organizaciones comerciales en estudio.

Es correlacional ya que midid la relacion entre las dos variables mencionadas,

determinando y comprendiendo el comportamiento conjunto de estas.
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Disefio de la investigacién
No experimental

El presente estudio es de tipo no experimental, ya que no se manipulo
deliberadamente las variables objeto de estudio. La informacion se recopild
basandose en los hechos y sucesos tal como ocurren de manera natural, sin

intervencion directa sobre las variables.
Transversal

La presente investigacion adoptd un enfoque transversal al llevarse a cabo en un
unico periodo temporal especifico, que fue el afo 2024. Este enfoque permitid

capturar una instantanea de las variables en estudio en un periodo determinado.
El disefio de la investigacion se representa el siguiente esquema:

Figura 1

Diserio de investigacion

/ "

n = R
Donde:

n = muestra

Ox = Observacion de la variable Grupos Informales

Oy = Observacion de la variable Clima Organizacional

R = Relacién entre variables
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En este esquema, "n" represento la cantidad de personas que participaron en el
estudio, "Ox" se refirié a la observacion de los grupos informales (que es la variable
independiente), y "Oy" fue la observacién del clima organizacional (la variable

dependiente). "R" muestra la relacién que se analizé entre estas dos variables.

Este disefio ayudd a entender como los grupos informales afectan el clima
organizacional. Los se resultados obtenidos en la investigacion, dieron origen a una
Propuesta para el fortalecimiento del clima organizacional y los grupos informales

en las organizaciones comerciales del distrito de Aguas Verdes (Anexo 13).
3.2. POBLACION, MUESTRA Y MUESTREO
Poblacion

De acuerdo con estimaciones del Instituto Nacional de Estadistica e Informatica
(INEI), la poblacion del distrito de Aguas Verdes, ubicado en la provincia de
Zarumilla, regidén Tumbes, fue proyectada en aproximadamente 19,195 habitantes
para el afio 2020. Estas proyecciones se elaboran a partir de los datos censales de
los afios 2007 y 2017, utilizando modelos estadisticos que consideran el

comportamiento demografico historico y otros factores sociales (INEI, 2020).

Para estimar la poblacion del afio 2025, se aplicd una tasa de crecimiento
poblacional promedio anual del 1.3%, correspondiente al periodo intercensal 2007
- 2017. Con esta tasa, y aplicando la formula de crecimiento compuesta durante
cinco anos, se obtuvo una proyeccion de 20,479 habitantes para 2025, segun el

siguiente calculo:

Poblacion 2025 = 19195 x (1 + 0.013)°
Poblacion 2025 = 20479

Muestra

Se consider6 para nuestra investigacion la poblacion proyectada para el afio 2025,

se aplicé la formula para muestras de poblacion finita y asi obtener nuestra muestra
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objeto de estudio, la encuesta se aplicé a las personas que laboran el distrito de

Aguas Verdes.

Férmula:

B Z’xpxqxN
T E2x(N—-1)+Z%2xpxq

n

Donde:

Z = Es el valor z para el nivel de confianza establecido (95%= 1.96)
p = tasa de probabilidad esperada (0.5)

g=Es1-p(0.5)

N = Es el tamafio de la poblacion (20479)

E = Es el margen de error (5% = 0.05)

Sustituimos directamente en la formula:

B (1.96)%x 0.5 x 0.5 x 20479
~ (0.05)2x (20479 — 1) + (1.96)2 x 0.5 x 0.5

~ 19,67436
"= 521554

n =378

n

El tamafio de la muestra requerida para este estudio es de 378 personas, lo que
garantiza con un grado de certeza del 95% y una tolerancia de error del 5%, se
asegura la representatividad estadistica respecto a la poblacién que es de 20,479

individuos.
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Muestreo

En nuestro estudio, se emple6 un método de muestreo aleatorio simple, que
garantizo que todos los individuos de la poblacion tengan la misma posibilidad de
ser seleccionados, asegurando asi que la muestra sea representativa del total
poblacional. Esta técnica simple y efectiva nos permitié obtener una muestra que

facilitd las inferencias estadisticas validas y aplicables a toda la poblacion.

3.3. METODOS, TECNICAS E INSTRUMENTOS

Métodos

Inductivo; el enfoque inductivo se caracteriza por comenzar con observaciones
especificas y detalladas para desarrollar patrones generales, teorias o hipotesis
(Bazeley, 2018). En la presente investigacion, se adopté un enfoque inductivo al
recolectar datos sobre la existencia y estructura de grupos informales, asi como el
clima organizacional de las organizaciones del distrito de Aguas Verdes. Estas
observaciones detalladas permitieron identificar patrones comunes y desarrollar
teorias sobre la influencia entre grupos informales y clima organizacional en esta

region.

Deductivo; El enfoque deductivo parte de una teoria o hipotesis general para luego
recolectar datos que confirmen o refuten dicha teoria (Trochim & Donnelly, 2016).
En esta investigacion, se utilizé un enfoque deductivo si ya existen hipotesis
especificas sobre como la presencia de grupos informales afecta el clima
organizacional en las organizaciones del distrito Aguas Verdes. La recopilacion de
datos se llevd a cabo para evaluar estas hipétesis y confirmar la teoria planteada

inicialmente.

Hipotético; El enfoque hipotético implica la formulacion de hipotesis especificas
antes de la recoleccion de datos y andlisis (Fowler, 2013). En este estudio, se
formuld hipotesis que guiaron el disefio de la investigacion y se probaran utilizando

métodos cuantitativos.
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Inferencial Cuantitativo; El enfoque inferencial cuantitativo implica el uso de datos
numeéricos para inferir conclusiones sobre una poblacion mas amplia a partir de una
muestra especifica (Hair et al., 2019). En este estudio, se recolecto datos
cuantitativos mediante encuestas para obtener informacion sobre la presencia de
grupos informales, clima organizacional dentro de las organizaciones del distrito de
Aguas Verdes. Luego, se aplico técnicas estadisticas como analisis de correlacion
0 regresion para inferir conclusiones sobre la relacion entre estos factores en la

poblacion general de organizaciones en la regién.

Técnicas de recoleccion de datos

Encuesta

Para la obtencion de datos en esta investigacion, se aplicd una encuesta
administrada directamente en el lugar de trabajo. Este método se eligié porque
permitié llegar a muchos trabajadores diferentes en las empresas en el distrito de
Aguas Verdes, lo que facilité su participacion, al encontrarse en un ambiente

familiar y cotidiano para ellos.

El proceso se desarroll6 en varias etapas. En primer lugar, Se disefid un
instrumento compuesto por interrogantes precisas y comprensibles, disefiadas para
evaluar la percepcion de los trabajadores sobre el entorno laboral. Posteriormente,
las encuestas en formato fisico se entregaron durante reuniones de trabajo o visitas
previamente coordinadas a las empresas. Durante la recoleccion, se verificd que
participara un numero suficiente de personas para garantizar la representatividad
de los resultados. Finalmente, los datos obtenidos se organizaron de manera

segura en una base digital para su analisis posterior.

Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario

El instrumento utilizado en esta investigacion fue disefiado para explorar las

percepciones y sentimientos de los empleados respecto al clima laboral en las
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empresas del distrito de Aguas Verdes. Su propésito central fue comprender en
profundidad coémo los trabajadores experimentan su entorno de trabajo,
permitiendo identificar areas de mejora y formular acciones que promuevan el

desarrollo de las organizaciones y un ambiente laboral mas favorable.

El cuestionario consté de 40 items formulados como afirmaciones. Los participantes
respondieron mediante una escala Likert de cinco puntos, que abarcaba desde
Totalmente en desacuerdo (1) hasta Totalmente de acuerdo (5). Este formato
facilité el analisis de los datos y la deteccion de tendencias en las opiniones de los
empleados. Las preguntas abordaron aspectos como la satisfaccién laboral, las
dinamicas de comunicacion, los estilos de liderazgo y la existencia de un entorno

laboral inclusivo y respetuoso.

3.4. PLAN DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Procesamiento de datos

El tratamiento de los datos en esta investigacion fue cuidadosamente planificado
con el fin de garantizar la exactitud y la integridad de la informacion recolectada.
Para la obtencion de los datos, se empled un cuestionario estructurado, aplicado
directamente en los centros laborales de los trabajadores pertenecientes a las

empresas del distrito de Aguas Verdes.

Una vez completados los cuestionarios, se procedié a su revision detallada para
verificar la claridad y legibilidad de las respuestas. Posteriormente, las respuestas
se digitalizaron e incorporaron en software especializado, como Excel, Jamovi,
SPSS y Smart PLS4, destinado al analisis de los datos. Cada respuesta se codifico
de manera numérica conforme a la escala Likert del instrumento, asignando el valor
1 a "Totalmente en desacuerdo” y el 5 a "Totalmente de acuerdo". Este

procedimiento facilitd la organizacion y el examen exhaustivo de la informacion.

Con el fin de asegurar la fiabilidad de los datos, se examinaron las respuestas para
descartar duplicados, inconsistencias o cuestionarios incompletos. Adicionalmente,

se aplico la validez convergente para confirmar que el cuestionario midiera de forma

47



consistente los aspectos investigados, tales como los grupos informales y el clima
organizacional. Este paso resultdé esencial para obtener resultados precisos y
aplicables, los cuales se detallan en los anexos 8 y 9 de este proyecto de

investigacion.

Analisis de datos

El analisis de los datos se centrdé en entender como los grupos informales estan
relacionados con el clima organizacional, A partir de las respuestas proporcionadas
por los empleados en el cuestionario, se realizd un analisis que permitié identificar
relaciones y comprender con mayor profundidad el funcionamiento de las dinamicas
internas en las empresas del distrito de Aguas Verdes. La idea fue descubrir como
estos grupos influyen en el ambiente de trabajo y qué se puede hacer para

mejorarlo.

Analisis de Grupos Informales

Para entender como funcionan los grupos informales, se analizé las respuestas del
cuestionario que contienen las dimensiones de esta variable como la cohesién
grupal, la comunicacion interna, el liderazgo informal y la confianza interpersonal.
Se usaron tablas para organizar los datos y encontrar patrones o tendencias sobre

la opinién de los empleados sobre estos grupos.

Ademas, se hizo un andlisis de correlacion utilizando el coeficiente de Rho de
Spearman. Esto sirvidé para identificar cdmo las opiniones sobre los grupos
informales estan relacionadas con el clima organizacional, que es la variable

principal del estudio.

Este andlisis ayudo a entender qué tan fuerte y en qué direccién estan conectadas
estas dos variables, dando mas claridad sobre el impacto de los grupos informales

en el ambiente de trabajo.
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Analisis del Clima Organizacional

El presente estudio sobre el clima organizacional analizo como los trabajadores
perciben diferentes aspectos de su lugar de trabajo, como el ambiente fisico, las
relaciones con sus companeros, el reconocimiento, la motivacion y la satisfaccion
laboral. Para entender esto, se usaron estadisticas descriptivas y andalisis de
frecuencia, lo que permiti6 tener una vision general de como se sienten los

empleados en su entorno laboral.

También se realizé un analisis de correlacion con el coeficiente de Rho de
Spearman para determinar cémo los diferentes factores del ambiente laboral estan
conectados entre si y con las opiniones de los empleados. Ademas, se analizaron
las diferencias en las percepciones del clima laboral entre departamentos o grupos
dentro de las empresas.

