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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se realizo con el objetivo de proponer estrategias para
mejorar el clima organizacional en la Direccion Regional de la Produccion, Amazonas
2018 y responde a la necesidad de mejorarlo, debido a las actitudes y comportamientos
desfavorables que muestran los colaboradores por la falta de liderazgo, desmotivacion,
falta de reciprocidad e irresponsabilidad; que originan dificultad en el logro de sus
objetivos y metas propuestas. Para el desarrollo se trabajo con un muestreo probabilistico
aleatorio simple, la poblacion y muestra estuvo conformada por 13 trabajadores, a quienes
se les aplico el cuestionario “Estrategias para mejorar el clima organizacional en la
Direccion Regional de la Produccion, Amazonas 2018”; el tipo de estudio fue del tipo
descriptivo — propositivo y disefio no experimental, transversal y descriptivo simple. Para
el analisis de datos se utilizo tablas de distribucion normal, grafico de barras estadisticos
descriptivos basicos. Los resultados determinaron que, el clima organizacional percibido
por la poblacién de estudio es poco satisfactorio. Asi mismo las dimensiones del clima
organizacional: Estructura, Motivacion, Relaciones, Espacio Fisico e Identidad son
percibidas de manera global como poco satisfactorio. Concluyendo que el nivel del clima
organizacional percibido por los integrantes de la Direccion Regional de la Produccidn,

Amazonas, 2018, es poco satisfactorio; por lo que se justifica la propuesta de mejora.

Palabras Claves: Clima organizacional, Estrategias, Motivacion, Responsabilidad.
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ABSTRACT

The present research work was carried out with the objective of propose strategies to
improve the organizational climate in the Regional Directorate of Production, Amazonas
2018 and responds to the need to improve it, due to the attitudes and unfavorable behavior
shown by the collaborators due to the lack of leadership, demotivation, lack of reciprocity
and irresponsibility; that cause difficulty in the achievement of their objectives and
proposed goals. For the development we worked with a simple random probabilistic
sampling, the population and sample consisted of 13 workers, to whom we applied the
questionnaire “Strategies to improve the organizational climate in the Regional
Directorate of Production, Amazonas 2018"; the type of study was of the descriptive -
propositive type and non-experimental, transversal and simple descriptive design. For the
analysis of data, tables of normal distribution, graph of basic descriptive statistical bars
were used. The results determined that, the organizational climate perceived by the study
population is unsatisfactory. Likewise, the dimensions of the organizational climate:
Structure, Motivation, Relationships, Physical Space and Identity are perceived globally
as unsatisfactory. Concluding that the level of organizational climate perceived by the
members of the Regional Directorate of Production, Amazonas, 2018, is unsatisfactory;

so, the improvement proposal is justified.

Key words: Organizational climate, Strategies, Motivation, Responsibility
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1. INTRODUCCION

En la actualidad, las entidades publicas enfrentan cambios constantes del entorno
a los cuales tienen que adaptarse para subsistir, con la globalizacion de los mercados y el
desarrollo de la tecnologia y las comunicaciones, las organizaciones tienen que identificar
y desarrollar ventajas comparativas y competitivas, asi como brindar servicios y
productos de alta calidad. Para ello, es necesario que las organizaciones se encuentren en
Optimas condiciones desde el interior de las mismas, en donde exista satisfaccion de los
trabajadores que impacte en la productividad de la misma, el ambiente donde las personas
desempefian su trabajo diariamente, el trato que un jefe tiene con sus subordinados, la
relacién entre el personal de la empresa, pueden ser un vinculo o un obstaculo para el

buen desempefio de la organizacion.

Para la organizacion en estudio que es la Direccion Regional de la Produccion
Amazonas, es de vital importancia tratar de mejorar en este aspecto debido a que muchas
veces la relacién que existe entre colaboradores y directivo no es la mas adecuada,
provocando de esta manera que el clima en esta organizacion no sea favorable para los

trabajadores.

Por lo anteriormente mencionado se planted el siguiente problema; ¢Qué
estrategias se debera utilizar para mejorar el clima organizacional en la Direccién
Regional de la Produccion, Amazonas 2018?, y tuvo como objetivos, tanto general y
especifico lo siguiente: Proponer estrategias para mejorar el clima organizacional en la
Direccion Regional de la Produccion, Amazonas 2018. (a) Diagnosticar el nivel de clima
organizacional de los trabajadores de la Direccion Regional de la Produccion. (b)
Identificar las estrategias para mejorar el clima organizacional de los trabajadores de la
Direccion Regional de la Produccion. (c) Analizar las estrategias para mejorar el clima
organizacional de los trabajadores de la Direccién Regional de la Produccion. (d)
Establecer estrategias para mejorar el clima organizacional de los trabajadores de la
Direccion Regional de la Produccion.

Para estudiar el clima organizacional de una empresa es necesario prestar atencion
a ciertos factores que influyen en el comportamiento de los individuos y que pueden ser
medidos. Dichas causas pueden originarse en base a distintas variables dentro de la
organizacion, como el ambiente fisico, social, las distintas formas de comportamiento,

etc. Estas son:

16



Estructura

Representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacion sobre la
cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones presentes en el
desarrollo de su trabajo (Litwin y Stinger, 1998).

Motivacion

La motivacion, puede definirse como la voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzos
hacia la consecucidn de los objetivos organizacionales condicionadas por la habilidad
del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad personal (Rodriguez, 2009).

Relaciones

Es la percepcion por parte de los miembros de la organizacion en cuanto a la
existencia y necesidad de un ambiente de trabajo grato y con buenas relaciones
sociales, tanto entre pares como entre jefes y subordinados (Litwin y Stinger, 1998).
Espacio fisico

Elementos fisicos que conforman el ambiente de los trabajadores, respecto de los
espacios fisicos y los implementos de trabajo, ya que este y sus condiciones inciden
directamente en el desempefio y satisfaccion del trabajador, creandole una percepcion
sobre el lugar en general (Williams, 2013).

Identidad

Esta dimension evoca el sentimiento de pertenencia hacia la organizacion. Este factor
indica qué tan involucrados estan los trabajadores con los objetivos de la empresa y

qué tan orgullosos se sienten de formar parte de esta (Litwin y Stinger, 1998).

Para poder efectuar la presente investigacion se acudié a diversas fuentes

bibliograficas, las mismas que se detallan a continuacion y las mismas que nos serviran

para efectuar un analisis y discusion adecuada de los datos hallados y comparados con lo

que indican diversos autores:

Segun, Menéndez (2014), indica que: La liberacion del potencial humano mediante

el proceso motivacional depende mucho de la existencia de las condiciones o del clima

adecuado en la organizacion. Toda estructura tiene un ambiente o personalidad propia,

que la distingue de otras organizaciones y que influye en la conducta de sus miembros.

La gerencia, por lo tanto, debe esforzarse para crear el tipo de clima que permita que se

alcancen los objetivos de la organizacién y, al mismo tiempo, satisfacer las necesidades
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psicoldgicas y sociales de su personal. Existen muchas caracteristicas que distingue a una
organizacion de otra y que le dan una personalidad particular. Una de ellas son sus
objetivos. El hecho que las organizaciones difieran en sus objetivos, forma los distintos
climas de las mismas. Su estructura, como, por ejemplo, si es “alta” o “plana”, o si es de
linea o de linea y staff, también influye en el clima organizacional. Los intangibles tales
como los métodos que los gerentes y supervisores usan para dirigir y controlar las
actividades de sus subordinados, la naturaleza de las relaciones entre los individuos y los
grupos, Y la interaccion entre las personas en distintos niveles de autoridad en la jerarquia,
son algunos otros de los principales determinantes del clima de la organizacion que se
consideraron en la presente investigacion. (Chiang, Martin y Nafiez 2010). Dentro del
estudio también se dieron cita ha antecedentes del tema en cuestion y sobre todo la
situacion actual del objeto de estudio, en este caso de la municipalidad de EI Progreso,
Jutiapa. Se elabor6 un marco tedrico con conceptos, se integraron, ademas, diversas
dimensiones y enfoques del clima organizacional, dentro de los componentes esta el
ambiente fisico (infraestructura), condiciones fisicas de la institucion que pueden afectar
el buen desempefio de las labores, caracteristicas de la organizacion, en cuanto a cultura
y estructura organizacional, el ambiente social que abarca el comparfierismo, los conflictos
y problemas laborales que puedan presentarse dentro las actividades diarias. Por otra
parte, se elabord el planteamiento del problema identificando el elemento de estudio, sus
indicadores, objetivos, tanto general como los especificos, se determinaron los sujetos de
estudio, siguiendo con la presentacion de resultados, luego el andlisis e interpretacion de
resultados para luego presentar las conclusiones y recomendaciones. Como propuesta, se
elabora un programa de capacitacion.

De igual manera; Alvarez (2016), indica que: En la actualidad, las organizaciones han
puesto especial interés en conocer el ambiente que se vive entre sus colaboradores, al
considerar que éste tiene una influencia muy importante en la conducta de las personas
que afecta el desarrollo de su trabajo y, por lo tanto, también la productividad. El presente
trabajo de Tesis tiene como objetivo conocer y analizar los factores del Clima
Organizacional que existen en el personal de un Centro de Servicios Compartidos de un
Grupo de Agencias de Publicidad en México a través de una investigacion de caracter
Descriptivo - Cualitativo, donde se detalla inicialmente la situacion del Centro de
Servicios al momento de comenzar la investigacion y los elementos que motivaron su

realizacion. La parte tedrica esta integrada por los conceptos de Clima Organizacional,
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las herramientas que se han disefiado para medirlo y la definicion de algunas de las
principales dimensiones que se integran en los diferentes cuestionarios disefiados. Con el
estudio de los elementos anteriores, se propone la herramienta que de acuerdo a las
condiciones y necesidades de los colaboradores puede aplicarse para conocer sus
percepciones. Debido a que se realizd una encuesta de Clima propiciada desde el
corporativo del Centro de Servicios no fue posible aplicar la propuesta en esta
investigacion, realizando asi un comparativo de ambas herramientas y la aplicacion un
cuestionario con 16 preguntas que arrojaron datos muy interesantes respecto a las
percepciones que hoy en dia tienen los colaboradores. Para finalizar, se realiza un analisis
de los resultados obtenidos del cuestionario en donde se indican las posibles causas que
incidieron en los mismos, y se proponen algunas acciones para mejorar las percepciones

de los colaboradores, y por lo consiguiente el Clima que se vive en la organizacion.

Por otra parte, Vega (2016), indica que: El clima organizacional ha dejado de ser un
elemento periférico en las organizaciones para convertirse en un elemento de relevada
importancia estratégica. Es una fortaleza que encamina a las organizaciones hacia la
excelencia, hacia el éxito. El clima organizacional esta determinado por la percepcion que
tengan los empleados de los elementos culturales, esto abarca el sentir y la manera de
reaccionar de las personas frente a las caracteristicas y calidad de la cultura
organizacional, para lo cual es primordial que un Plan Estratégico posee estrategias y
directrices que permitan mejorar ostensiblemente el clima organizacional de una empresa.
Para el desarrollo de la presente investigacion se considerd la linea de investigacion:
Competitividad, Administracién Estratégica y Operativa, los resultados alcanzados a
través de la aplicacion de los tipos, métodos, técnicas e instrumentos de investigacion,
permitieron ratificar la problematica en la cual se sustenta el presente estudio y verificar
la idea a defender, justificando plenamente la necesidad de que la Unidad Educativa
Nazaret cuente con un adecuado Plan Estratégico, cuyo modelo a seguir quedo
evidenciado en el capitulo metodolégico. En la propuesta planteada se determiné a través
del analisis FODA la situacion actual de la institucion, ademas el Plan Estratégico
contiene los objetivos y estrategias necesarias, las cuales estan enmarcados en adecuados
programas de accion que direccionan todas y cada una de las actividades que deben
desarrollarse para lograr el cumplimiento de los objetivos propuestos, por otra parte se
incluye un cronograma para ejecutar dichas actividades, en lo relacionado a la evaluacion

del plan se disefiaron una serie de indicadores de gestion para medir y comprar los
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resultados alcanzados, permitiendo activar la toma de decisiones en forma oportuna y
objetiva, corrigiendo desviaciones o replanteando cualquier aspecto relacionado al Plan
Estratégico propuesto para la Unidad Educativa Nazaret de la ciudad de Santo Domingo.

