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RESUMEN 

El presente trabajo de investigación se realizó con el objetivo de proponer estrategias para 

mejorar el clima organizacional en la Dirección Regional de la Producción, 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, desmotivación, 

falta de reciprocidad e irresponsabilidad; que originan dificultad en el logro de sus 

objetivos y metas propuestas. Para el desarrollo se trabajó con un muestreo probabilístico 

aleatorio simple, la población y muestra estuvo conformada por 13 trabajadores, a quienes 

se les aplico el cuestionario “Estrategias para mejorar el clima organizacional en la 

Dirección Regional de la Producción, Amazonas 2018”; el tipo de estudio fue del tipo 

descriptivo – propositivo y diseño no experimental, transversal y descriptivo simple. Para 

el análisis de datos se utilizó tablas de distribución normal, grafico de barras estadísticos 

descriptivos básicos. Los resultados determinaron que, el clima organizacional percibido 

por la población de estudio es poco satisfactorio. Así mismo las dimensiones del clima 

organizacional: Estructura, Motivación, Relaciones, Espacio Físico e Identidad son 

percibidas de manera global como poco satisfactorio. Concluyendo que el nivel del clima 

organizacional percibido por los integrantes de la Dirección Regional de la Producción, 

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

 

 

Palabras Claves: Clima organizacional, Estrategias, Motivación, 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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I. INTRODUCCIÓN 

En la actualidad, las entidades públicas enfrentan cambios constantes del entorno 

a los cuales tienen que adaptarse para subsistir, con la globalización de los mercados y el 

desarrollo de la tecnología y las comunicaciones, las organizaciones tienen que identificar 

y desarrollar ventajas comparativas y competitivas, así como brindar servicios y 

productos de alta calidad. Para ello, es necesario que las organizaciones se encuentren en 

óptimas condiciones desde el interior de las mismas, en donde exista satisfacción de los 

trabajadores que impacte en la productividad de la misma, el ambiente donde las personas 

desempeñan su trabajo diariamente, el trato que un jefe tiene con sus subordinados, la 

relación entre el personal de la empresa, pueden ser un vínculo o un obstáculo para el 

buen desempeño de la organización. 

Para la organización en estudio que es la Dirección Regional de la Producción 

Amazonas, es de vital importancia tratar de mejorar en este aspecto debido a que muchas 

veces la relación que existe entre colaboradores y directivo no es la más adecuada, 

provocando de esta manera que el clima en esta organización no sea favorable para los 

trabajadores. 

Por lo anteriormente mencionado se planteó el siguiente problema; ¿Qué 

estrategias se deberá utilizar para mejorar el clima organizacional en la Dirección 

Regional de la Producción, Amazonas 2018?, y tuvo como objetivos, tanto general y 

especifico lo siguiente: Proponer estrategias para mejorar el clima organizacional en la 

Dirección Regional de la Producción, Amazonas 2018. (a) Diagnosticar el nivel de clima 

organizacional de los trabajadores de la Dirección Regional de la Producción. (b) 

Identificar las estrategias para mejorar el clima organizacional de los trabajadores de la 

Dirección Regional de la Producción. (c) Analizar las estrategias para mejorar el clima 

organizacional de los trabajadores de la Dirección Regional de la Producción. (d) 

Establecer estrategias para mejorar el clima organizacional de los trabajadores de la 

Dirección Regional de la Producción.  

Para estudiar el clima organizacional de una empresa es necesario prestar atención 

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 

organización, como el ambiente físico, social, las distintas formas de comportamiento, 

etc. Estas son: 
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1. Estructura 

Representa la percepción que tienen los miembros de la organización sobre la 

cantidad de reglas, procedimientos, trámites y otras limitaciones presentes en el 

desarrollo de su trabajo (Litwin y Stinger, 1998). 

2. Motivación 

La motivación, puede definirse como la voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzos 

hacia la consecución de los objetivos organizacionales condicionadas por la habilidad 

del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad personal (Rodríguez, 2009). 

3. Relaciones 

Es la percepción por parte de los miembros de la organización 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). 

4. Espacio físico 

Elementos físicos que conforman el ambiente de los trabajadores, respecto de los 

espacios físicos y los implementos de trabajo, ya que este y sus condiciones inciden 

directamente en el desempeño y satisfacción del trabajador, creándole una percepción 

sobre el lugar en general (Williams, 2013). 