El objetivo de este analisis fue entender mejor como los grupos informales y el clima
laboral afectan la experiencia de los trabajadores en las empresas del distrito de
Aguas Verdes. Los resultados del estudio ayudaron a identificar lo que funciona
bien y lo que se puede mejorar, permitiendo crear una Propuesta para el
fortalecimiento del clima organizacional y los grupos informales en las

organizaciones comerciales del distrito de Aguas Verdes (Anexo 13)

Ademas, los resultados podran ser utilizados para disefiar planes especificos que
mejoren el ambiente laboral, basandose en como los grupos informales influyen en
el clima de trabajo. Esta investigacion no solo aportara informacién util para la
gestion organizacional, sino que también se establecen recomendaciones practicas

para mejorar las condiciones laborales en Aguas Verdes.

3.5. ANALISIS DE CONFIABILIDAD

Actualizacion de la estructura del instrumento

En esta investigacion, se utilizaron el Alfa de Cronbach, el Omega de McDonald y

la varianza extraida promedio (AVE) para evaluar la confiabilidad del cuestionario
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y la coherencia entre sus items. Estos calculos se basaron en el promedio de las

varianzas derivadas de las respuestas.

Después de realizar los analisis de fiabilidad y validez convergente, encontramos
que todas las dimensiones estudiadas mostraron un buen nivel de consistencia
interna y confiabilidad. Los indicadores como el Alfa de Cronbach y la fiabilidad
compuesta (rho_a y rho_c) sobrepasaron el limite minimo aceptado de 0.70, y la
varianza extraida media (AVE) superé el 0.50, lo que respalda una validez

convergente solida.

Sin embargo, en la evaluacién de la validez discriminante, se observaron
correlaciones elevadas entre diversas dimensiones, particularmente entre la
Dimension 4 (confianza interpersonal) y otros componentes, lo que impedia una
diferenciacion clara entre los constructos. En consecuencia, se procedié a eliminar
la Dimension 4 (confianza interpersonal) con el objetivo de precisar el marco

conceptual del instrumento y minimizar redundancias.

Adicionalmente, en la Dimension 6 (relaciones laborales), se identificaron items con
un rendimiento insuficiente en términos de fiabilidad y validez convergente. Por ello,
se eliminaron las preguntas 1 y 5 de esta dimension, lo que incremento la cohesién
interna y optimizo su estructura factorial. Estas modificaciones finales garantizaron
que el instrumento cumpliera con estandares rigurosos de fiabilidad, validez

convergente y discriminante, reforzando la solidez metodoldgica del estudio.

Como senalan Sanchez y colaboradores (2018), el Alfa de Cronbach constituye una
medida estadistica para examinar el grado de interrelacion entre los items de un
cuestionario (p. 26). Segun Morales y su equipo (2008), este coeficiente fluctua
entre 0 y 1: un valor de 0 indica ausencia de relacion entre los items y el conjunto,
en tanto que uno cercano a 1 denota una consistencia interna elevada (p. 73). Esto

permite asegurar que el cuestionario mide con precisién los aspectos investigados.

El coeficiente Omega de McDonald (w) fue utilizado como medida estadistica para
evaluar la fiabilidad o consistencia interna de una escala psicométrica,
considerando las cargas factoriales de los items obtenidas a través de un analisis

factorial confirmatorio (Ventura-Leén & Caycho-Rodriguez, 2017). Para calcularlo,
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fue necesario estimar un modelo factorial confirmatorio, obtener las cargas de cada
item sobre el factor latente e integrarlas en la formula correspondiente, la cual

refleja la proporcion de varianza verdadera explicada por el conjunto de items.

Por otro lado, la varianza extraida promedio (AVE) se empledé como indicador
estadistico para examinar la validez convergente de los instrumentos de medicion,
evidenciando qué proporcion de la varianza total de los items se asocia a un
constructo latente especifico. Su calculo se basa en un analisis factorial
confirmatorio (AFC), del cual se extraen las cargas factoriales, se elevan al
cuadrado, se suman y se dividen entre el numero total de items del factor.
Generalmente, se acepta un valor de AVE superior a 0.50, lo que indica que el
constructo mide de forma adecuada lo que se propone evaluar (Hair, Hult, Ringle y

Sarstedt, 2017). Los resultados respectivos se detallan en el Anexo 8.

Tabla 1
Coeficiente de Cronbach y w de McDonald para datos de variable independiente
Grupos informales.
Estadisticas de Fiabilidad de Escala
Alfa de Cronbach w de McDonald

Escala 0.930 0.936

Fuente: Jamovi.

El Alfa de Cronbach obtuvo para la variable grupos informales fue de 0.930, y el
coeficiente w de McDonald alcanzé un valor de 0.936, lo que permitié evidenciar
una excelente confiabilidad en el instrumento aplicado. Estos valores indicaron que
los items estuvieron estrechamente relacionados entre si y que evaluaron de
manera coherente los aspectos vinculados a los grupos informales. Por ello, se
determiné que los datos recogidos ofrecieron un respaldo consistente para el

analisis desarrollado en esta investigacion.
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Tabla 2
Coeficiente de Cronbach y w de McDonald para datos de variable dependiente

Clima organizacional

Estadisticas de Fiabilidad de Escala

Alfa de Cronbach w de McDonald

Escala 0.935 0.937

Fuente: Jamovi

El analisis de confiabilidad para la variable clima organizacional arrojé6 un
coeficiente Alfa de Cronbach de 0.935 y un coeficiente w de McDonald de 0.937.
Estos resultados reflejaron una confiabilidad excelente del instrumento, lo que
indicé que los items estuvieron fuertemente relacionados entre si y que midieron
de forma coherente los aspectos evaluados. Se determind que los datos obtenidos
fueron consistentes y adecuados para sustentar el desarrollo de la presente

investigacion.

Tabla 3

Coeficiente de Cronbach y w de McDonald para ambas variables de la investigacion

Estadisticas de Fiabilidad de Escala

Alfa de Cronbach w de McDonald

Escala 0.959 0.962

Fuente: Jamovi

El Alfa de Cronbach obtenido para las variables grupos informales (variable
independiente) y clima organizacional (variable dependiente) reportd un coeficiente
Alfa de Cronbach de 0.959 y un coeficiente w de McDonald de 0.962. Estos
resultados evidenciaron una excelente consistencia interna del instrumento, lo que
indicd que los items estuvieron altamente correlacionados entre las variables objeto
de investigacion y que evaluaron de manera coherente los aspectos propuestos en
ellas. Por ello, las conclusiones de los datos obtenidos fueron confiables y

relevantes para los fines del estudio.
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

41. RESULTADOS

Objetivo General: Analizar como los grupos informales se relacionan con el clima
organizacional en las organizaciones comerciales del distrito de Aguas Verdes,
2024.

Tabla 4

Coeficiente Rho de Spearman grupos informales y clima organizacional

Correlaciones

Grupos Clima
informales organizacional

Coeficiente de

. 1,000 543"
Grupos correlacion
informales Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 378 378
Spearman . Coef|0|ent.c=j de 543" 1,000
Clima correlacion
organizacional Sig. (bilateral) ,000 :
N 378 378

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Software estadistico SPSS 27

El analisis de correlacion de Spearman evidencié una asociacion positiva y
significativa entre las variables grupos informales y clima organizacional, con un
coeficiente de correlacién de Rs=0,543 y un valor de significancia bilateral de
p=0,000; lo que indica una relacion estadisticamente significativa al nivel del 1%.
Este resultado sugiere que, a mayor presencia o influencia de los grupos

informales, se incrementa la percepcion favorable del clima organizacional dentro
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de las organizaciones analizadas. La magnitud de la correlacién se considera

moderada, y el tamafio de la muestra n = 378, respalda la solidez de este hallazgo.

En este sentido, se confirma la importancia de los vinculos informales en la
configuracion del entorno laboral, ya que influyen en aspectos como la cohesion
interpersonal, la comunicacion interna y la percepcion general del ambiente de
trabajo, lo cual resalta la necesidad de integrarlos en las estrategias de gestion

organizacional.

Tabla 5
Tabla cruzada grupos informales y clima organizacional

Clima organizacional
BAJO MEDIO ALTO Total

Recuento 24 42 8 74
BAJO % del total 6,3% 11,1% 2,1% 19,6%
Grupos MEDIO Recuento 4 177 29 210
informales % del total 1,1% 46,8% 7,7% 55,6%
Recuento 0 43 51 94
ALTO % del total 0,0% 1,4% 13,5% 24,9%
Recuento 28 262 88 378

Total % deltotal 7,4% 69,3% 23,3% 100,0%

Fuente: Software estadistico SPSS 27

Los resultados de la tabla de contingencia evidencian una relacién clara entre el
nivel de participacion en grupos informales y la percepcion del clima organizacional.
Quienes presentan un nivel medio en grupos informales representan el 55,6 % del
total, y dentro de este grupo, el 46,8 % percibe un clima organizacional medio y el
7,7% alto, lo que sugiere que una participacibn moderada se asocia con
percepciones relativamente favorables del entorno laboral. En el caso de los
participantes con alto nivel de integracion en grupos informales, el 13,5 % percibe
un clima organizacional alto y el 11,4 % medio, sin reportarse percepciones bajas,
lo que refuerza la idea de que una mayor vinculacién informal contribuye a una
experiencia laboral mas positiva. Por el contrario, entre quienes tienen una baja
participacion en grupos informales, se observa el mayor porcentaje de

percepciones bajas del clima organizacional (6,3 %), asi como menores
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proporciones de percepciones medias (11,1 %) y altas (2,1 %), lo cual sugiere que
una escasa integracion en redes informales puede estar asociada a una experiencia
menos satisfactoria dentro de la organizacion. Estos hallazgos permiten afirmar que
los grupos informales desempefian un papel significativo en la configuracion del
clima organizacional, influyendo en aspectos como la cohesion social, la

comunicacioén y el sentido de pertenencia.

Objetivo especifico 1: Determinar como la cohesion grupal se relaciona con el clima

organizacional en las organizaciones comerciales del distrito de Aguas Verdes.

Tabla 6

Rho de Spearman Cohesiéon grupal y Clima organizacional

Correlaciones

Cohesion Clima
grupal organizacional
5 Coef|0|ent.e: de 1,000 554
Cohesion correlacion
grupal Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 378 378
Spearman . Coef|0|ent.c=j de 554" 1,000
Clima correlacion
organizacional Sig. (bilateral) ,000 .
N 378 378

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Software estadistico SPSS 27

El analisis de correlacion de Spearman mostré una asociacién positiva y
significativa entre las variables cohesiéon grupal y clima organizacional, con un
coeficiente de correlacion de Rs=0,554 y un nivel de significancia bilateral de
p=0,000; lo cual indica que la relacion es estadisticamente significativa al nivel del
1%. Esta correlacion, de magnitud moderada, sugiere que a medida que aumenta
la cohesidén dentro de los grupos en las organizaciones, también mejora la
percepcion del clima organizacional. El tamafo de la muestra n = 378, otorga
solidez a este resultado y respalda la hipétesis de que la cohesion grupal actua
como un factor determinante en la configuracion del ambiente laboral. La presencia

de relaciones interpersonales solidas, basadas en la colaboracion, el apoyo mutuo
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y la identificacion grupal, contribuye a fortalecer el clima organizacional, lo cual
resalta la importancia de promover dinamicas grupales positivas dentro de las

organizaciones.