Segun, Osorio (2013), indica que: EIl presente trabajo de investigacion tuvo como
objetivo general determinar cuél es la influencia del clima organizacional en el
desempefio laboral del personal de la sede de la Direccion Regional de Agricultura Junin.
Para alcanzar el objetivo planteado se ha analizado las variables: Clima Organizacional
(Relaciones Personales, Conflicto - cooperacién y Motivacién) y Desempefio laboral
(Responsabilidad y cumplimiento en el trabajo; iniciativa, lealtad institucional,
conocimiento de sus funciones; cooperacion y trabajo en equipo; desempefio en el cargo
y relaciones personales). El desarrollo de la investigacion se realizo bajo la perspectiva
de una investigacion de tipo descriptivo, relacional y explicativo utilizando el disefio
correlacional no experimental. La muestra es de 90 trabajadores de la sede de la Direccion
Regional de Agricultura Junin, a quienes se les aplicd la técnica de la encuesta para
determinar el clima organizacional y para el desempefio laboral se aplicd una hoja de
evaluacion de desempefio. El resultado final de la investigacion demuestra que el clima
organizacional no influye en el desempefio laboral del personal de la sede de la Direccién
Regional de Agricultura Junin; por cuanto después de la aplicacién de los instrumentos
mencionados se determind que el clima en cuanto a: relaciones sociales; conflicto -
cooperacion y motivacion es negativo y que el desempefio laboral es aceptable en lo
concerniente a: conocimiento de sus funciones; cooperacion - trabajo en equipo;
responsabilidad - cumplimiento en el trabajo y desempefio en el cargo y relaciones

personales; pero no en cuanto a: iniciativa y lealtad institucional.

Por otra parte, el Ministerio de Salud (2009), indica que: EI Ministerio de Salud tiene
la responsabilidad de actualizar, periédicamente y de manera progresiva, lineamientos y
estandares que forman parte de los componentes del Sistema de Gestidn de la Calidad en
Salud, de conformidad con el desarrollo del pais, los avances del sector y con los
resultados de evaluaciones de la percepcién de los usuarios. En el marco del proceso de
descentralizacion y las politicas de salud, las organizaciones de salud establecen y
desarrollan acciones pertinentes de gestion de la calidad, a fin de mejorar sus procesos,
resultados, clima organizacional y la satisfaccion de los usuarios internos y externos. El

clima organizacional estad dado por las percepciones compartidas por los miembros de
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una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales e
informales que afectan a dicho trabajo. Se debe tener en cuenta que el comportamiento
humano es un tema complejo y dinamico, por lo cual requiere investigacion, actualizacion
y verificacion, necesarios para la elaboracion de un Estudio del Clima Organizacional,
cuyo objetivo principal es el identificar las percepciones de los trabajadores, para definir
planes de accion orientados a mejorar los aspectos que afectan negativamente el normal
desarrollo de la organizacion, y de igual manera potenciar todos aquellos aspectos
favorables, que motivan y hacen de la gestion diaria una labor agradable que motiva a
todos. Para lograr esto es necesario el disefio, desarrollo, aplicacion de un instrumento
que permita evaluar el clima organizacional; asi mismo, el monitoreo y evaluacion de los
planes de mejora basados en los resultados encontrados. Se propone que estas mediciones
sean anuales para hacerlas comparables en el tiempo y permitan evaluar los resultados
alcanzados, estableciendo medidas correctivas para lograr mejorar la calidad en las
organizaciones de salud, basada en un mejor disefio organizacional, potencial humano y
cultura. Cuya finalidad, fue: Desarrollar una cultura de calidad en las organizaciones de
salud a través de la mejora continua del clima organizacional. Cuyo objetivo principal
fue: Proporcionar una herramienta metodoldgica que oriente e impulse el desarrollo del

estudio del clima organizacional.

Segun, Molocho (2010), indica que: El presente trabajo de investigacion esta
orientado a explicar la influencia que tiene el clima organizacional en la gestion
institucional de la sede administrativa UGEL N° 01 Lima Sur. Desde La perspectiva de
una investigacion de tipo — descriptivo- explicativo utilizando el disefio correlacional; se
Ilevé a cabo un conjunto de actividades utilizando los conceptos tedricos basicos de clima
organizacional y gestion educativa, a traves de muestreo no probabilistico se eligié una
muestra de 07 integrantes del érgano de direccion, 19 del 6rgano de linea, 02 del érgano
de asesoria, 24 6rganos de apoyo y 04 del 6rgano de control, a quienes se les aplico
mediante la técnica de la encuesta y su instrumento el cuestionario. Con La presente
actividad se logré conocer los factores determinantes del clima institucional que influyen
en la gestion de la sede administrativa de la Unidad de gestion local N° 01 del cono Sur
de Lima. También sefiala: EI Clima Organizacional enfoca la base de la organizacion, las
personas que la integran y como perciben la organizacion. Englobando todas las

dimensiones organizacionales en el contexto administrativo: congruencia de objetivos y
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valores compartidos, rol del director como constructor y sostenedor de la cultura,
relaciones profesionales entre personal administrativo, identidad institucional,
administracion de simbolos y sistemas de retroalimentacion adecuados. Por lo que planteo
la siguiente interrogante: ¢Como influye el Clima organizacional en la Gestidn
Institucional de la sede administrativa de la unidad de gestion educativa local de Lima sur
dentro de su institucion?, teniendo en cuenta que su principal objetivo fue: Determinar en
qué medida influye el Clima Organizacional en la Gestion Institucional de la sede
administrativa de la UGEL N°01- Lima Sur 2009.

Segln, Santillan (2015), indica que: El presente informe de investigacion
intitulado: “Clima Organizacional y Nivel de Satisfaccion en la Municipalidad Provincial
San Juan De La Frontera De Los Chachapoyas, Region Amazonas —2015”, esta destinado
a analizar el clima organizacional que existe dentro de la institucion antes mencionada,
para proveer informacion que permita develar el nivel de satisfaccion laboral de los
trabajadores, a través de un diagndstico interno y externo y el analisis de sus variables
para luego plantear una propuesta que coadyuve a superar los conflictos que se puedan
encontrar durante la investigacion. En la actualidad existe gran consenso respecto a que
la satisfaccion laboral es una variable fundamental dentro de la productividad, sin
embargo, al no haber claridad respecto a como se relaciona dicha variable como un
indicador de la productividad laboral de una organizacién, se han presentado importantes
dificultades a la hora de definir su influencia, es por eso que surge la necesidad de realizar
esta investigacion que ira develando paso a paso las caracteristicas que ayudaran a

determinar esta relacién entre ambas variables.

También, Fernandez (2017), indica que: La investigacion realizada partié del
objetivo de determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de
los servidores publicos de la Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016;
donde el tipo de estudio es el no experimental y su disefio de estudio es correlacional
transaccional causal. Para el recojo de informacidn, se trabajé con una muestra de 50
servidores publicos de la Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016; para
ese fin se emplearon dos cuestionarios, los mismos que son confiables y estan
debidamente validados, la informacion se proceso a través del software de estadistica para
ciencias sociales SPSS V23. A partir de los resultados, se inicio la construccion teorica
de la investigacion, los resultados se encuentran ordenados en tablas y figuras para una
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mejor interpretacion. El resultado obtenido de la influencia del clima organizacional en
el desemperio laboral de los servidores publicos de la Direccion Regional de Agricultura
de Chachapoyas, 2016; utilizando el coeficiente de contingencia del estadistico de prueba
Tau-b de Kendall es 0.67, con nivel de significancia menor al 1% de significancia
estandar (P < 0.01); probando la hipotesis de investigacion donde se propone que el clima
organizacional influye significativamente en el rendimiento laboral de los servidores
publicos de la Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016. Predomina en
la variable clima organizacional el nivel regular con un 56%, mientras que en la variable
desempefio laboral el nivel eficiente con un 58%. Esta investigacion permitira enriquecer
conocimientos sobre la calidad del servicio, se ve reflejado en obras que realiza en
beneficio de la comunidad; de los cuales dependen en mucho la calidad de vida de los
administrados. Por lo tanto, se requiere de un clima organizacional extraordinario, dentro
de la Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, donde todo su personal se vea

comprometido ante la gran responsabilidad que se tiene como entidad publica.
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2.1.

2.2.

1. MATERIAL Y METODOS

DISENO DE INVESTIGACION

Para efectuar el presente trabajo de investigacion se usé el Método Deductivo que
“va de lo general a lo particular, se recolecto datos para probar con base en la
medicion numérica y el andlisis estadistico para establecer patrones de
comportamiento en una poblacion”. A través de una encuesta estructurada. Se uso
el Disefio No Experimental en donde analizamos cual es el nivel, estado o la
presencia de una o diversas variables en un momento dado. “Es sistémica y
empirica en donde las variables independientes no se manipulan porque ya han
sucedido” (Hernandez R., Fernandez C., & Baptista, 2003). El tipo de investigacion
fue Descriptiva, asi como Correlacional.

POBLACION, MUESTRA Y MUESTREO

Poblacién:

La poblacion estuvo constituida por el personal nombrado y contratado de la
Direccion Regional de la Produccion del Gobierno Regional Amazonas-
Chachapoyas, los mismos que a la presentacion del presente proyecto son 13
trabajadores.

Muestra:

Por lo tanto, nuestra muestra estara conformado por la totalidad de los trabajadores
nombrados y contratados para poder tener una mayor vision del trabajo que se tuvo
que realizar.

Muestreo:

Se utilizo el muestreo no probabilistico intencional; porque para la seleccion de la
muestra “el procedimiento no es en base a formulas de probabilidad, sino depende
de la decision del investigador, es decir,” la eleccion de los elementos no depende
de la probabilidad, sino de causas relacionadas con las caracteristicas de la

investigacion o de quien hace la muestra.
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2.3. METODOS, TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE
DATOS Y PROCEDIMIENTO

METODOS

Durante el proceso de investigacion, se emplearan los siguientes métodos

cientificos (Méndez, 2011):

2.3.1.

Meétodo inductivo: La induccion es ante todo una forma de raciocinio
0 argumentacion. Por tal razén conlleva un andlisis ordenado,
coherente y logico del problema de investigacion, tomando como
referencias premisas verdaderas. Tiene como objetivo llegar a
conclusiones que estén “en relacion con sus premisas como el todo lo
esta con las partes”.

Meétodo Deductivo: El conocimiento deductivo permite que las
verdades particulares contenidas en las verdades universales se
vuelven explicitas. Esto es, que a partir de situaciones generales se
lleguen a identificar explicaciones particulares contenidas
explicitamente en la situacion general. Asi, de la teoria general acerca
de un fenémeno o situacion, se explican hechos o situaciones

particulares.

2.3.2. TECNICAS DE RECOLECCION DE DATOS

La técnica de recoleccion de informacion cuantitativa sirvié para la

2.3.3.

medicion de los indicadores en base a la data de los reportes estadisticos

del programa, y para el andlisis de variables importantes para la

investigacion.

Las técnicas que se utilizaron en la investigacion fueron las siguientes:

a.

Encuestas. - Se aplicd al personal de la muestra para obtener sus
respuestas en relacion a los principales aspectos de la investigacion.
Toma de informacidn. - Se aplico para tomar informacion de libros,
textos, normas y demas fuentes de informacion.

Analisis documental. - Se utilizé para evaluar la relevancia de la

informacidn que se considerara para el trabajo de investigacion.

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Los instrumentos que se utilizaron en la investigacion fueron los

siguientes:
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a. Cuestionarios. - Contenian las preguntas de caracter cerrado por el
poco tiempo del que disponian los encuestados.

b. Fichas bibliogréaficas. - Se utilizaron para tomar anotaciones de los
libros, textos, revistas, normas y de todas las fuentes de informacion
correspondientes.

c. Guias de analisis documental. - Se utilizaron como hoja de ruta para
disponer de la informacién que realmente se considerd en la
investigacion.

2.3.4. PROCEDIMIENTO

Se aplicaron los siguientes procedimientos:

a. Analisis documental. - Se aplico para analizar la informacion
obtenida de las referencias bibliograficas como los resultados del
trabajo de campo.

b. Indagacion. - Se utiliz6 para determinar cuales son las teorias mas
adecuadas para el trabajo realizado. Asi como para determinar cuéles
son los indicadores y elementos mas relevantes de cada una de las
variables de la investigacion.

c. Conciliacion de datos. - Se utiliz6 para comparar las teorias
consultadas, respuestas de los encuestados, resultados obtenidos y
otros aspectos.

d. Tabulacion de cuadros con cantidades y porcentajes. Se utilizo para
tabular la informacion obtenida de los autores; asi como para analizar
la informacion de los encuestados.

e. Comprension de graficos. Se aplicd para interpretar la informacion

que se presenta en los graficos.

2.4. ANALISIS DE DATOS
Para el procesamiento de los datos se ha empleado el programa SPSS ultima
version, Microsoft Word 2013 y Excel 2013 y una serie de técnicas estadisticas
(distribucion de frecuencias, representaciones gréaficas, tablas de contingencia, y
gréficos agrupados). Se realiza un analisis estadistico descriptivo que permite
obtener los datos basicos del estudio, a la vez que se obtendran conclusiones muy
relevantes que permiten definir las condiciones laborales de la Direccion Regional

de la Produccién Amazonas.
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1. RESULTADOS

Luego de efectuar las encuestas correspondientes a los trabajadores de la Direccion

Regional de la Produccion de Amazonas, se pudo determinar lo siguiente:

Datos generales:

Tabla 01:
Genero
Fi Hi HI
Femenino 5 38% 38%
Masculino 8 62% 100%
Total 13 100%

Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Direccion Regional de la Produccion
Elaboracién propia.