5. Identidad 

Esta dimensión evoca el sentimiento de pertenencia hacia la organización. Este factor 

indica qué tan involucrados están 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 investigación se acudió a diversas fuentes 

bibliográficas, las mismas que se detallan a continuación y las mismas que nos servirán 

para efectuar un análisis y discusión adecuada de los datos hallados y comparados con lo 

que indican diversos autores: 

 

Según, Menéndez (2014), indica que: La liberación del potencial humano mediante 

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

adecuado en la organización. 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 organización y, al mismo tiempo, satisfacer las necesidades 
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psicológicas y sociales de su personal. Existen muchas características que distingue a una 

organización 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 

línea o de línea 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 interacción entre las personas en distintos niveles de autoridad en la jerarquía, 

son algunos otros de los principales determinantes del clima de la organización que se 

consideraron en la presente investigación. (Chiang, Martin y Núñez 2010). Dentro del 

estudio también se dieron cita ha antecedentes del tema en cuestión y sobre todo la 

situación actual del objeto de estudio, en este caso de la municipalidad de El Progreso, 

Jutiapa. Se elaboró un marco teórico con conceptos, se integraron, además, diversas 

dimensiones y enfoques del clima organizacional, dentro de los componentes está el 

ambiente físico (infraestructura), condiciones físicas de la institución que pueden afectar 

el buen desempeño de las labores, características de la organización, en cuanto a cultura 

y estructura organizacional, el ambiente social que abarca el compañerismo, los conflictos 

y problemas laborales que puedan presentarse dentro las actividades diarias. Por otra 

parte, se elaboró el planteamiento del problema identificando el elemento de estudio, sus 

indicadores, objetivos, tanto general como los específicos, se determinaron los sujetos de 

estudio, siguiendo con la presentación de resultados, luego el análisis e interpretación de 

resultados para luego presentar las conclusiones y recomendaciones. Como propuesta, se 

elabora un programa de capacitación.  

 

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 investigación de carácter 

Descriptivo - Cualitativo, donde se detalla inicialmente la situación del Centro de 

Servicios al momento de comenzar la investigación y los elementos que motivaron su 

realización. La parte teórica está integrada por los conceptos de Clima Organizacional, 
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las herramientas que se han diseñado para medirlo y la definición de algunas de las 

principales dimensiones que se integran en los diferentes cuestionarios diseñados. 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 realizó una encuesta de Clima propiciada desde el 

corporativo del Centro de Servicios no fue posible aplicar la propuesta en esta 

investigación, realizando así un comparativo de ambas herramientas y la aplicación un 

cuestionario con 16 preguntas que arrojaron datos muy interesantes respecto a las 

percepciones que hoy en día tienen los colaboradores. Para finalizar, se realiza un análisis 

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 organización. 

 

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 está determinado por la percepción que 

tengan los empleados de los elementos culturales, esto abarca el sentir y la manera de 

reaccionar de las personas frente a las características 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 investigación se consideró la línea de investigación: 

Competitividad, Administración Estratégica y Operativa, los resultados alcanzados a 

través de la aplicación de los tipos, métodos, técnicas e instrumentos de investigación, 

permitieron ratificar la problemática 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 capítulo metodológico. En la propuesta planteada se determinó a través 

del análisis FODA la situación actual de la institución, además el Plan Estratégico 

contiene los objetivos y estrategias necesarias, las cuales están enmarcados en adecuados 

programas de acción 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 evaluación 

del plan se diseñaron una serie de indicadores de gestión 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. 

 

Según, Osorio (2013), indica que: El presente trabajo de investigación tuvo como 

objetivo general determinar cuál es la influencia del clima organizacional en el 

desempeño laboral del personal de la sede de la Dirección Regional de Agricultura Junín. 

Para alcanzar el objetivo planteado se ha analizado las variables: Clima Organizacional 

(Relaciones Personales, Conflicto - cooperación y Motivación) y Desempeño laboral 

(Responsabilidad y cumplimiento en el trabajo; iniciativa, lealtad institucional; 

conocimiento de sus funciones; cooperación y trabajo en equipo; desempeño en el cargo 

y relaciones personales). El desarrollo de la investigación se realizó bajo la perspectiva 

de una investigación de tipo descriptivo, relacional y explicativo utilizando el diseño 

correlacional no experimental. La muestra es de 90 trabajadores de la sede de la Dirección 

Regional de Agricultura Junín, a quienes se les aplicó la técnica de la encuesta para 

determinar el clima organizacional y para el desempeño laboral se aplicó una hoja de 

evaluación de desempeño. El resultado final de la investigación demuestra que el clima 

organizacional no influye en el desempeño laboral del personal de la sede de la Dirección 