Tabla 7

Tabla cruzada cohesion grupal y clima organizacional

Clima organizacional

BAJO MEDIO ALTO ot

BAJO Recuento 25 50 2 77
% del total 6,6% 13,2% 0,5% 20,4%

Cohesion MEDIO Recuento 3 131 29 163
grupal % del total 0,8% 34,7% 7,7% 43,1%
ALTO Recuento 0 81 57 138
% del total 0,0% 214% 151% 36,5%

Recuento 28 262 88 378

Total % del total 7,4% 69,3% 23,30/0 100,0%

Fuente: Software estadistico SPSS 27

Los resultados de la tabla cruzada revelan una relacion clara entre los niveles de
cohesion grupal y la percepcidon del clima organizacional. En el grupo con alta
cohesién grupal, el 15,1 % de los participantes percibe un clima organizacional alto
y el 21,4 % medio, sin registrarse percepciones bajas, lo cual sugiere que una fuerte
cohesién dentro de los grupos esta asociada a un ambiente laboral mas positivo.
En el nivel medio de cohesién, que representa el 43,1 % de la muestra, el 34,7 %
percibe un clima organizacional medio y el 7,7 % alto, indicando que una cohesién
moderada también se vincula con percepciones favorables del clima
organizacional. En contraste, entre quienes presentan baja cohesion grupal, se
observa el mayor porcentaje de percepciones bajas del clima organizacional 6,6 %
y una proporcion minima de percepciones altas 0,5 %, lo que sugiere que una débil
cohesion en los grupos puede estar relacionada con una experiencia laboral menos
satisfactoria. Estos hallazgos respaldan la importancia de la cohesién grupal como
un elemento clave en la construccion de un clima organizacional saludable, al influir
en factores como la confianza, la colaboracion y el sentido de pertenencia dentro

de las organizaciones.
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Objetivo especifico 2: Identificar como la comunicacion interna se relaciona con el
clima organizacional en las organizaciones comerciales del distrito de Aguas

Verdes.

Tabla 8

Rho de Spearman Comunicacion interna y Clima organizacional

Correlaciones

Comunicacion Clima
interna organizacional
o Coef|C|ent.e:\ de 1,000 337"
comunicacion correlacion
interna Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 378 378
Spearman . Coef|0|ent.e’ de 337" 1,000
Clima correlacion
organizacional  Sig. (bilateral) ,000 :
N 378 378

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Software estadistico SPSS 27

El analisis de correlacion de Spearman indicé una asociacion positiva y significativa
entre las variables comunicacion interna y clima organizacional, con un coeficiente
de correlacion de Rs=0,337 y un valor de significancia bilateral de p=0,000; lo cual
evidencia que dicha relacién es estadisticamente significativa al nivel del 1 %.
Aunque la magnitud de la correlacién es debil, los resultados sugieren que una
mejora en los procesos de comunicacion interna dentro de las organizaciones
tiende a asociarse con una percepcién mas favorable del clima organizacional. El
tamano de la muestra n = 378, proporciona solidez al andlisis y refuerza la idea de
que la comunicacion efectiva basada en la claridad, oportunidad y bidireccionalidad
de los mensajes es un factor que incide en la percepcién del entorno laboral. Asi,
se destaca la importancia de fortalecer los canales de comunicacion interna como
parte de las estrategias para mejorar el clima organizacional y promover un

ambiente de trabajo mas colaborativo y eficiente.
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Tabla 9

Tabla cruzada comunicacion interna y clima organizacional

Clima organizacional

BAJO MEDIO ALTO ot
BAJO Recuento 16 59 15 90
% del total 4,2% 15,6% 4.0% 23,8%
Comunicacion MEDIO Recuento 7 121 27 155
interna % del total 1,9% 32,0% 7,1% 41,0%
ALTO Recuento 5 82 46 133
% del total 1,3% 21.7% 12,2% 35,2%
Recuento 28 262 88 378

Total % deltotal 7,4% 69,3% 23,3% 100,0%

Fuente: Software estadistico SPSS 27

Los resultados de la tabla de contingencia muestran una tendencia positiva entre
los niveles de comunicacion interna y la percepcion del clima organizacional. En el
grupo con alta comunicacion interna, el 12,2 % de los participantes percibe un clima
organizacional alto y el 21,7 % medio, mientras que solo el 1,3 % lo percibe como
bajo, lo cual sugiere que una comunicacion fluida y eficaz dentro de la organizacién
se asocia con una valoracion mas favorable del entorno laboral. De manera similar,
entre quienes reportan un nivel medio de comunicacion interna, el 32,0 % percibe
el clima como medio y el 7,1 % como alto, aunque se observa una ligera presencia
de percepciones bajas (1,9 %). En contraste, en el grupo con baja comunicacion
interna, el 4,2% percibe el clima organizacional como bajo y solo el 4,0% lo
considera alto, siendo este el grupo con mayor concentracién de percepciones
negativas. Estos datos permiten inferir que una comunicacion interna deficiente
puede limitar la construccion de un ambiente organizacional positivo, afectando
aspectos como la confianza, la coordinacion de tareas y la satisfaccion de los
colaboradores. Por tanto, se destaca la necesidad de fortalecer los mecanismos de

comunicacion como una estrategia clave para favorecer el clima organizacional.
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Objetivo especifico 3: Establecer como el liderazgo informal se relaciona con el
clima organizacional de las organizaciones comerciales del distrito de Aguas

Verdes.

Tabla 10

Rho de Spearman Liderazgo informal y Clima organizacional

Correlaciones

Liderazgo Clima
informal organizacional

Coeficiente de

. . 1,000 3737
Liderazgo correlacion

informal Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 378 378

Spearman . Coef|C|ent.e’ de 373" 1,000
Clima correlacion

organizacional Sig. (bilateral) ,000 )
N 378 378

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Software estadistico SPSS 27

El andlisis de correlacion de Spearman evidencié una relacion positiva y
significativa entre las variables liderazgo informal y clima organizacional, con un
coeficiente de correlacion de Rs=0,373 y un valor de significancia bilateral de
p=0,000; lo cual indica que esta asociacion es estadisticamente significativa al nivel
del 1 %. Aunque la magnitud de la correlacion es baja, los resultados sugieren que
la presencia de liderazgo informal dentro de las organizaciones tiene una incidencia
positiva en la percepcion del clima organizacional. Este tipo de liderazgo, basado
en la influencia natural y el reconocimiento espontaneo de ciertos individuos por
parte de sus pares, puede contribuir a fortalecer la cohesién, la motivacion y el
sentido de pertenencia en los equipos de trabajo. Asi, se destaca el papel
estratégico que puede cumplir el liderazgo informal en la generacion de un
ambiente laboral saludable, complementando las estructuras formales de autoridad
y facilitando la comunicacion, la confianza y la colaboracién entre los miembros de

la organizacion.
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Tabla 11

Tabla cruzada liderazgo informal y clima organizacional

Clima organizacional

BAJO MEDIO ALTO oW

BAJO Recuento 27 100 26 153
% deltotal 7,1% 26,5% 6,9% 40,5%

Liderazgo MEDIO Recuento 1 152 16 169
informal % del total 0,3% 40,2% 4,2% 44,7%
Recuento 0 10 46 56
ALTO % del total 0,0% 2,6% 12,2% 14,8%

Recuento 28 262 88 378

Total % deltotal 7,4% 69,3% 23,3% 100,0%

Fuente: Software estadistico SPSS 27

La tabla cruzada evidencia una relacién progresiva entre los niveles de liderazgo
informal y la percepcidn del clima organizacional. En el grupo con liderazgo informal
alto, el 12,2 % de los participantes percibe un clima organizacional alto y el 2,6 %
medio, sin registrarse percepciones bajas, lo cual sugiere que una fuerte influencia
de lideres informales esta asociada con una experiencia organizacional positiva. En
el nivel medio de liderazgo informal, que concentra el 44,7 % de la muestra, el
40,2 % percibe un clima organizacional medio y el 4,2 % alto, mientras que solo el
0,3 % reporta una percepcion baja. Por otro lado, en el grupo con bajo liderazgo
informal, el 26,5 % de los encuestados percibe un clima organizacional medio, el
6,9 % alto y un considerable 7,1 % lo percibe como bajo, siendo este ultimo el valor
mas elevado de percepcidon negativa. Estos resultados permiten inferir que el
liderazgo informal contribuye de manera significativa al fortalecimiento del clima
organizacional, ya que los individuos que ejercen influencia positiva fuera de la
estructura jerarquica formal promueven la cohesién, la motivacion y la satisfaccion

dentro del entorno laboral.

60



4.2. DISCUSION

Hipotesis General: Existe una relacién positiva y significativa entre los grupos
informales y el clima organizacional en las organizaciones comerciales del distrito

de Aguas Verdes, en el afio 2024

Los hallazgos obtenidos en esta investigacion respaldan la validez de la hipétesis
general planteada, al evidenciar una relacion positiva y estadisticamente
significativa entre los grupos informales y el clima organizacional en las
organizaciones comerciales del distrito de Aguas Verdes. El coeficiente de
correlacion de Spearman (p = 0.543, p < 0.001) indica que la presencia de
dinamicas informales dentro de los entornos laborales se relaciona de manera
moderada con percepciones mas favorables del clima organizacional. Esta relacién
sugiere que, a mayor integracién en grupos informales, los trabajadores tienden a
valorar de forma mas positiva aspectos como el ambiente fisico, la motivacién, las
relaciones interpersonales y la satisfaccion general con su entorno de trabajo.
Dichos resultados responden al problema central de la investigacion, al demostrar
empiricamente que las redes informales, aunque no estén formalmente
reconocidas en las estructuras organizacionales, guardan una relacion significativa

con el bienestar laboral.

El presente hallazgo se corresponde con lo reportado en la literatura revisada. En
contextos internacionales, Hernandez y Ramos (2021) evidenciaron que los
empleados que participaban en grupos informales manifestaban mayores niveles
de satisfaccion y productividad, atribuibles a la comunicacion fluida y al sentido de
pertenencia generado. A nivel nacional, Mendoza y Torres (2023) identificaron que
la interaccion informal favorecia la construccion de ambientes colaborativos en
empresas de servicios financieros, contribuyendo a la reduccion del estrés laboral
y al fortalecimiento del desempefio. Asimismo, Rey de Castro, Uribe y Pereyra
(2021) reportaron una alta correlacion (r = 0.812) entre el liderazgo informal y el
clima organizacional en empresas manufactureras, lo que refuerza el planteamiento
de que las dinamicas informales, particularmente aquellas vinculadas al liderazgo

emergente, se relacionan estrechamente con un ambiente laboral mas favorable.
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Si bien la correlacién obtenida en el presente estudio es de magnitud moderada, su
significancia resulta relevante al compararse con otros antecedentes, como el de
Calderon Ingunza (2021), quien encontré una correlacion menor (r = 0.330) entre

la comunicacién interna y la productividad laboral.

La explicacion de estos resultados puede comprenderse a partir de las
particularidades del contexto local. Las organizaciones comerciales de Aguas
Verdes operan, en su mayoria, bajo esquemas estructurales informales o
parcialmente formalizados, lo que permite que las relaciones interpersonales
espontaneas adquieran un papel mas protagonico en la dinamica laboral. En
ausencia de canales institucionalizados de liderazgo y comunicacién, los grupos
informales tienden a suplir estas funciones mediante la construccion de redes de
confianza, cooperacion y apoyo mutuo. Estos vinculos sociales no solo facilitan la
resolucién agil de conflictos cotidianos, sino que también contribuyen al
fortalecimiento del sentido de comunidad entre los trabajadores. Asimismo, la
cultura local, caracterizada por una marcada orientacién relacional, potencia el valor

simbdlico y operativo de estos grupos dentro del entorno laboral.

Desde el punto de vista tedrico, los resultados contribuyen a reforzar los
fundamentos conceptuales de enfoques como la teoria de la identidad social y los
modelos de interdependencia grupal, los cuales sostienen que los individuos
construyen su sentido de pertenencia y compromiso organizacional a partir de los
vinculos que establecen con sus pares. La evidencia obtenida respalda la premisa
de que los grupos informales trascienden la funcidon de simples espacios de
interaccion social, constituyéndose en estructuras relacionales que influyen en la
configuracion del entorno psicosocial organizacional. En términos practicos, estos
hallazgos resultan especialmente relevantes para directivos y responsables de
recursos humanos, quienes podrian considerar el reconocimiento estratégico de los
grupos informales como un recurso organizacional para fortalecer la gestién del
clima laboral, particularmente en contextos caracterizados por limitada

formalizacion estructural.