70%

62%
60%

50%

38%

40%
B Femenino

30% @ Masculino
20%

10%

0%
FEMENINO MASCULINO

Figura 01: Genero
Fuente: Tabla 01

Interpretacion:

En la tabla y figura 01: Se observa que, del total de 13 trabajadores, que representa
el 100% de la muestra tomada al personal de la Direccion Regional de la Produccién
de Amazonas, 8 trabajadores que corresponden el 62.0% son del sexo masculino,
mientras que 5 trabajadores correspondiente al 38.0% son del sexo femenino, lo cual

indica que el sexo masculino son las personas que tienen un vinculo laboral vigente.
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Tabla 02:

Edad
Fi hi HI
De 29 a 42 afios 3 23% 23%
De 43 a 56 afios 5 38,5% 61,5%
De 57 a 70 afos 5 38,5% 100,0%
Total 13 100%

Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Direccién Regional de la Produccion
Elaboracién propia.

40% 39% 39%

35%
30%

25% 23%
20% M De 29 a 42 afios

(]
W De 43 a 56 afios

15%
W De 57 a 70 afios

10%

-

0%

DE29 A 42 DE43 A56 DE57A70
ANOS ANOS ANOS

Figura 02: Edad
Fuente: tabla 02

Interpretacion:

En la tabla y figura 02: Se observa que, del total de 13 trabajadores, que representa
el 100% de la muestra tomada al personal de la Direccion Regional de la Produccién
de Amazonas, 10 trabajadores que corresponden el 77.0% oscilan entre los 43 y 70
afios, mientras que 3 trabajadores correspondiente al 23.0% oscilan entre los 29 y 42

anos.
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Tabla 3:

Cargo
Fi hi HI
Directora 1 7,7% 7,7%
Conductor 1 7,7% 15,4%
Resp. Area 2 15,4% 30,8%
Secretaria 1 7,7% 38,5%
Administrativo 7 53,8% 92,3%
Limpieza 1 7,7% 100%
Total 13 100%
Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Direccion Regional de la
Produccion
Elaboracion propia.
60%
54%
50%
40%
@ Directora
30% B Conductor
B o M Resp. Area
W Secretaria
08%  08% 08% 08%

00%

10% D ' l U B Administrativo
M Limpieza
&

Figura 03: Cargo

Fuente: Tabla 03

Interpretacion:

En la tabla y figura 03: Se observa que, del total de 13 trabajadores, que representa
el 100% de la muestra tomada al personal de la Direccion Regional de la Produccién
de Amazonas, 7 trabajadores que corresponden el 53.8% trabajan en el area
administrativa, mientras que 6 trabajadores que representan el 46.2% laboran en
diversas areas de la Direccion Regional de la Produccion de Amazonas.
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Tabla 4:

Afios de trabajo en la Direccién Regional de la Produccion

fi hi HI
De 0 a9 afios 6 46,2% 46,2%
De 10 a 19 afios 3 23% 69,2%
De 20 a 29 afios 2 15,4% 84,6%
De 30 a 39 afios 2 15,4% 100%
Total 13 100%
Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Direccion Regional de la
Produccion
Elaboracidn propia.
P 46%
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40%
35%
30% W De 0 a 9 anos
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Figura 04: Afios de trabajo en la Direccion Regional de la Produccion

Fuente: Tabla 04

Interpretacion:

En la tabla y figura 04: Se observa que, del total de 13 trabajadores, que representa
el 100% de la muestra tomada al personal de la Direccion Regional de la Produccién
de Amazonas, 6 trabajadores que corresponden el 46.2%, trabajan en promedio 9 afios,
mientras, que 7 trabajadores correspondiente al 53.8% laboran en la Direccion
Regional de la Produccion de Amazonas entre 10 y 39 afios.
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Tabla 5:

Modalidad de contrato

fi hi HI

Nombrado 6 46% 46%
CAS 4 31% 7%
Locacion 3 23% 100%
Total 13 100%
Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Direccion Regional de la
Produccion
Elaboracién propia.
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Figura 05: Modalidad de contrato

Fuente: Tabla 05

Interpretacion:

En la tabla y figura 05: Se observa que, del total de 13 trabajadores, que representa
el 100% de la muestra tomada al personal de la Direccion Regional de la Produccion
de Amazonas, existe una diversidad de regimenes laborales, es asi como 6 trabajadores
que corresponden el 46%, son nombrados bajo el régimen de la 276; 4 trabajadores
que corresponden el 31%, son trabajadores bajo el régimen CAS y 3 trabajadores que

corresponden el 23%, son trabajadores auténomos.
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Tabla 6:

Grado de Instruccién

fi hi HI
Técnico 2 15% 15%
Superior Univ. 11 85% 100%
Total 13 100%
Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Direccion Regional de la

Produccion
Elaboracién propia.
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Figura 06: Grado de Instruccion

Fuente: Tabla 06

Interpretacion:

En la tabla y figura 06: Se observa que, del total de 13 trabajadores, que representa
el 100% de la muestra tomada al personal de la Direccion Regional de la Produccién
de Amazonas, 11 trabajadores que corresponden el 85.0% el grado de instruccion es
superior, mientras que 2 trabajadores correspondiente al 15.0% solo cuenta grado de
estudios técnicos, por lo cual se puede notar que cada vez es indispensable contar con

estudios superiores para acceder a algun trabajo del estado.
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3.1. DIAGNOSTICO DEL NIVEL DE CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA DIRECCION REGIONAL DE LA

PRODUCCION.
Tabla 7:
Estructura
fi hi HI
Nunca 0 0.0% 0.0%
Casi Nunca 0 0% 0.0%
A Veces 0 0.0% 0.0%
Casi Siempre 3 23% 23%
Siempre 10 7% 100%
Total 13 100%
Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Direccion Regional de la
Produccion
Elaboracidn propia.
10
10
9
8
7
Nunca
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5 Casi Nunca
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3 M Casi Siempre
2 M Siempre
1 0 0 0
0 4 - I
NUNCA CASI A VECES CASI SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE

Figura 07: Estructura

Fuente: Tabla 07

Interpretacion:

En la tabla y figura 07: Al total de los trabajadores, que representa el 100% de la
muestra tomada al personal de la Direccion Regional de la Produccion de Amazonas,
en la encuesta realizada sobre estructura y que abarco sobre si las tareas estan
claramente definidas, conoce las politicas de la organizacién, se tiene claro quién
manda y toma las decisiones, conoce la estructura organizativa de la organizacion y si
los jefes muestran interés porgue las normas, métodos y procedimientos estén claros y

se cumplan; 10 trabajadores que corresponden el 77% indicaron en cuanto a la presente
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dimensién que siempre tienen claro las politicas, la estructura de la organizacion y

quien manda en la organizacion.

Tabla 8:
Motivacién
fi hi HI
Nunca 1 7,7% 7,7%
Casi Nunca 3 23% 30,7%
A Veces 5 38,6% 69,3%
Casi Siempre 3 23% 92,3%
Siempre 1 7,7% 100%
Total 13 100%
Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Direccion Regional de la
Produccion
Elaboracién propia.
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Figura 08: Motivacion

Fuente: Tabla 08

Interpretacion:

En la tabla y figura 08: Al total de los trabajadores, que representa el 100% de la
muestra tomada al personal de la Direccién Regional de la Produccion de Amazonas,
en la encuesta realizada sobre motivacion y que abarco sobre reconocimiento al buen
desempefio laboral, ideas que aportan los trabajadores, modificaciones en el puesto de
trabajo, reconocimiento al esfuerzo de los trabajadores y estimular a los colaboradores;

11 trabajadores que corresponden el 84.6% indicaron en cuanto a la presente pregunta
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que regularmente a veces se encuentran satisfechos con la organizacién con el
reconocimiento y esfuerzo que hacen los colaboradores con la institucion, sin

embargo, es bueno resaltar que se debe mejorar en este aspecto.

Tabla 9:
Relaciones
fi hi HI
Casi Nunca 3 23% 23%
A Veces 2 15,4% 38,4%
Casi Siempre 6 46,2% 84,6%
Siempre 2 15,4% 100%
Total 13 100%
Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Direccion Regional de la
Produccion
Elaboracidn propia.
" 46%
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Figura 09: Relaciones

Fuente: Tabla 09

Interpretacion:

En la tabla y figura 09: Al total de los trabajadores, que representa el 100% de la
muestra tomada al personal de la Direccion Regional de la Produccion de Amazonas,
en la encuesta realizada sobre relaciones y que abarco sobre informacion por parte de
la jefatura, comunicacién entre departamentos o areas de trabajo, establecer
comunicacion entre jefes y subordinados, atmosfera entre trabajadores, ambiente
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comodo y sin tensiones; 6 trabajadores que corresponden el 46.2% indicaron en cuanto
a la presente pregunta que casi siempre existe una buena relacion entre colaboradores
y la jefatura, sin embargo, es bueno resaltar que otro grupo de colaboradores que
representa el 15.4%; se sienten siempre bien y resaltan las buenas relaciones que

existen entre colaboradores y la jefatura de la organizacion.

Tabla 10:
Espacio fisico
fi hi HI
Regular 2 15.4% 15.4%
Adecuado 10 76.9% 92.3%
Muy Bueno 1 7.7% 100%
Total 13 100%
Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Direccion Regional de la
Produccion
Elaboracidn propia.
80.0% 76.9%
70.0%
60.0%
50.0%
Regular
% Adecuado
30.0% Muy Bueno
20.0% e
7.7%
10.0% ._‘
0.0%
REGULAR ADECUADO MUY BUENO

Figura 10: Espacio fisico

Fuente: Tabla 10

Interpretacion:

En la tabla y figura 10: Al total de los trabajadores, que representa el 100% de la
muestra tomada al personal de la Direccién Regional de la Produccion de Amazonas,
en la encuesta realizada sobre espacio fisico y que abarco sobre la iluminacion en el
espacio de trabajo, el servicio de aseo, el equipo para realizar mi trabajo y el ruido para

el desarrollo de las actividades; 10 trabajadores que corresponden el 76.9% indicaron
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en cuanto a la presente dimension que estan de acuerdo con el espacio fisico que brinda

la organizacion, a pesar que el local donde labora esta organizacion es alquilada.

Tabla 11:
Identidad
fi hi HI

Nunca 1 7,7% 7,7%
Casi Nunca 2 15,4% 23,1%
A Veces 2 15,4% 38,5%
Casi Siempre 3 23% 61,5%
Siempre 5 38,5% 100%
Total 13 100%
Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Direccion Regional de la
Produccion

Elaboracién propia.
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Figura 11: Identidad

Fuente: Tabla 11

Interpretacion:

En la tabla y figura 11: Al total de los trabajadores, que representa el 100% de la
muestra tomada al personal de la Direccion Regional de la Produccion de Amazonas,
en la encuesta realizada sobre identidad y que abarco sobre si los colaboradores se
sienten orgullosos de pertenecer a la institucion, hacer sentir miembros valiosos para
el equipo y lealtad a la organizacion; 8 trabajadores que corresponden el 61.5%
indicaron en cuanto a la presente pregunta que se sienten satisfechos y su identidad

con la institucion sera siempre de lo mejor, sim embargo, cabe mencionar que 5
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trabajadores que corresponde al 38.5% indicaron que su identidad con la organizacion
no es muy buena, por lo que la organizacion debe prestar més atencion a sus

trabajadores para mejorar este aspecto.

Por altimo, como resumen de las dimensiones se puede indicar a través de la siguiente
figura el estado en que se encuentran la Direccién Regional de la Produccion-Amazonas

Tabla 12
Clima Organizacional en la Direccion Regional de la Produccion-
Amazonas
Dimension Nunca Casi Aveces Casi Siempre
nunca siempre
Estructura 0% 0% 0% 23% 7%
Motivacion 8% 23% 38% 23% 8%
Relaciones 0% 23% 15% 46% 15%
Espacio 0% 0% 15% 7% 8%
fisico
Identidad 8% 15% 15% 23% 38%

Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Direccion Regional de la

Produccion
Elaboracidn propia.
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M Siempre 77% 8% 15% 8% 38%
W Casi siempre 23% 23% 46% 77% 23%
A veces 0% 38% 15% 15% 15%
MW Casi nunca 0% 23% 23% 0% 15%
B Nunca 0% 8% 0% 0% 8%

Figura 12: Clima Organizacional en la Direccion Regional de la
Producciéon-Amazonas

Fuente: Tabla 12
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Interpretacion:

De acuerdo a los resultados encontrados en la tabla 12, se puede observar que el clima
organizacional en la Direccion Regional de la Produccion Amazonas en términos
generales es saludable, sin embargo, es necesario mejorar en cuanto a la dimensién
motivacion ya que la mayor parte de los trabajadores no siente esa motivacion que le
permita realizar mejor su trabajo en la organizacion; por otro lado se requiere fortalecer
las deméas dimensiones, de esta manera poder brindarle al trabajador un clima
organizacional agradable.