Regional de Agricultura Junín; por cuanto después de la aplicación de los instrumentos 

mencionados se determinó que el clima en cuanto a: relaciones sociales; conflicto - 

cooperación y motivación es negativo y que el desempeño laboral es aceptable en lo 

concerniente a: conocimiento de sus funciones; cooperación - trabajo en equipo; 

responsabilidad - cumplimiento en el trabajo y desempeño 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: El Ministerio de Salud tiene 

la responsabilidad de actualizar, periódicamente y de manera progresiva, lineamientos y 

estándares que forman parte de los componentes del Sistema de Gestión de la Calidad en 

Salud, de conformidad con el desarrollo del país, los avances del sector y con los 

resultados de evaluaciones de la percepción de los usuarios. En el marco del proceso de 

descentralización y las políticas de salud, las organizaciones de salud establecen y 

desarrollan acciones pertinentes de gestión de la calidad, a fin de mejorar sus procesos, 

resultados, clima organizacional y la satisfacción de los usuarios internos y externos. El 

clima organizacional está dado por las percepciones compartidas por los miembros de 
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una organización respecto al trabajo, el ambiente físico 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 dinámico, por lo cual requiere investigación, actualización 

y verificación, necesarios para la elaboración de un Estudio del Clima Organizacional, 

cuyo objetivo principal es el identificar las percepciones de los trabajadores, para definir 

planes de acción orientados a mejorar los aspectos que afectan negativamente el normal 

desarrollo de la organización, y de igual manera potenciar todos aquellos aspectos 

favorables, que motivan y hacen de la gestión diaria una labor agradable que motiva a 

todos. Para lograr esto es necesario el diseño, desarrollo, aplicación de un instrumento 

que permita evaluar el clima organizacional; así mismo, el monitoreo y evaluación 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 diseño 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 metodológica que oriente e impulse el desarrollo del 

estudio del clima organizacional. 

 

Según, Molocho (2010), indica que: El presente trabajo de investigación está 

orientado a explicar la influencia que tiene el clima organizacional en la gestión 

institucional de la sede administrativa UGEL Nº 01 Lima Sur. Desde La perspectiva de 

una investigación de tipo – descriptivo- explicativo utilizando el diseño correlacional; se 

llevó a cabo un conjunto de actividades utilizando los conceptos teóricos básicos de clima 

organizacional y gestión educativa, a través de muestreo no probabilístico se eligió una 

muestra de 07 integrantes del órgano de dirección, 19 del órgano de línea, 02 del órgano 

de asesoría, 24 órganos de apoyo y 04 del órgano de control, a quienes se les aplico 

mediante la técnica de la encuesta y su instrumento el cuestionario. Con La presente 

actividad se logró conocer los factores determinantes del clima institucional que influyen 

en la gestión de la sede administrativa de la Unidad de gestión local Nº 01 del cono Sur 

de Lima. También señala: El Clima Organizacional enfoca la base de la organización, las 

personas que la integran y cómo perciben la organización. 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, 

administración de símbolos y sistemas de retroalimentación adecuados. Por lo que planteo 

la siguiente interrogante: ¿Cómo influye el Clima organizacional en la Gestión 

Institucional de la sede administrativa de la unidad de gestión educativa local de Lima sur 

dentro de su institución?, teniendo en cuenta que su principal objetivo fue: Determinar en 

qué medida influye el Clima Organizacional en la Gestión Institucional de la sede 

administrativa de la UGEL Nº01- Lima Sur 2009. 

 

Según, Santillán (2015), indica que: El presente informe de investigación 

intitulado: “Clima Organizacional y Nivel de Satisfacción en la Municipalidad Provincial 

San Juan De La Frontera De Los Chachapoyas, Región Amazonas – 2015”, está destinado 

a analizar el clima organizacional que existe dentro de la institución antes mencionada, 

para proveer información que permita develar el nivel de satisfacción laboral de los 

trabajadores, a través de un diagnóstico interno y externo y el análisis de sus variables 

para luego plantear una propuesta que coadyuve a superar los conflictos que se puedan 

encontrar durante la investigación. En la actualidad existe gran consenso respecto a que 

la satisfacción laboral es una variable fundamental dentro de la productividad, sin 

embargo, al no haber claridad respecto a cómo se relaciona dicha variable como un 

indicador de la productividad laboral de una organización, se han presentado importantes 

dificultades a la hora de definir su influencia, es por eso que surge la necesidad de realizar 

esta investigación que irá develando paso a paso las características que ayudarán a 

determinar esta relación entre ambas variables. 