No obstante, resulta pertinente reconocer las limitaciones inherentes al presente

estudio. En primer lugar, el disefo transversal adoptado impide establecer
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relaciones de causalidad, al haberse analizado la informacion en un Unico momento
temporal. Asimismo, si bien la muestra fue representativa desde el punto de vista
estadistico, no se diferenciaron sectores comerciales especificos, lo que podria
limitar la precision de la interpretacién de los resultados segun el tipo de actividad
econdmica. A ello se suma la exclusion de la dimension de confianza interpersonal,
eliminada por criterios de validez discriminante, lo cual restringe parcialmente una
comprension mas integral de las dinamicas informales. Finalmente, el uso de un
cuestionario autoadministrado basado en escala Likert podria haber inducido

sesgos asociados a la deseabilidad social en las respuestas de los participantes.

A partir de los hallazgos obtenidos, se formulan diversas recomendaciones. Las
organizaciones del distrito de Aguas Verdes podrian incorporar en sus practicas de
gestioén estrategias orientadas al reconocimiento, valoracién y fortalecimiento de los
grupos informales, no como estructuras paralelas, sino como aliados estratégicos
en la mejora del clima organizacional. Asimismo, se sugiere implementar
programas de formacion que potencien habilidades de liderazgo emergente, asi
como promover espacios de interaccion social que favorezcan la cohesioén grupal
entre los trabajadores. En cuanto a futuras investigaciones, resulta pertinente
replicar el estudio mediante un disefio longitudinal que permita analizar la evolucién
de la relacion entre las variables a lo largo del tiempo, asi como reincorporar
dimensiones como la confianza interpersonal, ajustando su operacionalizacion para
fortalecer la validez discriminante. De igual manera, explorar el impacto de los
grupos informales sobre otras variables organizacionales, tales como la rotacién de
personal, el compromiso organizacional o la productividad laboral, contribuiria a

ampliar y profundizar el conocimiento en este campo

.Hipotesis Especifica 1: La cohesion grupal se relaciona positivamente con el clima

organizacional en las organizaciones comerciales del distrito de Aguas Verdes.

La primera hipdtesis especifica planted que existe una relacién positiva y
estadisticamente significativa entre la cohesion grupal y el clima organizacional en
las organizaciones comerciales del distrito de Aguas Verdes. El analisis realizado
mediante el coeficiente de correlacion de Spearman confirmé dicha relacion,

obteniéndose un valor de p = 0.554 con un nivel de significancia bilateral de p <
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0.001 para una muestra de n = 378. Esta relacion, significativa al nivel del 1 %,
evidencia una relacion positiva de magnitud moderada entre ambas variables, lo
que permite aceptar la hipotesis planteada. En términos practicos, estos resultados
indican que mayores niveles de cohesién dentro de los grupos informales se

relacionan con percepciones mas favorables del clima organizacional.

Los resultados obtenidos se complementan con la informacién evidenciada en la
tabla cruzada entre cohesion grupal y clima organizacional. En el grupo de
participantes con altos niveles de cohesion, el 15,1 % reportd una percepcion alta
del clima organizacional y el 21,4 % una percepcion media, sin registrarse casos
de percepcion baja. En contraste, quienes manifestaron baja cohesion grupal
concentraron el 6,6 % de las percepciones bajas del clima y apenas el 0,5 % reportd
una percepcioén alta, lo cual refuerza la tendencia de que mayores niveles de

cohesion grupal se relacionan con percepciones mas favorables del entorno laboral.

Estos hallazgos resultan coherentes con los antecedentes revisados en el estudio.
A nivel nacional, Mendoza y Torres (2023) evidenciaron que, en empresas del
sector financiero, la cohesion informal fortalecia el sentido de pertenencia y la
satisfaccion laboral. A nivel local, Izquierdo (2024) sefiald que, en establecimientos
hoteleros de Zorritos, la cohesion grupal promovia mayores niveles de cooperacién
y reforzaba la percepcion institucional. Las cifras obtenidas en la presente
investigacion se alinean con dichas evidencias, aunque con una magnitud
moderada. Al comparar la relacion obtenida (p = 0.554) con otros estudios, como
el de Rey de Castro, Uribe y Pereyra (2021) (r = 0.812), se advierte una diferencia
en la intensidad, posiblemente atribuible a la naturaleza de las dimensiones
analizadas, siendo el liderazgo informal un factor con mayor capacidad de

explicacion que la cohesion grupal por si sola.

La explicacion de este fendmeno puede comprenderse a partir del contexto
organizacional propio del distrito de Aguas Verdes. En estas organizaciones,
caracterizadas por elevados niveles de informalidad estructural, las relaciones
interpersonales desempefian un papel central en la dindmica laboral. La cohesién
grupal, entendida como la afinidad, el compromiso mutuo y la disposicion a la

colaboracién, contribuye a la generacion de condiciones de confianza que
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compensan la limitada formalizacion organizativa y favorecen un entorno laboral
mas positivo. Estos vinculos funcionan como mecanismos relacionales que suplen
la ausencia de procesos institucionalizados, configurando redes de apoyo
interpersonal que se relacionan estrechamente con la percepcién del clima

organizacional.

En relacion con las implicaciones tedricas, el resultado obtenido refuerza los
enfoques que explican el comportamiento organizacional desde dinamicas
informales, tales como los modelos de interdependencia grupal y la teoria de la
identidad social. La cohesién grupal no solo contribuye a la estabilidad de los
equipos informales, sino que se configura como un componente clave en la
construccion del bienestar colectivo dentro de los entornos laborales. Desde una
perspectiva practica, los datos evidencian que el fortalecimiento de los vinculos de
cohesion puede constituirse en una estrategia organizacional relevante para
mejorar el clima laboral en empresas de pequefia y mediana escala,
particularmente en contextos socioculturales donde la proximidad interpersonal

actua como un valor estructurante de las relaciones de trabajo.

No obstante, se identifican diversas limitaciones en la presente investigacion. El
disefo transversal empleado impide establecer relaciones de causalidad entre las
variables analizadas; asimismo, el uso de escalas tipo Likert para la medicién de
percepciones puede haber inducido sesgos asociados a la deseabilidad social. De
igual manera, no se realizaron segmentaciones por tipo de organizacion ni por
caracteristicas individuales, tales como antigliedad laboral o nivel jerarquico, lo que
habria permitido un analisis mas detallado de los factores que influyen en la

cohesion grupal.

A partir de los resultados obtenidos, se sugiere que las organizaciones del distrito
implementen estrategias orientadas al fortalecimiento de la cohesion entre los
trabajadores, tales como actividades de integracion, creacion de redes de apoyo
laboral y dinamicas grupales de resolucion colaborativa de problemas. En cuanto a
futuras investigaciones, se recomienda desarrollar estudios longitudinales que
permitan analizar la evolucién de esta relacion a lo largo del tiempo, asi como

explorar posibles variables moderadoras, entre ellas el estilo de liderazgo, el
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tamano organizacional y el nivel de formalizacion institucional. De igual manera, la
incorporacion de metodologias mixtas podria enriquecer la comprension de las
dinamicas interpersonales que configuran el clima organizacional desde una

perspectiva mas integral.

Hipotesis Especifica 2: La comunicacion interna se relaciona positivamente con el
clima organizacional en las organizaciones comerciales del distrito de Aguas

Verdes.

La segunda hipétesis especifica planted que existe una relacion positiva y
estadisticamente significativa entre la comunicacion interna y el clima
organizacional en las organizaciones comerciales del distrito de Aguas Verdes. El
analisis estadistico mediante el coeficiente de correlacion de Spearman reportd un
valor de p = 0.337, con un nivel de significancia de p < 0.001 y una muestra de n =
378. Este resultado confirma la hipotesis planteada, evidenciando que la
comunicacion interna se relaciona de manera positiva con la percepcién del clima
organizacional, aunque con una magnitud débil. La significancia estadistica indica
que la relacién observada no responde al azar, sino que presenta un patrén

consistente entre ambas variables.

Al analizar los resultados desde una perspectiva practica, puede sefalarse que una
mayor fluidez en la comunicacién interna entre los miembros de los grupos
informales se relaciona con percepciones mas favorables del entorno laboral. No
obstante, la magnitud de la relacion es limitada, lo que sugiere que, si bien la
comunicacioén informal cumple un papel relevante, no constituye el unico factor que
interviene en la configuracion del clima organizacional. Esta interpretacion resulta
coherente con el caracter multidimensional del clima laboral, en el que la
comunicacién interna representa solo una de las diversas dinamicas sociales que

influyen en la percepcion del ambiente de trabajo.

Los hallazgos del presente estudio encuentran respaldo parcial en los antecedentes
revisados. Por ejemplo, Calderdén Ingunza (2021) identificé una relacion positiva
también débil entre la comunicacion interna y la productividad (r = 0.330), lo que

refuerza la idea de que el flujo comunicacional se relaciona con diversas variables
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organizacionales, aunque con una magnitud limitada. Asimismo, Mendoza y Torres
(2023) sefialaron que la presencia de canales informales de comunicacién se
relacionaba con la resolucion de tensiones y con percepciones mas favorables del
ambiente laboral, particularmente en organizaciones del sector servicios. La
relacion obtenida en esta investigacion (p = 0.337) se alinea con dichas evidencias,
mostrando que la comunicacion interna se relaciona positivamente con el clima

organizacional, aunque sin constituir un factor determinante por si sola.

Desde una perspectiva explicativa, este resultado puede comprenderse a partir del
contexto organizacional propio del distrito de Aguas Verdes. En un entorno donde
predominan estructuras flexibles o informales, la comunicacion interna suele
adquirir un caracter operativo orientado principalmente a la resolucion de problemas
inmediatos, mas que a la construccion de procesos de desarrollo colectivo
sostenido. Asimismo, las practicas comunicativas informales pueden verse
influenciadas por estilos personales y experiencias previas de los trabajadores, lo
que podria disminuir la consistencia de su relacion con el clima organizacional. A
ello se suma que otras variables, como el liderazgo informal o la motivacion laboral,
presentan una mayor capacidad de explicacién sobre la percepcion del clima, tal

como se ha evidenciado en otros apartados del estudio.

Desde una perspectiva teorica, el hallazgo reafirma que la comunicacion interna
desempena un rol de soporte en el funcionamiento de los grupos informales. Tal
como se expone en el marco tedrico, la comunicacién no se limita a la transmisién
de informacion, sino que también facilita la coordinacion de esfuerzos, la expresion
emocional y la construccion de vinculos de confianza. No obstante, la relativa
debilidad de la relacién observada sugiere que su incidencia en el clima
organizacional es de caracter indirecto o complementario respecto de otros
factores, lo que invita a considerar enfoques multivariables en futuras

investigaciones.

Entre las limitaciones metodologicas que podrian haber incidido en los resultados
se encuentra el uso exclusivo de instrumentos de autoinforme, los cuales pueden
estar sujetos a sesgos perceptivos y de deseabilidad social. Asimismo, el estudio

adoptd un disefio transversal, lo que impide establecer relaciones de causalidad o
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direccionalidad entre las variables analizadas. De igual manera, no se controlaron
otras variables potencialmente influyentes, tales como la antigiedad laboral, el
tamafo organizacional o el estilo de liderazgo predominante, las cuales podrian
actuar como mediadoras o moderadoras en la relacion entre la comunicacién

interna y el clima organizacional.