De acuerdo a las tablas del presente informe de investigacién, y conforme la encuesta
realizada a los trabajadores de la Direccion Regional de la Produccién se pudo
determinar el siguiente diagnostico.

Con respecto a las tablas y figuras del primer orden que corresponden de la 1 ala 6, se
observa que los trabajadores que tienen mas afios de trabajo en esta organizacion, son
los que mayor identificacion tienen con la Direccion Regional de la Produccion
Amazonas; por otro lado de acuerdo a los resultados de las encuestas se observa que
hay mas trabajadores nombrados bajo el régimen de la 276; por Gltimo se observa que
la mayoria de los trabajadores tienen estudios superior universitario, lo cual nos indica
que cada vez es indispensable contar con estudios superiores para acceder a algin

trabajo del estado.

» La percepcion que tienen los trabajadores con respecto a la estructura es positiva
lo que se puede considerar una fortaleza, el mismo que se puede notar porque las
tareas estan claramente definidas, conocimiento de los objetivos de la institucion,
se tiene claro quién es el lider de la institucion y sobre todo se conoce la estructura
organizativa de la Direccion Regional de la Produccion.

» Lo que se debe mejorar y se considera como una debilidad es que a pesar de que
los jefes muestran interés porque se cumplan las normas, metodos y
procedimientos, estos no se cumplen a cabalidad.

» Teniendo en cuenta lo citado anteriormente se puede conocer que hay la
oportunidad en la Direccion Regional de Produccion para poder ascender, ya que
los trabajadores al tener una percepcion de lo que desea la institucion habra la

posibilidad de emigrar a otras instituciones.
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» Pero, asi como hay la oportunidad de emigrar a otra institucion es posible que otras
instituciones soliciten los servicios de los trabajadores, lo cual representa una
amenaza para la institucion.

» Lamotivacion que tienen los trabajadores con respecto a la Direccion Regional de
Produccion es nula por lo que se considera una debilidad, por cuanto, no se brinda
el reconocimiento a los trabajadores por su buen desempefio, y solo a veces las
ideas que se aporta para mejorar el trabajo se lo toma en cuenta, de igual forma no
se permite tener libertad para realizar cambios en el puesto de trabajo y de esta
manera mejorar el ambiente laboral, tampoco se reconoce el esfuerzo que se hace
al quedar mayor horas de trabajo y en la institucion a veces se estimula por
fomentar el desarrollo de los trabajadores.

» La presente debilidad debemos convertirla en una fortaleza para lo cual la mejor
alternativa seria la rotacion del personal y de esta manera el personal estaria
preparado para asumir nuevas obligaciones de acuerdo a su perfil profesional.

» Todo trabajador busca la oportunidad de participar en capacitaciones constantes
orientadas a los recursos humanos, para lograr su realizacion profesional y
contribuir a su desarrollo personal.

> Nivel de gestion deficiente, lo cual es una amenaza para la institucién debido
muchas veces por causa de las malas relaciones entre colaboradores y tramites
burocraticos.

» Las relaciones que tienen los trabajadores con respecto a la existencia y necesidad
de un ambiente de trabajo grato y con buenas relaciones sociales es positiva lo que
se puede considerar una fortaleza, ya que la informacion que recibo de parte de
los superiores es casi siempre la necesaria para poder desarrollarla, de igual manera
es facil establecer la comunicacion entre la jefatura y los subordinados para opinar
y mejorarlo.

» Lo que se debe mejorar y se considera como una debilidad es que a pesar de que
existe comunicacion fluida aun falta mayor comunicacién entre las areas y sobre
todo que exista una relacion mas amistosa en la Direccion Regional de la
Produccion.

» Los elementos fisicos que conforman el ambiente de los trabajadores es el
adecuado lo que se puede considerar una fortaleza, porque de acuerdo a la

informacion de los trabajadores consideran que la iluminacion, el servicio de aseo,
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el trabajo en equipo y sobre todo que no hay ruido que incomode en el que hacer
de los trabajadores.

La identidad que evoca el sentimiento de pertenencia hacia la organizacién de parte
de los trabajadores para un sector lo consideran positivo lo que se puede considerar
una fortaleza, ya que muchos de los trabajadores se sienten orgullosos de
pertenecer a la institucion, también porque la organizacion se preocupa por hacer
que sus trabajadores se sientan parte de la institucion y eso hace que haya lealtad
por parte de los trabajadores a la Direccion Regional de Produccién Amazonas.
Pero, también se debe mejorar y se considera como una debilidad es que varios de
los trabajadores no se sienten orgullosos de pertenecer a la institucion lo cual hace
que haya cierta resistencia, porque indican que la institucién no se preocupa por
hacer que sus trabajadores se sientan parte de la misma, por consiguiente, hay una

falta de lealtad en la Direccidon Regional de Produccion Amazonas.
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3.2. IDENTIFICACION DE LAS ESTRATEGIAS PARA MEJORAR EL CLIMA
ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION
REGIONAL DE LA PRODUCCION.

Tabla 13:
En esta organizacion las tareas estan claramente definidas
fi hi HI
Nunca 0 0% 0%
Casi Nunca 0 0% 0%
A Veces 2 15% 15%
Casi Siempre 3 23% 38%
Siempre 8 62% 100%
Total 13 100%
Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Direccion Regional de la
Produccion
Elaboracién propia.
70%
62%
60%
50%
B Nunca
40% :
Ml Casi Nunca
30% 23% E A Veces
[ Casi Siempre
20% 15%
= M Siempre
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0% 0%
A A
0%
NUNCA CASI A VECES CASI SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE

Figura 13: En esta organizacion las tareas estan claramente definidas

Fuente: Tabla 13

Interpretacion:

En la tabla y figura 13: Se observa que, del total de 13 trabajadores, que representa
el 100% de la muestra tomada al personal de la Direccion Regional de la Produccién
de Amazonas, respecto a la pregunta, si en esta organizacion las tareas estan
claramente definidas, la mayor parte de los trabajadores (8) que representan al 62%,

indicaron que siempre las tareas se encuentran bien definidas.
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Tabla 14:

Conozco claramente las politicas de esta organizacion

fi hi HI

Nunca 0 0% 0%
Casi Nunca 0 0% 0%
A Veces 2 15% 15%
Casi Siempre 3 23% 38%
Siempre 8 62% 100%
Total 13 100%
Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Direccion Regional de la
Produccion
Elaboracién propia.
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Figura 14: Conozco claramente las politicas de esta organizacion

Fuente: Tabla 14

Interpretacion:

En la tabla y figura 14: Se observa que, del total de 13 trabajadores, que representa
el 100% de la muestra tomada al personal de la Direccion Regional de la Produccién
de Amazonas, respecto a la pregunta, conozco claramente las politicas de esta
organizacion, la mayor parte de los trabajadores (8) que representan al 62%, indicaron
que siempre conocen las politicas de la Direccion Regional de la Produccion.
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Tabla 15:

En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las decisiones

fi hi HI

Nunca 0 0% 0%
Casi Nunca 0 0% 0%
A Veces 1 8% 8%
Casi Siempre 2 15% 23%
Siempre 10 7% 100%
Total 13 100%
Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Direccion Regional de la
Produccion
Elaboracién propia.
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Figura 15: En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las
decisiones

Fuente: Tabla 15

Interpretacion:

En la tabla y figura 15: Se observa que, del total de 13 trabajadores, que representa
el 100% de la muestra tomada al personal de la Direccion Regional de la Produccién
de Amazonas, respecto a la pregunta, en esta organizacion se tiene claro quien manda
y toma las decisiones, la mayor parte de los trabajadores (10) que representan al 77%,
indicaron que conocen la linea de direccion y mando y la toma de decisiones en la

Direccion Regional de la Produccién.
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Tabla 16:
Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacion

fi hi HI

Nunca 0 0% 0%

Casi Nunca 0 0% 0%

A Veces 0 0% 0%

Casi Siempre 0 0% 0%

Siempre 13 100% 100%

Total 13 100%

Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Direccién Regional de la

Produccion
Elaboracidn propia.
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Figura 16: Conozco claramente la estructura organizativa de esta
organizacion

Fuente: Tabla 16

Interpretacion:

En la tabla y figura 16: Se observa que, del total de 13 trabajadores, que representa
el 100% de la muestra tomada al personal de la Direccion Regional de la Produccién
de Amazonas, respecto a la pregunta, conozco claramente la estructura organizativa de
esta organizacion, la totalidad parte de los trabajadores (13) que representan al 100%,
indicaron que conocen la estructura organizativa de la Direccion Regional de

Produccion.
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Tabla 17:

Nuestros jefes muestran interés porque las normas, metodos y
procedimientos estén claros y se cumplan

fi hi HI
Nunca 0 0% 0%
Casi Nunca 0 0% 0%
A Veces 2 15% 15%
Casi Siempre 5 38% 54%
Siempre 6 46% 100%
Total 13 100%
Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Direccion Regional de la
Produccion

Elaboracién propia.
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Figura 17: Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodos y
procedimientos estén claros y se cumplan

Fuente: Tabla 17

Interpretacion:

En la tabla y figura 17: Se observa que, del total de 13 trabajadores, que representa
el 100% de la muestra tomada al personal de la Direccion Regional de la Produccién
de Amazonas, respecto a la pregunta, nuestros jefes muestran interés porque las
normas, métodos y procedimientos estén claros y se cumplan, los trabajadores (6) que
representan al 46%, indicaron que nuestros jefes muestran interés para que las normas,
métodos y procedimientos estén claros y se cumplan en la Direccion Regional de

Produccion.
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Tabla 18:

Se brinda reconocimiento especial al buen desempefio laboral

fi hi HI

Nunca 5 38% 38%

Casi Nunca 3 23% 62%

A Veces 2 15% 7%

Casi Siempre 1 8% 85%

Siempre 2 15% 100%

Total 13 100%
Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Direccion Regional de la
Produccion
Elaboracién propia.
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Figura 18: Se brinda reconocimiento especial al buen desempefio laboral

Fuente: Tabla 18

Interpretacion:

En la tablay figura 18: En contraste con las preguntas anteriores, se observa que, del
total de 13 trabajadores, que representa el 100% de la muestra tomada al personal de
la Direccién Regional de la Produccion de Amazonas, respecto a la pregunta, se brinda
reconocimiento especial al buen desempefio laboral, 5 trabajadores que representan al
38%, indicaron que los jefes tienen poco interés en brindar el reconocimiento a los

trabajadores de la Direccion Regional de la Produccion.
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Tabla 19:
Las ideas que aportamos para mejorar el trabajo son llevadas a cabo

fi hi HI
Nunca 0 0% 0%
Casi Nunca 1 8% 8%
A Veces 7 54% 62%
Casi Siempre 3 23% 85%
Siempre 2 15% 100%
Total 13 100%
Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Direccion Regional de la
Produccion
Elaboracidn propia.
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Figura 19: Las ideas que aportamos para mejorar el trabajo son llevadas
a cabo

Fuente: Tabla 19

Interpretacion:

En la tabla y figura 19: Se observa que, del total de 13 trabajadores, que representa
el 100% de la muestra tomada al personal de la Direccion Regional de la Produccién
de Amazonas, respecto a la pregunta, Las ideas que aportamos para mejorar el trabajo
son llevadas a cabo, 7 trabajadores que representan al 54%, indicaron que los jefes a
veces muestran interés para que las ideas que aportan para mejorar el trabajo sean

Ilevadas a cabo en la Direccion Regional de Produccion.
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Tabla 20:
Tengo la libertad de realizar cambios en mi puesto de trabajo si el fin es
el de mejorar

fi hi HI
Nunca 1 8% 8%
Casi Nunca 1 8% 15%
A Veces 5 38% 54%
Casi Siempre 3 23% 7%
Siempre 3 23% 100%
Total 13 100%
Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Direccion Regional de la
Produccion
Elaboracién propia.
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Figura 20: Tengo la libertad de realizar cambios en mi puesto de trabajo
si el fin es el de mejorar

Fuente: Tabla 20

Interpretacion:

En la tabla y figura 20: Se observa que, del total de 13 trabajadores, que representa
el 100% de la muestra tomada al personal de la Direccion Regional de la Produccién
de Amazonas, respecto a la pregunta, Tengo la libertad de realizar cambios en mi
puesto de trabajo si el fin es el de mejorar, 5 trabajadores que representan al 38%,
indicaron que a veces tienen libertad de realizar cambios en su puesto de trabajo a fin

de mejorar en la Direccion Regional de Produccién.
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Tabla 21:
Se reconoce mi esfuerzo si trabajo mas de las horas reglamentarias

fi hi HI

Nunca 3 23% 23%

Casi Nunca 2 15% 38%

A Veces ) 38% 7%

Casi Siempre 0 0% 7%

Siempre 3 23% 100%

Total 13 100%
Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Direccién Regional de la
Produccion
Elaboracidn propia.
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Figura 21: Se reconoce mi esfuerzo si trabajo més de las horas
reglamentarias

Fuente: Tabla 21

Interpretacion:

En la tabla y figura 21: Se observa que, del total de 13 trabajadores, que representa
el 100% de la muestra tomada al personal de la Direccion Regional de la Produccién
de Amazonas, respecto a la pregunta, Se reconoce mi esfuerzo si trabajo mas de las
horas reglamentarias, 5 trabajadores que representan al 38%, indicaron que a veces se
reconoce el esfuerzo que hacen los trabajadores al trabajar mas de las horas

reglamentaria en la Direccion Regional de Produccion.
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Tabla 22:
En la organizacion se busca estimular mi trabajo y se preocupan por mi
desarrollo profesional y personal

fi hi HI
Nunca 2 15% 15%
Casi Nunca 3 23% 38%
A Veces 5 38% 7%
Casi Siempre 1 8% 85%
Siempre 2 15% 100%
Total 13 100%
Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Direccion Regional de la
Produccion
Elaboracién propia.
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Figura 22: En la organizacion se busca estimular mi trabajo y se
preocupan por mi desarrollo profesional y personal

Fuente: Tabla 22

Interpretacion:

En la tabla y figura 22: Se observa que, del total de 13 trabajadores, que representa
el 100% de la muestra tomada al personal de la Direccion Regional de la Produccién
de Amazonas, respecto a la pregunta, En la organizacion se busca estimular mi trabajo
y se preocupan por mi desarrollo profesional y personal, 5 trabajadores que representan
al 38%, indicaron que a veces se busca estimular el trabajo de los trabajadores y se
preocupan por el desarrollo profesional y personal en la Direccion Regional de la

Produccion.
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Tabla 23:
Se hace presente la comunicacion entre areas

fi hi HI
Nunca 1 8% 8%
Casi Nunca 0 0% 8%
A Veces ) 38% 46%
Casi Siempre 4 31% 7%
Siempre 3 23% 100%
Total 13 100%
Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Direccion Regional de la
Produccion
Elaboracidn propia.
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Figura 23: Se hace presente la comunicacion entre areas

Fuente: Tabla 23

Interpretacion:

En la tabla y figura 23: Se observa que, del total de 13 trabajadores, que representa
el 100% de la muestra tomada al personal de la Direccion Regional de la Produccién
de Amazonas, respecto a la pregunta, Se hace presente la comunicacion entre areas, 5
trabajadores que representan al 38%, indicaron que a veces existe la comunicacion
entre las areas de trabajo por lo que se necesita que haya mayor fluidez del trabajo

encomendado.
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Tabla 24:
Es facil establecer la comunicacion entre jefes y subordinados y dar a
conocer las opiniones de cada uno

fi hi HI
Nunca 1 8% 8%
Casi Nunca 1 8% 15%
A Veces 2 15% 31%
Casi Siempre 3 23% 54%
Siempre 6 46% 100%
Total 13 100%
Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Direccion Regional de la
Produccion
Elaboracién propia.
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Figura 24: Es fécil establecer la comunicacién entre jefes y subordinados
y dar a conocer las opiniones de cada uno

Fuente: Tabla 24

Interpretacion:

En la tabla y figura 24: Se observa que, del total de 13 trabajadores, que representa
el 100% de la muestra tomada al personal de la Direccion Regional de la Produccién
de Amazonas, respecto a la pregunta, Es facil establecer la comunicacion entre jefes y
subordinados y dar a conocer las opiniones de cada uno, la mayor parte de los
trabajadores (6) que representan al 46%, indicaron que siempre existe la comunicacion
entre el jefe y los subordinados para poder dar sus opiniones y que haya mayor fluidez

del trabajo encomendado.
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Tabla 25:

Entre los trabajadores de esta organizacion prevalece una atmosfera

amistosa
fi hi HI
Nunca 0 0% 0%
Casi Nunca 2 15% 15%
A Veces 6 46% 62%
Casi Siempre 3 23% 85%
Siempre 2 15% 100%
Total 13 100%
Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Direccion Regional de la
Produccion
Elaboracién propia.
0,
" 46%
45%
40%
35%

30% B Nunca
25% 23% M Casi Nunca
; [ A Veces

i 15% 15% N
15% [ Casi Siempre
10% M Siempre
g 0%
A
0%
NUNCA CASI A VECES CASI SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE

Figura 25: Entre los trabajadores de esta organizacion prevalece una
atmdsfera amistosa

Fuente: Tabla 25

Interpretacion:

En la tabla y figura 25: Se observa que, del total de 13 trabajadores, que representa
el 100% de la muestra tomada al personal de la Direccion Regional de la Produccién
de Amazonas, respecto a la pregunta, Entre los trabajadores de esta organizacion
prevalece una atmosfera amistosa, la mayor parte de los trabajadores (6) que
representan al 46%, indicaron que a veces prevalece una atmosfera amistosa entre los

trabajadores.
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Tabla 26:
Esta organizacion se caracteriza por un ambiente comodo y sin tensiones

fi hi HI

Nunca 2 15% 15%
Casi Nunca 2 15% 31%
A Veces 3 23% 54%
Casi Siempre 5 38% 92%
Siempre 1 8% 100%
Total 13 100%
Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Direccién Regional de la
Produccion
Elaboracidn propia.
40% 38%

35% -y

30% 5 B Nunca
25% 2% W CasiN
20% 15% 15% asl Nunca
15% O A Veces

0 8%

10% [ Casi Siempre
5% l _

0% ] E Siempre

NUNCA CAsI A VECES CAsI SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE

Figura 26: Esta organizacion se caracteriza por un ambiente coémodo y
sin tensiones

Fuente: Tabla 26

Interpretacion:

En la tabla y figura 26: Se observa que, del total de 13 trabajadores, que representa
el 100% de la muestra tomada al personal de la Direccion Regional de la Produccién
de Amazonas, respecto a la pregunta, Esta organizacion se caracteriza por un ambiente
cémodo y sin tensiones, la mayor parte de los trabajadores (5) que representan al 38%,
indicaron que casi siempre la organizacion se caracteriza por un ambiente comodo y

sin tensiones.
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Tabla 27:
La iluminacidn en mi espacio de trabajo es

fi hi HI
Muy bueno 1 8% 8%
Adecuado 10 7% 85%
Regular 1 8% 92%
Inadecuado 1 8% 100%
Total 13 100%
Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Direccion Regional de la
Produccion
Elaboracién propia.
% 77%
60% B Muy bueno
40% W Adecuado
[ Regular
8" i &% 8% Inadecuado
| [ = -
MUY BUENO  ADECUADO REGULAR  INADECUADO

Figura 27: La iluminacién en mi espacio de trabajo es
Fuente: Tabla 27

Interpretacion:

En la tabla y figura 27: Se observa que, del total de 13 trabajadores, que representa
el 100% de la muestra tomada al personal de la Direccion Regional de la Produccién
de Amazonas, respecto a la pregunta, La iluminacion en mi espacio de trabajo es la
adecuada, la mayor parte de los trabajadores (10) que representan al 77%, indicaron

que es adecuado la iluminacion en su espacio de trabajo.
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Tabla 28:
El servicio de aseo en mi espacio de trabajo es

fi hi HI
Muy bueno 1 8% 8%
Adecuado 12 92% 100%
Regular 0 0% 100%
Inadecuado 0 0% 100%
Total 13 100%
Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Direccion Regional de la

Produccion
Elaboracién propia.

100%
90% g2
(]

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20% 9

g b e el

0%

MUY BUENO ADECUADO REGULAR INADECUADO

B Muy bueno B Adecuado [ERegular EInadecuado

Figura 28: El servicio de aseo en mi espacio de trabajo es
Fuente: Tabla 28

Interpretacion:

En la tabla y figura 28: Se observa que, del total de 13 trabajadores, que representa
el 100% de la muestra tomada al personal de la Direccion Regional de la Produccion
de Amazonas, respecto a la pregunta, El servicio de aseo en mi espacio de trabajo es
el adecuado, la mayor parte de los trabajadores (12) que representan al 92%, indicaron

que la limpieza en su area de trabajo es el adecuado.
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Tabla 29:
El equipo para realizar mi trabajo es

fi hi HI
Muy bueno 1 8% 8%
Adecuado 6 46% 54%
Regular 3 23% 7%
Inadecuado 3 23% 100%
Total 13 100%

Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Direccion Regional de la
Produccion
Elaboracién propia.

50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

8%

N

46%

23%

23%

MUY BUENO

ADECUADO

REGULAR

INADECUADO

Figura 29: El equipo para realizar mi trabajo es

Fuente: Tabla 29

Interpretacion:

£ Muy bueno
@ Adecuado
M Regular

M Inadecuado

En la tabla y figura 29: Se observa que, del total de 13 trabajadores, que representa

el 100% de la muestra tomada al personal de la Direccion Regional de la Produccién

de Amazonas, respecto a la pregunta, El equipo para realizar mi trabajo es el adecuado,

la mayor parte de los trabajadores (6) que representan al 46%, indicaron que los

equipos que le brinda la organizacion es el adecuado.
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Tabla 30:
El ruido para el desarrollo de mis actividades es

fi hi HI
Muy bueno 1 8% 8%
Adecuado 10 7% 85%
Regular 2 15% 100%
Inadecuado 0 0% 100%
Total 13 100%
Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Direccion Regional de la
Produccion
Elaboracién propia.
80% 7%
60% B Muy bueno
40% B Adecuado
15% [ Regular
20% 8% |
0% M Inadecuado
N C P ——
MUY BUENO  ADECUADO REGULAR  INADECUADO

Figura 30: El ruido para el desarrollo de mis actividades es
Fuente: Tabla 30

Interpretacion:

En la tabla y figura 30: Se observa que, del total de 13 trabajadores, que representa
el 100% de la muestra tomada al personal de la Direccion Regional de la Produccién
de Amazonas, respecto a la pregunta, El ruido para el desarrollo de mis actividades es
el adecuado, la mayor parte de los trabajadores (10) que representan al 77%, indicaron

que el ruido para el desarrollo de sus actividades es el adecuado.
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Tabla 31:
Se siente orgulloso de pertenecer a esta organizacion

fi hi HI
Nunca 1 8% 8%
Casi Nunca 1 8% 15%
A Veces 2 15% 31%
Casi Siempre 3 23% 54%
Siempre 6 46% 100%
Total 13 100%
Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Direccién Regional de la
Produccion
Elaboracidn propia.
g7 46%
45%
40%
35%
30% B Nunca
25% 23% M Casi Nunca
20% 159 [ A Veces
15% M Casi Siempre
10% 8% 8% E Siempre
- B8
0%
NUNCA CAsI A VECES CASI SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE

Figura 31: Se siente orgulloso de pertenecer a esta organizacion

Fuente: Tabla 31
Interpretacion:
En la tabla y figura 31: Se observa que, del total de 13 trabajadores, que representa
el 100% de la muestra tomada al personal de la Direccion Regional de la Produccién
de Amazonas, respecto a la pregunta, Se siente orgulloso de pertenecer a esta
organizacion, la mayor parte de los trabajadores (6) que representan al 46%, indicaron

sentirse orgullosos de pertenecer a la Direccion Regional de la Produccién.
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Tabla 32:
La organizacion se preocupa por hacer sentir a los colaboradores
miembros valiosos para el equipo de trabajo

fi hi HI

Nunca 2 15% 15%
Casi Nunca 3 23% 38%
A Veces 3 23% 62%
Casi Siempre 1 8% 69%
Siempre 4 31% 100%
Total 13 100%
Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Direccion Regional de la
Produccion
Elaboracién propia.

35% 31%

30%

25% 23% 23% B Nunca
20% 15% [ Casi Nunca
15%

o E A Veces
10% 8% N
Wl Casi Siempre
O
0% e W Siempre
NUNCA CASI A VECES CASI SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE

Figura 32: La organizacion se preocupa por hacer sentir a los

colaboradores miembros valiosos para el equipo de trabajo
Fuente: Tabla 32

Interpretacion:

En la tabla y figura 32: Se observa que, del total de 13 trabajadores, que representa
el 100% de la muestra tomada al personal de la Direccion Regional de la Produccién
de Amazonas, respecto a la pregunta, La organizacion se preocupa por hacer sentir a
los colaboradores miembros valiosos para el equipo de trabajo, la mayor parte de los
trabajadores (4) que representan al 31%, indicaron sentir que la Direccion Regional de
la Produccion se preocupa por hacer sentir a los colaboradores miembros valiosos para

el equipo de trabajo.
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Tabla 33:
Hasta donde yo me doy cuenta existe lealtad hacia la organizacion

fi hi HI
Nunca 4 31% 31%
Casi Nunca 0 0% 31%
A Veces 1 8% 38%
Casi Siempre 4 31% 69%
Siempre 4 31% 100%
Total 13 100%
Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Direccién Regional de la
Produccion
Elaboracidn propia.
35%
31% 31% 31%
30% —
25%
B Nunca
20% :
Ml Casi Nunca
15% O A Veces
[ Casi Siempre
10% 8%
= @ Siempre
5%
0%
A
0%
NUNCA CASI A VECES CASI SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE

Figura 33: Hasta donde yo me doy cuenta existe lealtad hacia la
organizacion
Fuente: Tabla 33

Interpretacion:

En la tabla y figura 33: Se observa que, del total de 13 trabajadores, que representa
el 100% de la muestra tomada al personal de la Direccion Regional de la Produccién
de Amazonas, respecto a la pregunta, Hasta donde yo me doy cuenta existe lealtad
hacia la organizacion, la mayor parte de los trabajadores (12) que representan al 93%,
indicaron diversas posiciones sobre la lealtad hacia la Direccion Regional de la

Produccion por lo que hay preocupacion por lo que debe mejorarse al respecto.
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De acuerdo al resumen de las tablas anteriores se pudo identificar las debilidades y

amenazas de la Direccion Regional de Produccion, por lo que se propone las

siguientes estrategias a fin de mejorar el clima organizacional de los colaboradores

de la institucion.