En funcion de los resultados obtenidos, se recomienda que las organizaciones
comerciales del distrito fortalezcan sus mecanismos de comunicacion informal
mediante la promocion de espacios horizontales de dialogo, el reconocimiento de
lideres informales como facilitadores comunicativos y la implementacion de
herramientas que fomenten la participacion activa de los colaboradores. Asimismo,
futuras investigaciones podrian incorporar modelos de analisis multivariado o
enfoques cualitativos complementarios con el propdsito de profundizar en los
mecanismos a través de los cuales la comunicacion interna se relaciona con el
clima organizacional, asi como identificar los factores que podrian potenciar o

limitar dicha relacion.

Discusién hipotesis Especifica 3: El liderazgo informal se relaciona positivamente
con el clima organizacional en las organizaciones comerciales del distrito de Aguas

Verdes

La tercera hipétesis especifica de la presente investigacién postuld que existe una
relacion positiva y estadisticamente significativa entre el liderazgo informal y el
clima organizacional en las organizaciones comerciales del distrito de Aguas
Verdes. A partir del analisis de correlacion de Spearman, se obtuvo un valor de p =
0.373 con un nivel de significancia bilateral de p < 0.001 y una muestra de n = 378,
lo que indica que la relacion observada es significativa al nivel del 1 %. Si bien la
magnitud de la relacion es baja, los resultados permiten aceptar la hipotesis
planteada, evidenciando que el liderazgo informal, caracterizado por la influencia
espontanea y no jerarquica dentro de los grupos laborales, se relaciona

positivamente con la percepcién del clima organizacional.

La relacion evidenciada se complementa con la distribucién de los datos

observados en la tabla cruzada entre liderazgo informal y clima organizacional. En
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el grupo de trabajadores con altos niveles de liderazgo informal, el 12,2 % reportd
una percepcion alta del clima organizacional y el 2,6 % una percepcién media, sin
registrarse casos de percepcion baja. En contraste, quienes presentaron bajos
niveles de liderazgo informal concentraron el 7,1 % de las percepciones bajas del
clima y unicamente el 6,9 % reportaron una percepcion alta. Esta tendencia
progresiva sugiere que mayores niveles de liderazgo informal se relacionan con

percepciones mas favorables del entorno laboral.

Al contrastar estos hallazgos con los antecedentes revisados en el estudio, se
identifica un respaldo empirico relevante. A nivel nacional, Rey de Castro, Uribe y
Pereyra (2021) reportaron una relacion fuerte entre el liderazgo informal y el clima
organizacional (r = 0.812), destacando especialmente las dimensiones personal (r
= 0.680) y relacional (r = 0.795). A nivel local, Mendoza (2024) senalé que los
lideres espontaneos en establecimientos hoteleros de Zorritos promovian
dinamicas colaborativas y mayores niveles de motivacion laboral, favoreciendo la
percepcion del ambiente organizacional. En comparacion con estos antecedentes,
el valor obtenido en la presente investigacion (p = 0.373) resulta inferior, lo cual
podria explicarse por la naturaleza transversal del estudio, la heterogeneidad de los

establecimientos analizados y la posible influencia de variables no controladas.

La interpretacién de estos resultados puede comprenderse a partir de la dinamica
organizacional propia del distrito de Aguas Verdes, donde la flexibilidad estructural
y la limitada formalizacion de roles favorecen la emergencia de liderazgos
informales con alta relevancia practica. Estos lideres, reconocidos por su
experiencia, empatia o capacidad para resolver conflictos, contribuyen a la
generacion de entornos de confianza y apoyo mutuo. Su influencia no se sustenta
en la autoridad jerarquica, sino en el reconocimiento social por parte de sus pares,
lo que refuerza la cohesién grupal, mejora los procesos de comunicacion interna y
fortalece la motivacion colectiva. En este sentido, el liderazgo informal se relaciona
con la configuracion de un clima organizacional mas favorable, aunque sin constituir

un factor exclusivo.

En el plano tedrico, los hallazgos respaldan las perspectivas que conciben el

liderazgo informal como una forma legitima de autoridad sustentada en la
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interaccién social y la validacién colectiva. Tal como se planteé en el marco
conceptual de la presente investigacion, estos lideres desempefian funciones clave
de mediacién, articulacion grupal y resolucion de problemas, las cuales se
relacionan con percepciones mas favorables del clima organizacional. Si bien la
magnitud estadistica de la relacion observada no es elevada, su significancia y
coherencia con la evidencia empirica indican que el liderazgo informal constituye
un componente relevante en contextos organizacionales caracterizados por una

limitada formalizacion jerarquica.

No obstante, es pertinente sefalar algunas limitaciones del estudio. El disefio
transversal empleado impide establecer relaciones de causalidad entre las
variables analizadas. Asimismo, la medicion del liderazgo informal se baso6 en
percepciones autoinformadas, lo que podria haber introducido sesgos de caracter
subjetivo o de deseabilidad social. De igual manera, no se realizaron analisis de
segmentacion por tipo de empresa, género o antigiedad laboral, lo que habria
permitido profundizar en las variaciones de la percepcion del liderazgo informal

segun distintos perfiles organizacionales y personales.

Se recomienda que las organizaciones del distrito identifiquen, capaciten y
respalden a aquellos trabajadores que ejercen un liderazgo informal positivo dentro
de sus equipos. Estrategias como programas de mentoria, talleres de desarrollo de
habilidades sociales y mecanismos de reconocimiento no jerarquico podrian
contribuir al fortalecimiento del rol constructivo de estos lideres espontaneos.
Asimismo, futuras investigaciones podrian incorporar disefos longitudinales o
modelos multivariados con el fin de analizar de manera mas detallada los
mecanismos a través de los cuales el liderazgo informal se relaciona con el clima
organizacional, considerando variables intervinientes como la cultura
organizacional, el tamafio de la empresa y los estilos de liderazgo formal

predominantes.
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5.1.

5.2.

5.3.

V. CONCLUSIONES

El analisis permiti6 determinar que los grupos informales presentan una
relacion positiva y estadisticamente significativa con el clima organizacional
en las organizaciones comerciales de Aguas Verdes en 2024. La correlacién
de Spearman (p = 0.543, p < 0.001) evidencia una relacién moderada,
indicando que mayores niveles de integracion en grupos informales se
relacionan con percepciones mas favorables del clima organizacional. La tabla
cruzada respalda este resultado, al mostrar que los trabajadores con alta
participacion informal concentran percepciones medias y altas del clima (24,9
%), mientras que aquellos con baja participacion presentan mayores
percepciones negativas (6,3 %). En conjunto, los hallazgos confirman una
relacion significativa entre las dinamicas informales y la configuracion del
entorno laboral, particularmente en aspectos de cohesiéon interpersonal,

comunicacion interna y sentido de pertenencia.

La cohesion grupal presentd una relacion positiva y estadisticamente
significativa con el clima organizacional (p = 0.554, p < 0.001), con una
magnitud moderada. La tabla cruzada respalda este resultado, evidenciando
que los trabajadores con altos niveles de cohesion concentran percepciones
medias (21,4 %) y altas (15,1 %) del clima organizacional, sin registrarse
percepciones bajas, mientras que quienes presentan baja cohesion muestran
una mayor proporcion de percepciones negativas (6,6 % de clima bajo). En
conjunto, estos hallazgos confirman una relacién relevante entre la cohesion

grupal y la percepcién del entorno laboral.

La comunicacién interna mostré una relacion positiva y estadisticamente

significativa con el clima organizacional (p = 0.337, p < 0.001), aunque de
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5.4.

magnitud débil. La tabla cruzada respalda este resultado, evidenciando que
los trabajadores con altos niveles de comunicacion interna concentran
percepciones medias (21,7 %) y altas (12,2 %) del clima organizacional,
mientras que aquellos con baja comunicacion presentan una mayor
proporcion de percepciones negativas (4,2 % de clima bajo). En conjunto, los
hallazgos confirman una relacion significativa, aunque limitada, entre la

comunicacioén interna y la percepcion del entorno laboral.

El liderazgo informal presentd una relacion positiva y estadisticamente
significativa con el clima organizacional (p = 0.373, p < 0.001), aunque de
magnitud baja. La tabla cruzada respalda este resultado, mostrando que los
trabajadores con altos niveles de liderazgo informal concentran percepciones
altas (12,2 %) y medias (2,6 %) del clima organizacional, sin registrarse
percepciones bajas, mientras que quienes presentan bajos niveles de
liderazgo informal concentran la mayor proporcién de percepciones negativas
(7,1 % de clima bajo). En conjunto, los hallazgos confirman una relacion
significativa, aunque limitada, entre el liderazgo informal y la percepcion del

entorno laboral.
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6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

VI. RECOMENDACIONES

Reconocer la existencia de grupos informales dentro de las organizaciones y
canalizar su influencia hacia objetivos organizacionales. Esto puede lograrse
creando espacios donde estas interacciones se desarrollen de forma
saludable, como actividades de integracion, dinamicas de trabajo colaborativo
y proyectos compartidos que permitan alinear las relaciones personales con
la cultura institucional. Reconocer su valor no implica formalizarlos, sino
permitir que contribuyan al clima laboral sin generar tensiones paralelas con

la estructura organizativa.

Promover actividades que fortalezcan el sentido de unidad y compromiso
entre los trabajadores, tales como talleres de integracion, comités internos,
redes de apoyo mutuo y programas de reconocimiento colectivo. Estas
acciones permitiran consolidar la cohesion en los grupos de trabajo y, con ello,
mejorar el ambiente organizacional al fomentar vinculos de confianza,

solidaridad y cooperacion.

Establecer mecanismos eficaces de comunicacion que favorezcan el flujo de
informacion en todos los niveles de la organizacion; Implementar herramientas
accesibles como reuniones periddicas, buzones de sugerencias, plataformas
digitales y espacios participativos donde se escuchen las voces del personal.
Asimismo, es importante que la informacion transmitida sea clara, oportuna y
coherente, fortaleciendo asi la transparencia institucional y la alineacion con

los objetivos comunes.

Observar y valorar a aquellas personas que, sin ocupar cargos jerarquicos,
ejercen influencia en sus companeros por su experiencia, actitud y

compromiso. Estos lideres informales pueden ser aliados estratégicos para
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fomentar el didlogo, fortalecer la cohesién del equipo y promover un ambiente
respetuoso y motivador; Reconocer su papel, incluirlos en iniciativas
participativas y capacitarlos en habilidades de comunicacion y liderazgo

puede tener un efecto multiplicador en la calidad del clima organizacional.
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ANEXO 1 Matriz de consistencia
Titulo: Grupos informales y clima organizacional en las organizaciones comerciales del distrito de Aguas Verdes, Tumbes, Peru

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA
Problema General: Objetivo General: Hipotesis General:
Tipo de
; Como se relacionan los grupos . . Existe una relacion positiva i ion:
¢~ 0S grup Demostrar cémo se relacionan los e p y Investigacion:
informales y el clima . . significativa entre los grupos Descriptivo-
T grupos informales con el clima . . RS .
organizacional en las oraanizacional en las informales y el clima organizacional correlacional
organizaciones comerciales en el orgar . en las organizaciones comerciales
S organizaciones comerciales del o y
distrito de Aguas Verdes, en el A del distrito de Aguas Verdes, en el e Cohesion Enfoque de la
- 5 distrito de Aguas Verdes, 2024. . , , i
afo 20247 afo 2024. grupal investigacion:
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipotesis Especificas VARIABLE 1: c o Cuantitativa
; 7 : omunicacion
a) ¢De qué manera se relaciona . . L GRUPOS ° !
la Cohesion Grupal con el a) Determinar como la cohesion a) La cohesion grupal se relaciona INFORMALES interna Disefio de la
i izacional | grupal se relaciona con el clima iti t I ol ] | ti i6n: N
organizaciones  comercieles  O'demizecional en s Qo ponng gt Sl » Liderazgo T efmental
9 e organizaciones comerciales del ganizaci . informal p
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VARIABLE 2:  °* Relaciones 378 personas
c) ¢De qué manera se relaciona . c) El liderazgo informal se CLIMA laborales
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” 9 distrito de Aguas Verdes. 9 ’ . L
Verdes? laboral Cuestionario
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ANEXO 2 Cuestionario de la investigacion

Grupos Informales y Clima Organizacional en Empresas de Aguas Verdes

2024

Este cuestionario forma parte de un estudio sobre los grupos informales y el clima

organizacional en las empresas de Aguas Verdes. La informacién que proporciones

sera tratada de manera confidencial y solo se utilizara con fines académicos. Tu

participaciéon es muy importante para nosotros y te pedimos que respondas de la

manera mas honesta posible.