>

Lo que se debe mejorar y se considera como una debilidad es que a pesar de
que los jefes muestran interés porque se cumplan las normas, métodos y
procedimientos, estos no se cumplen a cabalidad.

Pero, asi como hay la oportunidad de emigrar a otra institucion es posible que
otras instituciones soliciten los servicios de los trabajadores, lo cual representa
una amenaza para la institucion.

La motivacion que tienen los trabajadores con respecto a la Direccion Regional
de Produccidn es nula por lo que se considera una debilidad, por cuanto, no se
brinda el reconocimiento a los trabajadores por su buen desempefio, y solo a
veces las ideas que se aporta para mejorar el trabajo se lo toma en cuenta, de
igual forma no se permite tener libertad para realizar cambios en el puesto de
trabajo y de esta manera mejorar el ambiente laboral, tampoco se reconoce el
esfuerzo que se hace al quedar mayor horas de trabajo y en la institucion a veces
se estimula por fomentar el desarrollo de los trabajadores.

Nivel de gestion deficiente, lo cual es una amenaza para la institucion debido
muchas veces por causa de las malas relaciones entre colaboradores y tramites
burocraticos.

Lo que se debe mejorar y se considera como una debilidad es que a pesar de
que existe comunicacion fluida atn falta mayor comunicacién entre las areas y
sobre todo que exista una relacion mas amistosa en la Direccién Regional de
Produccion.

Pero, también se debe mejorar y se considera como una debilidad es que varios
de los trabajadores no se sienten orgullosos de pertenecer a la institucion lo cual
hace que haya cierta resistencia, porque indican que la institucién no se
preocupa por hacer que sus trabajadores se sientan parte de la misma, por

consiguiente, hay una falta de lealtad en la Direccion Regional de Produccion.
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Para poder revertir las debilidades y amenazas, se propone las siguientes
estrategias para poder mejorar el clima organizacional de la Direccidén Regional
de Produccion Amazonas y de esta forma superar lo hallado producto de la
investigacion efectuada.

En la institucion, lugar de trabajo se debe crear una atmésfera de entusiasmo y
motivacion para los empleados.

El director de la institucion deberd garantizar un ambiente positivo para sus
colaboradores. Asi se logra influenciar positivamente en el estado de &nimo del
equipo y, por ende, el rendimiento y productividad de la empresa.

El ambiente de trabajo no solo es el espacio fisico donde los empleados se
desenvuelven profesionalmente. Por lo general, involucra otros factores
relacionados con el lugar de empleo como la calidad del aire, el nivel de ruido o
los beneficios adicionales que pueda generar su labor. Lograr la satisfaccion de
los trabajadores en el corto y largo plazo no solo de un liderazgo efectivo, sino
del uso de estrategias especificas que apunten hacia un entorno productivo.

1. Un ambiente de apoyo

2. Reconocer los logros de los trabajadores

3. Dar autonomia a los colaboradores

4. Crear programas de aprendizaje y desarrollo

5

Programar actividades fuera del trabajo
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3.3. ANALISIS DE LAS ESTRATEGIAS PARA MEJORAR EL CLIMA
ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION
REGIONAL DE LA PRODUCCION.

Al analizar las estrategias para mejorar el clima organizacional en la Direccion

Regional de la Produccion se podra obtener lo siguiente:

1. Un ambiente de apoyo
Si bien la motivacion tiene como objetivo lograr que un empleado cumpla sus
funciones, el apoyo es méas fundamental. Los trabajadores son seres humanos,
no recursos. Por lo tanto, el lider debe ser solidario; es decir, debe mostrar real
preocupacion por el colaborador en general y no solo por su desempefio en el
trabajo. Un ambiente de trabajo de apoyo reconoce el deseo de un empleado por
el equilibrio entre el trabajo y su vida privada. Cuando los jefes respetan
abiertamente a los colaboradores, estos no solo alcanzan un alto nivel de
desempefio, sino que permanecen mas tiempo en la institucion.

2. Reconocer los logros de los trabajadores
Un buen clima laboral es clave para el éxito de cualquier institucién en el corto
y largo plazo, asi como para la retencién de empleados. En lugar de centrarse
en gran medida en los incentivos de motivacion, se deben establecer un conjunto
de objetivos claramente definidos. El reconocimiento de los logros de los
trabajadores ayuda a crear un clima laboral positivo y también alienta a los
trabajadores a sobresalir en sus tareas.

3. Dar autonomia a los colaboradores
Parte de la construccién de una base de apoyo es aprender a confiar en que los
trabajadores utilizaran sus horas laborales para lograr sus objetivos. Al crear un
fuerte sentido de autonomia, los trabajadores se sentirdn mas empoderados y
tendrdn méas motivacion e iniciativa.

4. Crear programas de aprendizaje y desarrollo
La capacitacion de los trabajadores es responsabilidad de la institucién vy, al
aplicarla, fomentara la productividad y el rendimiento laboral. Para ello, se debe
gestionar un plan de estudio y proporcionar los recursos adecuados y el entorno
que respalde las necesidades de crecimiento y desarrollo del trabajador. Esta es

una buena préactica para premiar a los colaboradores segun el rendimiento.
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5. Programar actividades fuera del trabajo
La realizacion de actividades recreativas en un ambiente ajeno al lugar de
trabajo fomenta la comunicacion y las interacciones entre trabajadores. Este tipo
de iniciativa promueve las relaciones sanas y amistades entre colegas.
Actualmente, muchas instituciones promueven y fomentan un ambiente de
trabajo que sea divertido y que inspire a los trabajadores a disfrutar de su trabajo
puede generar enormes beneficios. Los trabajadores felices son empleados

leales, y los individuos leales pueden hacer cosas increibles.
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3.4. ESTABLECIMIENTO DE ESTRATEGIAS PARA MEJORAR EL CLIMA
ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION
REGIONAL DE LA PRODUCCION.

Luego de realizar el andlisis de los resultados de las encuestas realizadas a los
trabajadores de la direccidn regional de la produccion, se presenta una propuesta de
estrategias en donde se expone los objetivos que se pretenden lograr con la
realizacion de estas estrategias. Dicha propuesta contiene las estrategias aptas para
contribuir al mejoramiento de las dimensiones que inciden en el clima
organizacional, asi como también las recomendaciones para el uso de estas

estrategias.

A. PLANEACION.

1. VISION
La Vision de la Direccion Regional de la Produccion Amazonas es
constituirse en una institucion lider en la promocion de las actividades
pesqueras, industriales y de las micro y pequefias empresas, para la
obtencion de productos competitivos de alta calidad con sostenibilidad para
atender el mercado interno y externo, manteniendo el uso racional de los
recursos y proteccion del medio ambiente, contribuyendo asi al desarrollo
sostenible de la region.

2. MISION
La Mision de la Direccion Regional de la Produccion Amazonas es
promover el desarrollo de las actividades acuicolas, pesqueras, industriales
y de las micro y pequefias empresas, en forma competitiva, eficiente
sostenible, articulando mercados y generando fuentes de trabajo en

beneficio de la poblacion.

B. OBJETIVOS
3. OBJETIVO GENERAL
Proponer una serie de estrategias que contribuyan al mejoramiento de un
clima organizacional satisfactorio en la Direccion Regional de la Produccion

Amazonas, para el buen desempefio de sus actividades.
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4. OBJETIVOS ESPECIFICOS
% Contribuir al mejoramiento de las dimensiones que presentaron
resultados negativos en el clima organizacional, segin el diagnéstico
realizado.

+ Fortalecer las dimensiones que presentaron resultados positivos en el
clima organizacional segun el diagnostico realizado.

% Contribuir al mejoramiento del clima organizacional en la Direccion

Regional de la Produccion Amazonas.

C. JUSTIFICACION
El clima organizacional es uno de los topicos que deben ser evaluados
periédicamente en una institucion publica del estado y a su vez, es quizas uno
de los elementos fundamentales que permiten el mejoramiento de la calidad de
vida laboral de los funcionarios. La presente propuesta busca ante todo ser una
herramienta para el mejoramiento del clima organizacional en la Direccion
Regional de la Produccion Amazonas, la cual fue parte de los diferentes
procesos Yy hallazgos encontrados a partir del trabajo investigativo. La presente
propuesta pretende ser una pequeria ruta para cada uno de los colaboradores y
funcionarios que se encuentran laborando y hacer de los diferentes procesos
acciones que se llevan dentro la institucion y contribuir de esta forma al
crecimiento de la Direccion Regional de la Produccion Amazonas.
D. METODOLOGIA
Para el disefio de la presente propuesta se ha tenido en cuenta principalmente
el diagndstico realizado en la Direccion Regional de la Produccion Amazonas.
a) Identificacion de problemas, estudio a fondo para mejorar la calidad y la
productividad y disefio de soluciones.
En esta etapa se ha detectado en base al diagndstico realizado a la
institucién una serie de debilidades y amenazas, los mismos que se detallan

en el primer objetivo especifico de la investigacion.

Una vez que se han obtenido éstos, se jerarquizan por su orden de
importancia, siendo relevante que todos los integrantes puedan dar su
opinidn, haciendo valer sus puntos de vista y bajo la coordinacion del lider.

En consenso se elige el problema de mayor importancia, el cual pasara a
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b)

d)

ser el proyecto. Posteriormente, se recopilan todos los datos para precisar
el problema con orientacion hacia su solucidn. Esta informacion se analiza
y discute. Habiendo elegido la mejor solucién o en su caso la primera y
segunda alternativa, se elabora un plan de accion correctiva o de
mejoramiento.

Explicar, en una exposicion para la Direccion Regional de Produccion, la
solucion propuesta por el grupo, con el fin de que los relacionados con el
asunto decidan acerca de su factibilidad.

El plan de accion correctiva o de mejoramiento debe ser expuesto a la
Direccién, para continuar con un didlogo con otras areas y niveles,
involucrandose éstas segun lo requiera el analisis. Si existe acuerdo se
autoriza la implantacion, pero si por alguna causa no se aprueba, se explica
al grupo y se les motiva a encontrar otra solucién mas viable.

Ejecucidn de la solucion por parte de la Direccion Regional de Produccion.
El plan de trabajo aprobado es puesto en marcha por los trabajadores con
el respaldo y la asesoria de los niveles superiores y en su caso de las areas
involucradas.

Evaluacion del Exito de la propuesta por parte de la Direccion Regional de
Produccion.

Esta parte es muy importante ya que permite constatar aciertos y errores y
en consecuencia instrumentar adecuaciones de mejora.

Cronograma de actividades.

Para la realizacion de las actividades planteadas se ha disefiado el siguiente
cronograma, teniendo en cuenta la opinién de las directivas, en relacion
con el tiempo requerido para el desarrollo de las actividades. La duracién
de la misma sera de 6 meses desde el momento de haberse levantado la
informacion a través de las encuestas a los trabajadores de la Direccion

Regional de Produccion.
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Mes | Mes | Mes | Mes | Mes | Mes
ACTIVIDAD
1 2 3 4 5 6
1. Identificacion de problemas vy X N
disefio de posibles soluciones
2. Explicar las posibles soluciones X X
3. Ejecucion de la solucion por parte
o X X X X
de la organizacion
4. Evaluacion de resultados de la N
propuesta
E. ESTRATEGIAS
DIMENSION ESTRUCTURA
Indicador Estrategia Responsables Meta Presupuesto
e El23%delos
trabajadores
casi siempre |e Capacitar a los trabajadores
cumplen con . . ]
los y funcionarios de la entidad Lograr que el
. X
indicadores para Iograr un mayor e Oficina 90% . de los
de esta ] Recional  de trabajadores
dimension. COmpromiso por la g cumplan a
177% de | . Control cabalidad con |~/ 0000
El77%delos | organizacion y generar Interno ald
trabajadores ) los indicadores
siempre bases solidas de de esta
cumplen con conocimiento. dimension.
los
indicadores
de esta
dimension.
DIMENSION MOTIVACION
El 69.3% de |® Brindar reconocimientos a
los los  trabajadores  que _
trabajadores e Director(a) de
no se siente | realizan un buen la DIREPRO.
motivado en ~ . o Jefes de las * Lograr que
desempefio en su trabajo . el 80% de los
la DIREPRO. areas de trabajadores | S/ 800.00
El 30.7% de |e Involucrar a los Industria, J. '
se sientan
los trabaiad | Pescay MYPE. motivados
trabajadores rabajadores en as |, Trabajadores '
consideran decisiones importantes de de la DIREPRO.
que si estan L
motivados. la organizacién, para que se
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sientan mas involucrados
en ésta.

Proporcionar libertad a los
trabajadores de realizar los
cambios que ellos crean
convenientes en su espacio
de trabajo con el fin de
mejorar

Brindar a los trabajadores
capacitaciones para que

alcancen habilidades que

les permita tener
oportunidades de
crecimiento.

DIMENSION RELACIONES

e El38.4% de

los
trabajadores
siente que
las
relaciones
entre
compafieros
no es la més
adecuada.

El 61.6% de
los
trabajadores
considera
que las
relaciones
entre
compafieros
es siempre
buena.

Capacitar al director(a)
sobre temas de liderazgo,
que le ayuden a dirigir de la
mejor manera a Sus
trabajadores, fortaleciendo
de esta forma las relaciones
entre jefes y subordinados.
Realizar actividades
sociales tales como: cenas,
celebraciones, excursiones,
etc. para mejorar los lazos
de amistad, comparierismo
entre los trabajadores

Realizar ~ capacitaciones
sobre trabajo en equipo
para mejorar las relaciones
y la cooperacion entre

ellos.

e Director(a) de

la DIREPRO.
Jefes de las
areas de
Industria,

Pescay MYPE.

Trabajadores
dela
DIREPRO.

e Lograr que el

80% de los
trabajadores
obtengan
buenas
relaciones en
la DIREPRO.

S/ 900.00
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DIMENSION ESPACIO FISICO

e El 15.4% de
los
trabajadores
considera e Realizar  mantenimiento
aue - SUT trimestralmente  a  los .
espacio e Director(a) de | Lograr que el
fisico es | equipos de trabajo, para | la DIREPRO. 90% de los
regular. . e Jefes de las | trabajadores
] . S/ 900.00
o El 84.6% de que los trabajadores areas de | sienta que el /
los realicen su trabajo sin Industria, espacio fisico
trabajadores . Pescay MYPE. | es muy bueno.
consigera dificultades. Y
que su
espacio
fisico es muy
bueno.
DIMENSION IDENTIDAD
e Crear un ambiente de
respeto mutuo.
e Fortalecer la comunicacion
interna, para mantener
informado a los
trabajadores de los logros
alcanzados.
e El 38.5% de ) o
los e Reforzar la identificacion
trabaiad . e Directoradela
rabajadores | del trabajador con la| pjrepRrO. o Lograr que
no se siente L ) fes de | 180% de |
identificado | Organizacion, a través del | ® Jefes de las|  el80%delos
con Ia o areas de trabajadores
BIREPRO reconocimiento de logros Industria, se  sienta | S/ 600.00
o El 615% si individuales y de equipo; Pescay MYPE. identificado
ient ] e Trabajadores con la
s¢  slente | de manera que el éxito | de la| DIREPRO.
identificado DIREPRO
con la | obtenido en el desempefio '
DIREPRO. laboral sea motivado en
continuidad.
e Promover la participacion
en los diversos eventos que
se presentan, lo cual
ayudara a los miembros de
la organizacion a trabajar
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enequipo y a lavez sentirse
identificados  con la

organizacion.

TOTAL S/ 3700.00

» EIl clima organizacional es uno de los topicos que deben ser evaluados

periddicamente en una institucion pablica del estado y a su vez, es quizas uno de
los elementos fundamentales que permiten el mejoramiento de la calidad de vida
laboral de los funcionarios. Por tal razon, el Gobierno Regional Amazonas debe
considerar en su presupuesto, que una parte de ello sea designado a la realizacién
de acciones que ayuden a mejorar el clima organizacional en las diversas
Unidades Formuladoras (UF).

Por lo tanto el Gobierno Regional Amazonas es el responsable de incluir y
habilitar para el siguiente afio el presupuesto que se ha estimado en el cuadro
anterior sobre las estrategias planteadas, que en su mayoria son capacitaciones a
los trabajadores en habilidades blandas, a la Direccién Regional de la Produccion
Amazonas, para que puedan cumplir con las estrategias y mejorar su clima

organizacional.
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\V2 DISCUSION

Segun, Torres (2017), indica que: En el diagnostico del clima organizacional, se
pudo encontrar un nivel de clima favorable, pero con oportunidades de mejora en
algunas dimensiones que pueden limitar o hacer lenta la mejora. Al respecto la
dimension con menor desempefio es la comunicacion, en la cual el 36% de los
trabajadores expresa que existe poca claridad en las funciones, no fomentan la
comunicacion interna, finalmente existe una vision de corto plazo e inmediatez, en
cuanto a la dimension de supervision representa el aspecto mejor calificado,
obteniendo como resultado que el 61% trabajadores manifiestan que el rol del Jefe es
importante porque permite generar reconocimiento de los logros alcanzados que
estimulan la generacion de ideas creativas. Sin embargo, la variable de menor
desempefio es el sistema de control de las actividades que no permite hacer un balance
adecuado de la carga de trabajo entre todos los recursos asignados, por tanto, existe
la ausencia de un sistema para el seguimiento de los trabajadores. Respecto a la
dimensién de involucramiento, notamos la unidad del equipo humano que conforma
el drea de Logistica del Gobierno Regional Lambayeque, porque existe una
colaboracion mutua entre todos los integrantes del area y un compromiso al logro de
los objetivos de la organizacion, traducidos en el cumplimento de los plazos
comprometidos a las areas usuarias. La variable de menor desempefio es la poca
colaboracion de las otras areas (usuarias) de la entidad, lo que genera malestar en el
interno. Finalmente, la dimensién de condiciones laborales, muestra el nivel de
competitividad salarial del gobierno regional con otras instituciones del estado, pero
existe una insatisfaccion respecto a la nivelacion salarial entre las areas del Gobierno

Regional Lambayeque.

De acuerdo a los resultados encontrados en la investigacién, se puede notar que el
clima organizacional de la Direccién Regional de la Produccion Amazonas es
saludable en términos generales, sin embargo, presenta deficiencias en algunas
dimensiones las cuales se debe mejorar. En la dimension estructura se puede observar
que 10 trabajadores que corresponde al 77% respondieron que tienen claro esta
dimension y que se cumple todo lo mencionado en ella, y 3 trabajadores que
corresponde al 23% respondieron que casi siempre se cumple con esta dimension; La

dimension con mayor deficiencia es la motivacion, en la cual se pudo observar que el
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69.3% correspondientes a 9 trabajadores sienten que la organizacion no valora sus
esfuerzos, no les brindan reconocimientos y no toman en cuenta las ideas que aportan;
en la dimensidn relaciones, el 38.4% de los trabajadores que corresponde a 5
trabajadores, respondieron que casi huncay a veces reciben informacion necesaria de
su jefe, se hace presente la comunicacion entre areas y el ambiente es comodo y sin
tensiones. Con respecto a la dimensién espacio fisico, 10 trabajadores que representa
el 92.3% respondieron que se sienten a gusto en el espacio que realizan sus
actividades. En cuanto a la dimension identidad, 5 trabajadores que corresponde al
38.5% indicaron que en la Direccion Regional de la Produccion Amazonas no se
preocupan por ellos y no les hacen sentir miembros importantes de ésta, lo cual
provoca que los trabajadores no se sientan identificados con la organizacion.

Segun, Contreras (2015), indica que: De acuerdo con los resultados obtenidos en
la presente investigacion, se establecid que los trabajadores consideran que la
institucion les brinda la oportunidad de mejorar e indican que es necesario disefiar e
implementar programas motivacionales, formacion y crecimiento del personal y
fortalecimiento en programas de reconocimiento al buen desempefio; de manera que
pueda ser factible desarrollar el talento humano dentro de la organizacion, aunado a
la permanencia laboral que posee.

De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigacion realizada, se puede
determinar que es necesario que, en la Direccion Regional de Produccion, efectuar
una reingenieria, ya que al haberse podido identificar deficiencias es necesario aplicar
estrategias para mejorar el clima organizacional, entre los cuales se detallan a
continuacion:

1. Un ambiente de apoyo
Un ambiente de trabajo de apoyo reconoce el deseo de un empleado por el
equilibrio entre el trabajo y su vida privada. Cuando los jefes respetan
abiertamente a los colaboradores, estos no solo alcanzan un alto nivel de
desempefio, sino que permanecen mas tiempo en la institucion.

2. Reconocer los logros de los trabajadores
El reconocimiento de los logros de los trabajadores ayuda a crear un clima

laboral positivo y también alienta a los empleados a sobresalir en sus tareas.
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3. Dar autonomia a los colaboradores
Parte de la construccion de una base de apoyo es aprender a confiar en que los
trabajadores utilizaran sus horas laborales para lograr sus objetivos. Al crear
un fuerte sentido de autonomia, los empleados se sentiran mas empoderados y
tendrdn méas motivacion e iniciativa.

4. Crear programas de aprendizaje y desarrollo
La capacitacion de los trabajadores es responsabilidad de la institucién vy, al
aplicarla, fomentara la productividad y el rendimiento laboral. Para ello, se
debe gestionar un plan de estudio y proporcionar los recursos adecuados y el
entorno que respalde las necesidades de crecimiento y desarrollo del empleado.
Esta es una buena practica para premiar a los colaboradores segun el
rendimiento.

5. Programar actividades fuera del trabajo
La realizacion de actividades recreativas en un ambiente ajeno al lugar de
trabajo fomenta la comunicacion y las interacciones entre trabajadores. Este
tipo de iniciativa promueve las relaciones sanas y amistades entre colegas.
Actualmente, muchas instituciones promueven y fomentan un ambiente de
trabajo que sea divertido y que inspire a los trabajadores a disfrutar de su
trabajo puede generar enormes beneficios.

Segun, Torres (2017), indica que de la evaluacion general de la relacion que existe
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina
de Logistica del Gobierno Regional de Lambayeque, en el afio 2016, es necesario

mejorar las dimensiones de comunicacién, condiciones laborales y capacitaciones.

De acuerdo a las tablas 08, 09 y 11: Conforme se plantea en las tablas, es necesario
mejorar las dimensiones motivacion, relaciones e identificacion, ya que se observa
ciertas deficiencias que hacen que el clima organizacional en la institucion no sea la
adecuada para los trabajadores; ante ello la Direccion Regional de la Produccién-
Amazonas, debe poner en practica las estrategias planteadas anteriormente, para
lograr que los trabajadores se sientan motivados, unidos, y sobre todo que se sientan

identificados con la organizacion.
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V. CONCLUSIONES

Con base en los resultados obtenidos en la presente investigacion se concluye lo siguiente:

1. De acuerdo al cuestionario estructurado se pudo notar en sus diversos aspectos, como
son: Estructura, Motivacion, Relaciones, Espacio Fisico e Identidad; buscando las
mejores estrategias para mejorar el clima organizacional en la Direccion Regional de
la Produccion de Amazonas, se establecio que la misma en términos generales es
saludable, sin embargo, es necesario mejorar, para bien de la institucion y que la
institucién busque la mejor manera para elevar el grado de satisfaccion de los
colaboradores.

2. Los trabajadores de la Direccion Regional de la Produccion tienen claro cuéles son
sus tareas, conocen las politicas y estructura de la organizacion.

3. Las relaciones entre los colaboradores y la jefatura de la institucion se mejoren y que
la persona que llegue como jefe sea una persona lider y tenga un buen acercamiento
a los trabajadores que el mismo sea integrante de dicho equipo y que sus aportes sean
para que los trabajadores se sienten con ganas y deseos de progresar.

4. De acuerdo a los resultados encontrados se pudo observar que la Direccion Regional
de la Produccién-Amazonas presenta una serie de debilidades y amenazas, para las

cuales se plantea diversas estrategias con el fin de darle solucion.
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VI. RECOMENDACIONES

Para concluir el trabajo de investigacion se recomienda lo siguiente:

1. Proponer programas de motivacion al personal de la institucion con la finalidad
de educar a los empleados para que implementen una verdadera cultura
organizacional.

2. Lamotivacion es un factor determinante para mejorar las relaciones en la entidad
y estas solo es alcanzable si existe condiciones de trabajo optimas, asumiendo
también la satisfaccion del trabajador como un objetico clave.

3. La jefatura de la institucion debe fomentar en los colaboradores el espiritu de
colaboracidn en los trabajadores de los diversos regimenes laborales a fin de que
sea mas dindmico la eficiencia y eficacia conforme los objetivos trazados por la
institucion.

4. La Direccion Regional de la Produccién-Amazonas, lleve a cabo las estrategias

planteadas, la cual permitira que el clima organizacional mejore poco a poco.
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ANEXO 01

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Problema de

investigacion

Objetivos

Disefio Metodolégico

¢ Que estrategias deben ser
utilizadas para mejorar el
clima organizacional de
los trabajadores de la
Direccion Regional de la
Produccién,  Amazonas

2018?