Instrucciones: A continuacion, encontraras una serie de preguntas demograficas y

afirmaciones relacionadas con tus experiencias en el trabajo. Por favor, marque con

una "X" la opcion que mejor refleje tu grado de acuerdo o desacuerdo con las

afirmaciones.

Pregunta

Opciones de respuesta

1. Género del encuestado

( ) Masculino
( ) Femenino
() Otro

2. Edad del encuestado

( ) Menos de 20 afios
() 20-29 afios

() 30-39 afios

( ) 40-49 afios

( ) 50-59 afios

( ) 60 afios 0 mas

3. Nivel de estudios alcanzado

( ) Primaria

( ) Secundaria
( ) Técnico

( ) Universitario
( ) Posgrado

4. Airos de experiencia en el puesto actual

( ) Menos de 1 afio
() 1-3 afos

( ) 4-6 aios

() 7-10 afos

( ) Mas de 10 afios

5. Antigiiedad de la empresa
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( ) Menos de 1 afo
() 1-5 afos

( ) 6-10 afos

() 11-20 afios

( ) Mas de 20 afios



Preguntas

1. Muy en
Desacuerdo

2. En Desacuerdo

3. Ni de Acuerdo ni

en Desacuerdo

4. De Acuerdo

5. Muy de Acuerdo

1. ¢ Te sientes parte del grupo con el que trabajas todos
los dias?

2. ¢ Tus compafieros te ayudan cuando tienes
problemas en el trabajo?

3. éSientes que en tu grupo todos trabajan juntos como
un equipo?

4. iHablas mucho con tus compaiieros durante el
trabajo?

5. ¢Tus compafieros estan dispuestos a apoyarte
cuando lo necesitas?

6. ¢ Entiendes bien lo que te dicen tus compafieros de
trabajo?

7. ¢Tus compaiieros hablan seguido contigo sobre el
trabajo?

8. ¢ Usas diferentes formas para comunicarte con tus
compafieros (como hablar, mensajes, etc.)?

9. ¢ Cuando hablas con tus compafieros, entiendes
rapido lo que te dicen?

10. ¢ Tus compafieros te dicen si estds haciendo bien tu
trabajo?

11. ¢Hay alguien en tu grupo que no es jefe, pero que
toma decisiones importantes?

12. ¢Hay alguien en tu grupo que guia a los demas,
aungue no sea el jefe?

13. éConfias en las personas que toman decisiones en
tu grupo aunque no sean tus jefes?

14. ¢{Todos en tu grupo reconocen y siguen a la persona
gue toma decisiones sin ser jefe?

15. ¢Esa persona en tu grupo ayuda a resolver
problemas cuando hay conflictos?

16. éTe sientes cdmodo con el lugar donde trabajas?
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17. éCrees que tu lugar de trabajo es seguro?

18. éTienes todo lo que necesitas para hacer bien tu
trabajo?

19. ¢La luz y el aire en tu lugar de trabajo son
suficientes para que trabajes bien?

20. ¢ Tienes suficiente espacio para trabajar sin
problemas?

21. {Tus companieros te ayudan cuando necesitas ayuda
en el trabajo?

22. ¢Cuando hablas con tus compafieros, te entienden
bien y rapido?

23. éConfias en las personas con las que trabajas todos
los dias?

24. ¢Sientes que te reconocen cuando haces bien tu
trabajo?

25. ¢Crees que puedes aprender y mejorar en tu
trabajo?

26. éTe gusta tu trabajo y lo haces con ganas?

27. éTus companeros valoran lo que haces en tu
trabajo?

28. ¢Sientes que tu trabajo te da buenos beneficios o
recompensas?

29. ¢Estds contento con el ambiente de tu trabajo?

30. éTe sientes bien con lo que haces en tu trabajo?

31. ¢Puedes equilibrar bien tu vida familiar y tu trabajo?

32. ¢Te sientes orgulloso de tu trabajo?

33. ¢Te gustaria seguir trabajando en este lugar por mas
tiempo?

84




ANEXO 3 Fuerza de la correlacion

El coeficiente de estimacién de Spearman (p o rho) Evalua la intensidad y el sentido

de una relacién monotdnica entre dos variables

La fuerza se evalta segun el valor absoluto de p (|p])

0.00 - 0.19: Correlacion nula o muy débil.
0,20 - 0,39: Correlacion débil.

0,40 - 0,59: Correlacion moderada.

0,60 - 0,79: Correlacion fuerte.

0,80 - 1,00: Correlacion muy fuerte o perfecta (si p = £1).

Valores extremos:

p = +1: Relacion monotonica positiva perfecta (aumentos en una variable siempre

corresponden a aumentos en la otra, sin importar si es lineal).

p = -1: Relacion monotodnica negativa perfecta (aumentos en una variable siempre

corresponden a disminuciones en la otra).

p = 0: No hay relacién monoténica detectable.
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ANEXO 4 Alfa de Cronbach y Omega de McDonald variable independiente grupos

informales

Estadisticas de Fiabilidad de Elemento

Si se descarta el elemento
Alfa de Cronbach w de McDonald

V1D11 0.926 0.933
V1D1I2 0.925 0.932
V1D1I3 0.923 0.930
V1D114 0.932 0.938
V1D1I5 0.925 0.932
V1D2I1 0.928 0.934
V1D2I2 0.924 0.932
Vv1D2I3 0.928 0.935
V1D2li4 0.928 0.935
V1D2I5 0.926 0.933
V1D3I1 0.934 0.939
V1D3I2 0.931 0.938
V1D3I3 0.925 0.933
V1D3l4 0.928 0.935
V1D3I5 0.925 0.932
V1D4I1 0.925 0.933
V1D4I2 0.924 0.931
V1D4I3 0.925 0.932
V1D4l4 0.923 0.930
V1D4lI5 0.923 0.930

Fuente: Jamovi
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ANEXO 5 Alfa de Cronbach y Omega de McDonald variable dependiente clima

organizacional

Estadisticas de Fiabilidad de Elemento

Si se descarta el elemento
Alfa de Cronbach w de McDonald

V2D5I1 0.932 0.934
V2D5I2 0.931 0.933
V2D5I3 0.936 0.938
V2D514 0.933 0.936
V2D5I5 0.936 0.938
V2D6l1 0.931 0.933
V2D612 0.931 0.933
V2D6I3 0.931 0.933
V2D614 0.930 0.932
V2D6I5 0.930 0.932
V2D711 0.931 0.933
V2D7I12 0.933 0.934
V2D7I3 0.932 0.934
V2D714 0.929 0.932
V2D715 0.933 0.935
Vv2D8I1 0.930 0.932
V2D8I2 0.934 0.936
Vv2D8I3 0.936 0.937
Vv2D8l4 0.932 0.935
Vv2D8I5 0.932 0.934

Fuente: Jamovi
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ANEXO 6 Alfa de Cronbach y Omega de McDonald variable independiente grupos

informales y variable dependiente clima organizacional

Estadisticas de Fiabilidad de Elemento

Si se descarta el elemento
Alfa de Cronbach w de McDonald

V1D11 0.957 0.961
V1D1I2 0.957 0.961
ViD1I3 0.957 0.960
V1D114 0.959 0.962
VA1D1I5 0.957 0.961
V1D2I1 0.957 0.961
V1D2I2 0.957 0.961
V1D2I3 0.958 0.962
V1D2lI4 0.957 0.961
Vv1D2I5 0.957 0.960
V1D3I1 0.960 0.963
V1D3I2 0.959 0.962
V1D3I3 0.957 0.960
V1D3l4 0.958 0.961
V1D3I5 0.957 0.960
V1D4l1 0.957 0.961
V1D4I12 0.957 0.960
V1D4I3 0.957 0.961
V1D4l4 0.957 0.960
V1D4l5 0.957 0.960
V2D5I1 0.957 0.961
V2D5I2 0.957 0.961
V2D5I3 0.959 0.962
V2D5l4 0.958 0.962
V2D5I5 0.959 0.962
V2D6I1 0.956 0.960

V2D6I12 0.956 0.960
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Estadisticas de Fiabilidad de Elemento

Si se descarta el elemento

Alfa de Cronbach w de McDonald

V2D6I3 0.957 0.960
V2D614 0.956 0.959
V2D6I5 0.956 0.959
V2D711 0.957 0.960
V2D7I12 0.958 0.961
V2D7I13 0.958 0.961
V2D714 0.956 0.959
V2D715 0.958 0.961
Vv2D8I1 0.957 0.960
v2D8I2 0.958 0.962
v2D8I3 0.959 0.962
v2D8l4 0.958 0.962
Vv2D8I5 0.958 0.961

Fuente: Jamovi
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ANEXO 7 Confiabilidad y validez de los constructos (validez convergente modelo

anterior)
cronbacts | CCERIR'® | Colabiity | variance
alpha (rho_a) (rho_c) extracted (AVE)

Vv1D1I 0.825 0.831 0.879 0.596
v1iD2I 0.772 0.788 0.843 0.519
Vv1D3lI 0.828 0.923 0.867 0.579
V1D4l 0.885 0.890 0.916 0.687
V2D5I 0.819 0.858 0.859 0.550
VvV2Dél 0.923 0.932 0.942 0.766
Vv2D7I 0.831 0.870 0.879 0.594
v2Ds8lI 0.820 0.895 0.868 0.573

Fuente: SmartPLS 4

Los resultados muestran altos niveles de fiabilidad y validez de las dimensiones

evaluadas. El Alfa de Cronbach en todos los casos supera el valor minimo

aceptable de 0.70, confirmando una buena consistencia interna. Asimismo, la

fiabilidad compuesta (rho_a y rho_c) supera ampliamente los 0.80, reforzando la

confiabilidad de las mediciones. La varianza extraida media (AVE) es superior a

0.50 en todas las dimensiones, lo que evidencia una adecuada validez convergente.

ANEXO 8 Validez discriminante (modelo anterior)

Vv1D1l | viD2l | VAD3I | v1D4l | V2D5I | V2D6l | v2D71 | V2D8I
V1D1I
viD2l | 0.475
VviD3l | 0.731 | 0.405
V1D4l 1.033 | 0.420| 0.573
v2D5l | 0312 0.222| 0.262 | 0.234
v2D6l | 0.921 | 0.497| 0663 | 0.940 | 0.361
v2D71 | 0.694 | 0.441| 0612 | 0.679| 0.448| 0.782
v2D8l | 0470 | 0.354| 0.388 | 0.520| 0.351| 0.658 | 0.880

Fuente: software SmartPLS
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Los resultados muestran correlaciones altas entre algunas dimensiones, como
entre VID1ly V2D6I (0.921) y entre V1D4l y V2D6I1 (0.940), lo que indica una fuerte
asociacion entre estos constructos. También se observan correlaciones moderadas
entre otras dimensiones, mientras que las correlaciones con V2D5| son bajas,
evidenciando buena discriminaciéon entre la mayoria de las variables. Aunque
algunos valores son elevados, en general, los resultados apoyan una adecuada

validez discriminante entre los factores evaluados.