General

Proponer estrategias para mejorar el clima

organizacional en la Direccion Regional de la

Produccion, Amazonas 2018.

Especificos

Diagnosticar el  nivel de clima
organizacional de los trabajadores de la
Direccion Regional de la Produccion.
Identificar las estrategias para mejorar el
clima organizacional de los trabajadores de
la Direccion Regional de la Produccion.
Analizar las estrategias para mejorar el clima
organizacional de los trabajadores de la
Direccion Regional de la Produccion.
Establecer estrategias para mejorar el clima
organizacional de los trabajadores de la

Direccion Regional de la Produccion.

Nivel: Descriptivo correlacional

Tipo: Aplicada

Poblacion Muestral: La poblacion constituida por los 13 trabajadores de la Direccién
Regional de la Produccion, Amazonas

Meétodo de investigacion: Inductivo - Deductivo

Método de recoleccion de datos: Encuesta

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Procedimiento. - Se aplicaron los siguientes procedimientos: Analisis documental,
Indagacion, Conciliacién de datos, Tabulacién de cuadros con cantidades y porcentajes,
Comprension de gréaficos.

Andlisis e interpretacion de resultados:

Se utiliz6 la estadistica descriptiva, a través de tablas de distribucién de frecuencias. También

se empleara el paquete SPSS
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OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

ANEXO 02

Categorias
Variables Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimension . y . Escala
De la dimensién De la variable
Estrategia es un plan para Muy Malo =1
dirigir un asunto. Una y Malo =2
. . Atencidn correcta
estrategia se compone de Validez o Regular =3
. . L Eficacia
una serie de acciones | Una definicion Bueno =4
planificadas que ayudan | operacional es  una Muy Bueno=5 Muy Malo =1
a tomar decisiones y a | demostracibn de  un Malo =2
conseguir  los  mejores | proceso - tal como una Regular =3
resultados  posibles.  La | variable, un término, o un Bueno =4 Escal
scala
Estrategias estrategia estd orientada a | objeto - en términos de Muy Bueno=5 )
L . Muy Malo =1 Likert
alcanzar un objetivo | proceso 0 sistema
o . . Malo =2
siguiendo una pauta de | especifico de pruebas de Seguridad
B L Lealtad ] ) Regular =3
actuacion. validacion, usadas para Compromiso del usuario. B .
ueno =
Una estrategia comprende | determinar su presencia y
Muy Bueno=5

una serie de tacticas que son
medidas mas concretas para
conseguir uno o varios

objetivos.

cantidad.
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Clima

organizacional

El concepto de clima
organizacional  proviene
originalmente del trabajo
de Lewin (1936), quien
demostro que el
comportamiento  humano
depende de la situacion
global donde ocurre la
conducta. El término
“situacion  global”  en
estudio se refiere a la
persona y a su ambiente
psicolégico (o de
comportamiento). Ese
ambiente es percibido e
interpretado por la
persona. Es decir, la
conducta es una funcién de
la interaccion entre persona

y ambiente.

El clima organizacional ha
sido conceptualizado a
nivel individual y
organizacional. Se centra
en la planeacién
organizacién y control En
el nivel individual se le
conoce principalmente
como clima psicolégico.
En el nivel organizacional
generalmente se le conoce
como clima organizacional
o clima laboral. Por su
parte, el clima
organizacional se
caracteriza cuando el clima
psicoldgico, es decir las
percepciones  de  los
trabajadores son
compartidas  entre  los
miembros de una
organizaciéon y existe un
acuerdo de dichas
percepciones. El clima
organizacional tiene un

efecto significativo en el

Estructura

En esta organizacion las tareas
estan claramente definidas
Conozco claramente las politicas
de esta organizacion

En esta organizacion se tiene claro
quién manda y toma las decisiones
Conozco claramente la estructura
organizativa de esta organizacion
Nuestros jefes muestran interés
porque las normas, métodos y
procedimientos estén claros y se
cumplan

Muy Malo =1
Malo =2
Regular =3
Bueno =4
Muy Bueno=5

Motivacion

10.

Se brinda reconocimiento especial
al buen
desempefio laboral

Las ideas que aportamos para
mejorar el trabajo
son llevadas a cabo

Tengo la libertad de realizar
cambios en mi puesto de trabajo si
el fin es el de mejorar

Se reconoce mi esfuerzo si trabajo
mas de las
horas reglamentarias

En la organizacion se busca
estimular mi trabajo y se preocupan
por mi desarrollo profesional y
personal

Muy Malo =1
Malo =2
Regular =3
Bueno =4
Muy Bueno=5

Relaciones

11.

12.

13.

14,

15.

Recibo de mi jefe la informacién
que necesito para hacer mi trabajo
Se hace presente la comunicacion
entre areas

Se facil establecer la comunicacion
entre jefes y subordinados y dar a
conocer la opinién de cada uno
Entre la gente de esta organizacion
prevalece una atmésfera amistosa
Esta Org. se caracteriza por un
ambiente comodo y sin tensiones

Muy Malo =1
Malo =2
Regular =3
Bueno =4
Muy Bueno=5

Muy Malo =1
Malo =2
Regular =3
Bueno =4

Muy Bueno=5

Escala
Likert
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comportamiento de los
trabajadores, en su
desempefio laboral y en su

rendimiento

16. La iluminacion en mi espacio de | Muy Malo =1
trabajo es: Malo =2
17. Elservicio de aseo en mi espacio de
Espacio fisico trabajo es: Regular =3
18. eE;: equipo para realizar mi trabajo Bueno =4
19. El ruido para el desarrollo de mis | Muy Bueno=5
actividades es:
20. Se sienten orgullosos de pertenecer | Muy Malo =1
a esta organizacion Malo =
N alo =2
21. La organizacion se preocupa por
Identidad hacer sentir a los colaboradores | Regular =3
mlembrc_Js valiosos para el equipo Bueno =4
de trabajo
22. Hasta donde yo me doy cuenta | Muy Bueno=5

existe lealtad hacia la empresa
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ANEXO N° 03

CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA DIRECCION REGIONAL DE

LA PRODUCCION

1. Datos Generales
Género: F( ) M( )
Edad:

Cargo:
Afios de trabajo en la DIREPRO:

Modalidad de Contrato:

Grado de Instruccion:

2. Cuestionario

NO

Preguntas

Nunca

Casi
Nunca

Veces

Casi
Siempre

Siempre

Estructura

01

En esta organizacion las tareas estan claramente
definidas

02

Conozco claramente las politicas de esta
organizacion

03

En esta organizacion se tiene claro quién manda y
toma las decisiones.

04

Conozco claramente la estructura organizativa de
esta organizacion

05

Nuestros jefes muestran interés porque las
normas, métodos y procedimientos estén claros y
se cumplan

Motivacion

06

Se brinda reconocimiento especial al buen
desempefio laboral

07

Las ideas que aportamos para mejorar el trabajo
son llevadas a cabo

08

Tengo la libertad de realizar cambios en mi
espacio de trabajo si el fin es el de mejorar

09

Se reconoce mi esfuerzo si trabajo mas de las
horas reglamentarias

10

En la organizacidn se busca estimular mi trabajo
y se preocupan por mi desarrollo profesional y
personal

Relaciones

11

Recibo de mi jefe la informacion que necesito para
hacer mi trabajo
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Se hace presente la comunicacién entre

12 areas
Es fécil establecer la comunicacion entre jefes y
13 |[subordinados y dar a conocer las opiniones de
cada uno.
14 Entre los trabajadores de esta organizacion
prevalece una atmosfera amistosa
15 Esta organizacion se caracteriza por un ambiente
cdémodo y sin tensiones
Espacio Fisico
16 |La iluminacion en mi espacio de trabajo es:
17 |El servicio de aseo en mi espacio de trabajo es:
18 | El equipo para realizar mi trabajo es:
19 | El ruido para el desarrollo de mis actividades es:
Identidad
20 Se siente orgulloso de pertenecer a esta
organizacion
La organizacion se preocupa por hacer sentir a los
21 | colaboradores miembros valiosos para el equipo
de trabajo.
22 Hasta donde yo me doy cuenta existe lealtad hacia

la organizacion
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Muchas gracias por su colaboracion




ANEXO N° 04

DOCUMENTOS EMITIDOS Y RECIBIDOS DE LA DIRECCION REGIONAL DE LA

PRODUCCION-AMAZONAS
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Gerencin Regher »i do Desarrcilo Econemice
Direc ¢ Ra.on. .- . Producclén

“Afo de la Lucks Centro ko Corrupcidn y la Impunidad™
Chachapoyas, 08 de febrero de 2019

e
( GOBIERNO REGIOMAL AMAZOMNAS
4
]

Sehorita:

MILAGROS MONZON MELENDEZ

EGRESADA UNTR 4

PTE-

ASUNTO : ALCANZA INFORMAC_ON SOLICITADA Y AUTORIZA
REALIZAR ENCUESTA A LOS TRABAJADORES DE LA
DIREPRO Al AZONAS

REF, : OFICIO N°002-2019-/ IMM

Saludéndole core sk nte me dirljo a usted: con la finalidad de
sicarzare en anexo adjunto, un O Wro con & detalle de los trabajadores cue
aboran er ls Direccidn Region: de b Produccidn Amazonas, en atencién a lo
sol citado mec ante documen ) sefalado en 1a refere xia.

Del misno nodo; autorizarie realizar i Encuesta a los
tnbajadorsqwlaboranenmdepmdemh.m!lnacembde

_ vestigacion, denominado “Estrateghi s para mejorar & Clima Organizaciona! en la
Direccidn Regional de 1a Producddn — Amazonas 2018,

Sin otro particular rie $ 5crdo de Usted.
Atentame.te,

A deve
DOC: ot 0w
EXE: oulpades

. Vet w1

W S eham e arone s god P Chembapeyns Amascans

l"ﬂbm
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\
)‘3 158 ’E 0 do Ia Jucha contra la corrupciia ¥ la impenidad™
ov i
Chachapoyas, 06 de febrero de 2019

QLICION® 002-2019-MMM

Srta,
SANDRIT A. ANMARI REATEGUI ALVA
DIREC [C RA DE LA MRECCI ¥ REGI INAL DE LA PRODUCCION - AMAZONAS

AS INTO: SOLICITA | FORM ACION
D mi mayor o 1ic wacida:

Es gn 1o dirigirene a usted pass <0 udarla y al mismo tiempo manifestarke que
como egresada de I carrers profesiocal de Administracién de Empresas de nuestm
Universidad Nacional Toribéo Rodr) sz de Mendoza de Amazomas, debo prescotar mi
iabsjo de investigacida ¢ cual Sie ¢ gor titu o “Estralcgias para mcjocar ¢f Clima
Organizacions en la Direccidn Regio ¢l ¢ ¢ la Prodoccion, Amazocas, 2018, ruzdém por la
o | solicito su apoyo brinddndome informacidn actualizada sobre la cantidad de trabajadores
que labon 1 en bs institucidn que dirige y st respectivo grupo ocupacionsl, asf mismo pedirle
# orizaciénpara wlizar naenct st ak bos o8 rabajadores ¢e intogran ~ - e,
@ que esto ¢5  arte para poder llevar i cal > trabajo de nvestige cida.

Por otra parte, luego de concluir ¢l trabajo fes estaré haciendo Hegar una copia
del mismo y puedan tomarse como referencia para ponerlo en prictica.

Esperando contar con su valioso apoyo, villgame de la oportunidad pars
reiterarle las muoestras de mi especial consideracion y estima,

Aleptunente,
!'1 ! 1:
MILAGROS MONZON MELENDEZ
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“Afio del didlogo y la reconciliaciin nacional™

Chachapoyas, 09 de noviemibre de 2018

OFICIO N 01-2018-MMM

Srim.
GIANNINA GIULIANA TRIGOSO RODRIGUEZ
DIRECTORA DI LA MRECCION REGIONAL DE LA PRODUCCION AMAZONAS

ASUNTO: SOLICITA INFORMACION
De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted para saludarla ¥ al mismo tiempo manifestarle que
como cgresada de la camera profesional de Administracidn de Empresas de nuestra
Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendosa de Amazonss, debo presentar mi
trabajo de investigacién el cual tiene por tiulo: “Estrategias para mejorar el Clima
Uvrganizacional en la Direccidn Regional de la Produccidn, Amazonas, 2018, rardn por ln
cual solicito su apoyo brindindome informacién sobre la cantidad de trabajadores que
laboran en la institucidn que difige y su respectivo grupo ocupacional,

Por otra parte, luego de concluir el trabajo les estard haciendo llegar una copia
del mismo y puedan tomarse como referencia para ponerlo en prictica.

Esperando contar ¢on su valioso apoyo, vilgame de la oportunidad para
reflerarle Ins muestras de mi especial considerncitn y estima.

Alentamente,

MILAGROS MONZON MELENDE?
Egresada UNTRM
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