ANEXO 9 Confiabilidad y validez de los constructos actualizada (validez

convergente)
Alfa de Fiabilidad Fiabilidad Va’rianza _
Cronbach compuesta compuesta extraida media
(rho_a) (rho_c) (AVE)
V1D1I 0.817 0.832 0.874 0.585
v1iD2I 0.771 0.791 0.841 0.515
Vv1D3I 0.827 0.920 0.867 0.579
V2D5I 0.827 0.877 0.864 0.561
V2Dél 0.874 0.892 0.922 0.798
va2D7I 0.829 0.870 0.877 0.591
v2D8l 0.823 0.888 0.865 0.565

Fuente: software SmartPLS

Los resultados evidencian una adecuada fiabilidad y validez de las dimensiones
analizadas. El Alfa de Cronbach en todos los casos supera 0.770, indicando alta
consistencia interna. La fiabilidad compuesta (rho_a y rho_c) es superior a 0.790
en todas las dimensiones, lo que confirma la coherencia de los constructos.
Ademas, la varianza extraida media (AVE) en todas las dimensiones supera el
umbral minimo de 0.50, demostrando una adecuada validez convergente de los

instrumentos utilizados.
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ANEXO 10 Validez discriminante actualizada

ViD1l | VviD2l| VviD3l| V2D5I | Va2D6l | Va2D71| VvaDsI
V1D1I
v1D2i 0.386
Vv1D3l 0.734 0.371
V2D5I 0.268 0.164 0.243
v2Dél 0.870 0.417 0.669 0.300
va2D7I 0.689 0.384 0.617 0.382 0.791
vapsi 0.467 0.304 0.396 0.295 0.655 0.879

Fuente: software SmartPLS

Los resultados muestran correlaciones moderadas y altas entre las dimensiones.
Se observa alta asociacion entre V1D1l y V2D6I (0.870) y entre V2D71 y V2D8I
(0.879), lo que indica relaciones fuertes entre estos constructos. Las demas
correlaciones son moderadas o bajas, lo cual sugiere una adecuada discriminacion

entre las dimensiones evaluadas.
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ANEXO 11 Modelo de ecuaciones estructurales con minimos cuadrados parciales

anterior (PLS-SEM)
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ANEXO 12 Modelo de ecuaciones estructurales con minimos cuadrados parciales
actualizado (PLS-SEM)
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ANEXO 13 Propuesta para el fortalecimiento del clima organizacional y los grupos
informales en las organizaciones comerciales del distrito de Aguas

Verdes

I. JUSTIFICACION

La investigacion realizada evidencio que los grupos informales desempefan un rol
clave en la estructura del clima organizacional dentro de las empresas comerciales
de Aguas Verdes. Se constatd que las dimensiones de cohesion grupal,
comunicacion interna y liderazgo informal mantienen correlaciones positivas con la
percepcion de un ambiente laboral saludable. Sin embargo, también se detectaron
riesgos relacionados con dinamicas excluyentes y fragmentacion interna. Ante ello,
se plantea la necesidad de implementar una propuesta integral que fortalezca las
redes informales existentes, mejore el clima organizacional y promueva entornos

de trabajo colaborativos, confiables y sostenibles.

Il. OBJETIVO GENERAL

Fortalecer el clima organizacional y optimizar el rol positivo de los grupos informales
en las organizaciones comerciales de Aguas Verdes mediante estrategias que
fomenten la cohesidn, la comunicacion efectiva, el liderazgo positivo y la confianza

interpersonal.

lll. OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) Promover la cohesion grupal entre los trabajadores.

b) Fortalecer los canales de comunicacién interna, formales e informales.

c) ldentificar y desarrollar el liderazgo informal positivo.

d) Fomentar relaciones basadas en la confianza mutua.

95



e) Integrar de manera activa a todos los trabajadores en las dinamicas

organizativas.

IV. ESTRATEGIAS Y ACCIONES PROPUESTAS

a) Fortalecimiento de la Cohesion Grupal

Realizar jornadas de integracion social trimestrales que incluyan actividades

recreativas, culturales y deportivas.

Promover proyectos colaborativos interareas, asignando a equipos heterogéneos

metas comunes que favorezcan la cooperacion.

Establecer un programa de "Equipos de Cohesion", donde se destaquen iniciativas

grupales exitosas.

b) Mejora de la Comunicacion Interna

Implementar reuniones peridédicas de libre expresién, donde los trabajadores

puedan compartir ideas, sugerencias y preocupaciones.

Crear un boletin digital interno que informe sobre actividades, logros y noticias

relevantes, fomentando la transparencia.

Utilizar aplicaciones de comunicacién instantanea corporativa para facilitar el flujo

de informacion informal positiva.

c) Desarrollo del Liderazgo Informal

Aplicar encuestas internas y entrevistas para identificar lideres informales en cada

organizacion.

Disefar un programa de capacitacién en liderazgo colaborativo, resolucién de

conflictos y motivacién de equipos.
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Reconocer publicamente a los lideres informales que promuevan valores

organizacionales positivos.

d) Fomento de la Confianza Interpersonal

Implementar talleres de habilidades socioemocionales enfocados en empatia,

comunicacién asertiva y gestién emocional.

Promover dinamicas de reconocimiento entre pares para destacar

comportamientos basados en la cooperacion y la confianza.

e) Inclusion y Participacion de Todos los Trabajadores

Crear programas de acogida para nuevos colaboradores, asignandoles un "padrino

organizacional" que los integre a las dinamicas formales e informales.

Desarrollar rotaciones internas planificadas que permitan a los trabajadores
interactuar con diferentes grupos y areas, evitando la formaciéon de subgrupos

cerrados.

V. RECURSOS NECESARIOS

Humanos: Area de Recursos Humanos, facilitadores internos, lideres informales

capacitados.

Materiales: Espacios fisicos para reuniones y eventos, plataforma digital de

comunicacién, materiales logisticos para talleres.

Financieros: Presupuesto para eventos de integracion, programas de capacitacion

y sistema de reconocimientos internos.
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VI. CRONOGRAMA DE IMPLEMENTACION

Mes | Mes | Mes | Mes | Mes | Mes
Actividades

1 2 3 4 5 6
Encuesta de identificacion de X
lideres
Jornada de integracién social X X X
Reuniones de libre expresion X X X X X X
Creacion de boletin informativo X X X X X X
Talleres de habilidades X X X
socioemocionales
Capacitacion en liderazgo X X
colaborativo
Programas de acogida y X X X X X X
rotaciones internas

VII. EVALUACION DEL IMPACTO

a) Aplicacion de encuestas de clima organizacional antes y después de la

implementacion de las estrategias.

b) Medicion del nivel de satisfaccion de los trabajadores respecto a la

comunicacion, la cohesion grupal y la confianza interna.
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c) Evaluacién del numero de lideres informales identificados y formados.

d) Analisis de la participacion activa en actividades de integracién y rotaciones

internas.

VIIl. RESULTADOS ESPERADOS

a) Mejora significativa en la percepcion del clima organizacional.

b) Incremento en los niveles de cohesion, comunicacion efectiva y confianza

entre los trabajadores.

c) Integracion plena de los trabajadores a las dinamicas grupales.

d) Fortalecimiento de los liderazgos positivos emergentes.

e) Reduccién de fragmentaciones internas o dinamicas de exclusién.

IX. CONCLUSION

La propuesta aqui desarrollada busca capitalizar el potencial de los grupos
informales como agentes estratégicos de transformacion organizacional,
promoviendo su fortalecimiento y alineacion con los objetivos institucionales.
Implementando acciones de integracion, comunicacion, liderazgo positivo vy
confianza interpersonal, se espera construir en Aguas Verdes organizaciones mas
humanas, colaborativas y sostenibles, capaces de enfrentar los retos

contemporaneos desde una base solida de cohesidn interna y bienestar laboral.
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ANEXO 14 Prueba de Kruskal-Wallis

Resumen de contrastes de hipétesis

Hipotesis nula Prueba Sig.2P Decision
La distribuciéon de Prueba de Rechace
ambiente fisico es la Kruskal-Wallis 000 la
misma entre categorias para muestras ’ hipotesis
de grupos informales independientes nula.
La. distribucion de Prueba de Rechace
relaciones laborales es .
. Kruskal-Wallis la
la misma entre ,000 e
, para muestras hipétesis
categorias de grupos . .
. independientes nula.
informales
La distribucion d
r:colrsmorl:i;?::t]o © Prueba de Rechace
Seon y Kruskal-Wallis la
motivacion es la misma ,000 .
, para muestras hipotesis
entre categorias de . .
. independientes nula.
grupos informales
La distribucic
.a dis .r[bu0|on de Prueba de Rechace
satisfaccion laboral es .
. Kruskal-Wallis la
la misma entre ,000 .
, para muestras hipétesis
categorias de grupos . .
. independientes nula.
informales
La distribucion de clima Prueba de Rechace
organizacional es la Kruskal-Wallis 000 la
misma entre categorias para muestras ’ hipétesis
de grupos informales independientes nula.

a. El nivel de significacion es de ,050.
b. Se muestra la significancia asintética.

En el presente estudio, se llevé a cabo el contraste de hipotesis con el objetivo de
determinar si existen diferencias significativas en la distribucion de diversas
dimensiones del clima organizacional en funcién de las categorias de los grupos
informales. Para ello, se empled la prueba no paramétrica de Kruskal-Wallis para
muestras independientes, adecuada cuando no se asume normalidad en los datos.
Los resultados revelaron que, en todos los casos analizados, el valor de
significancia asintética fue menor a 0.05, lo que indica evidencia estadistica
suficiente para rechazar la hipotesis nula en cada una de las dimensiones

evaluadas. Especificamente, se identificaron diferencias significativas en la
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percepcion del ambiente fisico, las relaciones laborales, el reconocimiento y la
motivacion, la satisfaccion laboral y el clima organizacional general, segun el nivel
de agrupacion informal. Estos hallazgos permiten concluir que la pertenencia a
distintos tipos de grupos informales influye de manera diferenciada en la percepcion

de los componentes que conforman el clima organizacional.
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ANEXO 15 Operacionalizacion de variables

a) DEFINICION CONCEPTUAL Y OPERACIONAL DE VARIABLES OBJETO DE ESTUDIO

Variable

Definicion Conceptual

Definicién Operacional

Grupos Informales

Los grupos informales son
aquellos que se forman
espontaneamente en una
organizacion, basados en
relaciones personales y
sociales (Chiavenato,
2020).

Se mide a través de
indicadores como
cohesion grupal,

comunicacion interna,

liderazgo informal, y

confianza interpersonal

(Chiavenato, 2020).

Clima Organizacional

El clima organizacional es
la percepcion que los
empleados tienen sobre el

Se mide a través de
indicadores relacionados
con el ambiente fisico,
relaciones laborales,

entorno laboral en el que

reconocimiento y

trabajan (Dessler, 2020). motivacion, y satisfaccion

laboral (Dessler, 2020).

Elaboracion: Propia

b) DEFINICION CONCEPTUAL Y OPERACIONAL DE DIMENSIONES DE VARIABLE GRUPOS

INFORMALES

Dimension Definicion Conceptual

Definicion Operacional

Grado en el que los miembros de
un grupo estan unidos y
Cohesion grupal comparten un sentido de
pertenencia (Forsyth, 2021).

Se mide a través de la
percepcion de pertenencia,
apoyo, unidad y solidaridad

dentro del grupo
(Chiavenato, 2020).

Proceso mediante el cual los
miembros de un grupo
Comunicacion interna intercambian informacion y
mantienen el contacto (Katz &
Kahn, 2020).

Se mide por la frecuencia,
claridad, eficiencia y
diversidad de los canales
de comunicacion utilizados.

Influencia ejercida por miembros
del grupo que no tienen un cargo

Liderazgo informal formal, pero que lideran de

manera natural (Mintzberg, 2022).

Se mide por la capacidad
de estos miembros para
influir en decisiones,
resolver conflictos y guiar a
otros.

Nivel de confianza y honestidad
Confianza interpersonal que existe entre los miembros del
grupo (Luhmann, 2021).

Se mide a través de la
percepcion de confianza,
sinceridad, respeto y apoyo
mutuo entre los miembros.

Elaboracion: Propia
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c) DIMENSIONES, INDICADORES E iTEMS DE LA VARIABLE GRUPOS INFORMALES

Variable

Dimensién

Indicador

Pregunta

Escala de
Medicion
(Escala Likert)

Grupos
informales

Cohesion
grupal

Sentido de
pertenencia

¢ Te sientes parte
del grupo con el
que trabajas todos
los dias?

a) Muy en
desacuerdo
b) En
desacuerdo
c) Nien
desacuerdo ni
de acuerdo
d) De acuerdo
e) Muy de
acuerdo

Apoyo entre los
miembros del

grupo

¢, Tus comparieros

te ayudan cuando

tienes problemas
en el trabajo?

a) Muy en
desacuerdo
b) En
desacuerdo
c) Nien
desacuerdo ni
de acuerdo
d) De acuerdo
e) Muy de
acuerdo

Sentimiento de
unidad

¢ Sientes que en tu
grupo todos
trabajan juntos
como un equipo?

a) Muy en
desacuerdo
b) En
desacuerdo
c) Nien
desacuerdo ni
de acuerdo
d) De acuerdo
e) Muy de
acuerdo

Frecuencia de
interaccion

¢, Hablas mucho con
tus comparfieros
durante el trabajo?

a) Muy en
desacuerdo
b) En
desacuerdo
c) Nien
desacuerdo ni
de acuerdo
d) De acuerdo
e) Muy de
acuerdo

Percepcién de
solidaridad

¢, Tus compafieros

estan dispuestos a

apoyarte cuando lo
necesitas?

a) Muy en
desacuerdo
b) En
desacuerdo
c) Nien
desacuerdo ni
de acuerdo
d) De acuerdo
e) Muy de
acuerdo
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a) Muyen
desacuerdo
b) En
¢ Entiendes bien lo desacuerdo
Claridad en la que te dicen tus c) Nien
informacion comparieros de desacuerdo ni
trabajo? de acuerdo
d) De acuerdo
e) Muy de
acuerdo
a) Muy en
desacuerdo
b) En
¢, Tus comparieros desacuerdo
Frecuencia de hablan seguido c) Nien
comunicacion contigo sobre el desacuerdo ni
trabajo? de acuerdo
d) De acuerdo
e) Muy de
acuerdo
a) Muyen
desacuerdo
¢ Usas diferentes | b) En
Comunicacion | Canalesde | ORRRRIE | ) (TS
interna corr:_llJ_nlc:mon tus comparieros desacuerdo ni
utilizados (como hablar, de acuerdo
mensajes, etc.)? d) De acuerdo
e) Muy de
acuerdo
a) Muy en
desacuerdo
¢, Cuando hablas b) Egsacuerdo
Eficiencia en la corﬁog;\ﬁos c) Nien
comunicacion entiendZs répid‘o o desacuerdo ni
ue te dicen? de acuerdo
q ; d) De acuerdo
e) Muy de
acuerdo
a) Muyen
desacuerdo
b) En
¢, Tus comparieros desacuerdo
Retroalimentacion te dicen si estas c) Nien
oportuna haciendo bien tu desacuerdo ni
trabajo? de acuerdo
d) De acuerdo
e) Muy de
acuerdo
¢Hay alguien en tu )
: . grupoque noes | a) Muyen
decisiones b) En
importantes? desacuerdo

104




Ni en
desacuerdo ni
de acuerdo
De acuerdo
Muy de
acuerdo

Capacidad de
liderazgo

¢ Hay alguien en tu

grupo que guia a

los demas, aunque
no sea el jefe?

Muy en
desacuerdo
En
desacuerdo
Ni en
desacuerdo ni
de acuerdo
De acuerdo
Muy de
acuerdo

Confianza en los
lideres informales

¢ Confias en las
personas que
toman decisiones
en tu grupo,
aungue no sean tus
jefes?

Muy en
desacuerdo
En
desacuerdo
Ni en
desacuerdo ni
de acuerdo
De acuerdo
Muy de
acuerdo

Reconocimiento
por parte del grupo

¢, Todos en tu grupo
reconocen y siguen
a la persona que
toma decisiones sin
ser jefe?

a)
b)

c)

Muy en
desacuerdo
En
desacuerdo
Ni en
desacuerdo ni
de acuerdo
De acuerdo
Muy de
acuerdo

Capacidad de
resolver conflictos

¢ Esa persona en tu
grupo ayuda a
resolver problemas
cuando hay
conflictos?

Muy en
desacuerdo
En
desacuerdo
Ni en
desacuerdo ni
de acuerdo
De acuerdo
Muy de
acuerdo

Elaboracion: Propia
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d) DEFINICION CONCEPTUAL Y OPERACIONAL DE
DEPENDIENTE

DIMENSIONES DE VARIABLE

Dimension

Definicion Conceptual

Definicion Operacional

Ambiente fisico

Condiciones del espacio
de trabajo que afectan la
comodidad y seguridad de
los empleados (Herzberg,
2020).

Se mide a través de la
percepcion de comodidad,
seguridad, adecuacion de

recursos y condiciones

ambientales.

Relaciones laborales

Calidad de las
interacciones y el apoyo
entre compafieros de
trabajo dentro de la
organizacion (McGregor,
2021).

Se mide a través de la
percepcion de apoyo,
confianza, comunicacion
efectiva y cooperacion
entre los empleados.

Reconocimiento y

motivacion

Percepcion de los
empleados sobre el
reconocimiento y las

oportunidades de

desarrollo que reciben en
el trabajo (Maslow, 2022).

Se mide a través de la
percepcion de
reconocimiento,
motivacion intrinseca,
desarrollo profesional e
incentivos.

Satisfaccion laboral

Nivel de satisfaccion de los
empleados con su trabajo
y el ambiente en el que
laboran (Herzberg, 2020).

Se mide a través de la
percepcion de satisfaccion
con el ambiente laboral,
realizacion personal y
equilibrio trabajo-vida.

Elaboracion: Propia

e) DIMENSIONES, INDICADORES E iTEMS DE LA VARIABLE DEPENDIENTE

Variable

Dimensién

Indicador

Pregunta

Escala de Medicion
(Escala Likert)

Clima
organizacional

Ambiente fisico

Comodidad en
el espacio de
trabajo

¢ Te sientes
comodo con el
lugar donde
trabajas?

a) Muyen
desacuerdo

b) En desacuerdo
c) Nien
desacuerdo ni
de acuerdo

De acuerdo
Muy de
acuerdo

Seguridad en el
entorno laboral

¢ Crees que tu c)
lugar de trabajo es
seguro?

Muy en
desacuerdo

En desacuerdo
Ni en
desacuerdo ni
de acuerdo

De acuerdo
Muy de
acuerdo

Adecuacion de
los recursos

¢ Tienes todo lo
que necesitas para

Muy en
desacuerdo
En desacuerdo
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hacer bien tu c) Nien
trabajo? desacuerdo ni
de acuerdo
d) De acuerdo
e) Muy de
acuerdo
a) Muyen
desacuerdo
¢Laluzyelaireen | b) Endesacuerdo
lluminacién y tu lugar de trabajo | ¢) Nien
ventilacion son suficientes desacuerdo ni
adecuada para que trabajes de acuerdo
bien? d) De acuerdo
e) Muyde
acuerdo
a) Muyen
desacuerdo
) - b) En desacuerdo
o ¢ Tienes _suf|C|ente c) Nien
Espaqg fisico espacio para desacuerdo ni
suficiente trabajar sin de acuerdo
problemas? d) De acuerdo
e) Muy de
acuerdo
a) Muyen
desacuerdo
- b) En desacuerdo
¢, Tus comparieros ) Nien
Apoyo ~entre te aygdan cuando desacuerdo ni
comparieros necesitas ayuda en de acuerdo
el trabajo? d) De acuerdo
e) Muyde
acuerdo
a) Muyen
desacuerdo
¢,Cuando hablas b) En desacuerdo
. L con tus c) Nien
FTeIt:amolnes Comfunlt(_:amon compafieros, te desacuerdo ni
aboraies electiva entienden bien y de acuerdo
rapido? d) De acuerdo
e) Muy de
acuerdo
a) Muyen
desacuerdo
. , b) En desacuerdo
Confianza en ¢Confias en las c) Nien
las relaciones personas con las desacuerdo ni
laborales que trabaj’as';odos de acuerdo
los dias? d) De acuerdo
e) Muyde
acuerdo
Reconocimiento | Percepcion de ;Sientes que te a) 'c\jAUY en .
y motivacion reconocimiento reconocen cuando b esacuerdo
) En desacuerdo
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haces bien tu
trabajo?

Ni en
desacuerdo ni
de acuerdo
De acuerdo
Muy de
acuerdo

Oportunidades
de desarrollo
profesional

¢, Crees que puedes
aprender y mejorar
en tu trabajo?

Muy en
desacuerdo

En desacuerdo
Ni en
desacuerdo ni
de acuerdo

De acuerdo
Muy de
acuerdo

Motivacion
intrinseca para
trabajar

¢ Te gusta tu
trabajo y lo haces
con ganas?

Muy en
desacuerdo

En desacuerdo
Ni en
desacuerdo ni
de acuerdo

De acuerdo
Muy de
acuerdo

Reconocimiento
de los
compafieros

¢, Tus comparieros
valoran lo que
haces en tu
trabajo?

Muy en
desacuerdo

En desacuerdo
Ni en
desacuerdo ni
de acuerdo

De acuerdo
Muy de
acuerdo

Incentivos
laborales

¢ Sientes que tu
trabajo te da
buenos beneficios
0 recompensas”?

Muy en
desacuerdo

En desacuerdo
Ni en
desacuerdo ni
de acuerdo

De acuerdo
Muy de
acuerdo

Satisfaccion
laboral

Satisfaccion
con el ambiente
de trabajo

¢ Estas contento
con el ambiente de
tu trabajo?

Muy en
desacuerdo

En desacuerdo
Ni en
desacuerdo ni
de acuerdo

De acuerdo
Muy de
acuerdo

Sentimiento de
realizacion
personal

¢ Te sientes bien
con lo que haces
en tu trabajo?

Muy en
desacuerdo
En desacuerdo
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Ni en
desacuerdo ni
de acuerdo
De acuerdo
Muy de
acuerdo

Equilibrio entre
vida laboral y
personal

¢ Puedes equilibrar
bien tu vida familiar
y tu trabajo?

Muy en
desacuerdo

En desacuerdo
Ni en
desacuerdo ni
de acuerdo

De acuerdo
Muy de
acuerdo

Valoracion del
empleo

¢ Te sientes
orgulloso de tu
trabajo?

Muy en
desacuerdo

En desacuerdo
Ni en
desacuerdo ni
de acuerdo

De acuerdo
Muy de
acuerdo

Expectativas de
continuidad en
el empleo

¢ Te gustaria seguir
trabajando en este
lugar por mas
tiempo?

d)
e)

Muy en
desacuerdo

En desacuerdo
Ni en
desacuerdo ni
de acuerdo

De acuerdo
Muy de
acuerdo

Elaboracién: Propia
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