 

También, Fernández (2017), indica que: La investigación realizada partió del 

objetivo de determinar la influencia del clima organizacional en el desempeño laboral de 

los servidores públicos de la Dirección Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016; 

donde el tipo de estudio es el no experimental y su diseño de estudio es correlacional 

transaccional causal. Para el recojo de información, se trabajó con una muestra de 50 

servidores públicos de la Dirección Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016; para 

ese fin se emplearon dos cuestionarios, los mismos que son confiables y están 

debidamente validados, la información se procesó a través del software de estadística para 

ciencias sociales SPSS V23. A partir de los resultados, se inició la construcción teórica 

de la investigación, los resultados se encuentran ordenados en tablas y figuras para una 
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mejor interpretación. El resultado obtenido de la influencia del clima organizacional en 

el desempeño laboral de los servidores públicos de la Dirección Regional de Agricultura 

de Chachapoyas, 2016; utilizando el coeficiente de contingencia del estadístico de prueba 

Tau-b de Kendall es 0.67, con nivel de significancia menor al 1% de significancia 

estándar (P < 0.01); probando la hipótesis de investigación donde se propone que el clima 

organizacional influye significativamente en el rendimiento laboral de los servidores 

públicos de la Dirección Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016. Predomina en 

la variable clima organizacional el nivel regular con un 56%, mientras que en la variable 

desempeño laboral el nivel eficiente con un 58%. Esta investigación permitirá 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 Dirección Regional de Agricultura de Chachapoyas, donde todo su personal se vea 

comprometido ante la gran responsabilidad que se tiene como entidad pública. 
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II. MATERIAL Y MÉTODOS 

 

2.1.  DISEÑO DE INVESTIGACIÓN  

Para efectuar el presente trabajo de investigación se usó el Método Deductivo que 

“va de lo general a lo particular, se recolecto datos para probar con base en la 

medición numérica y el análisis estadístico para establecer patrones de 

comportamiento en una población”. A través de una encuesta estructurada. Se usó 

el Diseño No Experimental en donde analizamos cuál es el nivel, estado o la 

presencia de una o diversas variables en un momento dado.  “Es sistémica y 

empírica en donde las variables independientes no se manipulan porque ya han 

sucedido” (Hernández R., Fernández C., & Baptista, 2003). El tipo de investigación 

fue Descriptiva, así como Correlacional.   

 

2.2. POBLACIÓN, MUESTRA Y MUESTREO  

Población:  

La población estuvo constituida por el personal nombrado y contratado de la 

Dirección Regional de la Producción del Gobierno Regional Amazonas-

Chachapoyas, los mismos que a la presentación del presente proyecto son 13 

trabajadores. 

Muestra:  

Por lo tanto, nuestra muestra estará conformado por la totalidad de los trabajadores 

nombrados y contratados para poder tener una mayor visión del trabajo que se tuvo 

que realizar. 

Muestreo: 

Se utilizó el muestreo no probabilístico intencional; porque para la selección de la 

muestra “el procedimiento no es en base a fórmulas de probabilidad, sino depende 

de la decisión del investigador, es decir,” la elección de los elementos no depende 

de la probabilidad, sino de causas relacionadas con las características de la 

investigación o de quien hace la muestra. 
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2.3. MÉTODOS, TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE 

DATOS Y PROCEDIMIENTO 

2.3.1.  MÉTODOS 

Durante el proceso de investigación, se emplearán los siguientes métodos 

científicos (Méndez, 2011): 

 Método inductivo: La inducción es ante todo una forma de raciocinio 

o argumentación. Por tal razón conlleva un análisis ordenado, 

coherente y lógico del problema de investigación, tomando como 

referencias premisas verdaderas. Tiene como objetivo llegar a 

conclusiones que estén “en relación con sus premisas como el todo lo 

está con las partes”.  

 Método 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 

explícitamente en la situación general. Así, de la teoría general acerca 

de un fenómeno o situación, se explican hechos o situaciones 

particulares. 

2.3.2. TÉCNICAS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

La técnica de recolección de información cuantitativa sirvió para la 

medición de los indicadores en base a la data de los reportes estadísticos 

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

investigación.  

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

a. Encuestas. - Se aplicó al personal de la muestra para obtener sus 

respuestas en relación a los principales aspectos de la investigación. 

b. Toma de información. - Se aplicó para tomar información de libros, 

textos, normas y demás fuentes de información. 

c. Análisis documental. - Se utilizó para evaluar la relevancia de la 

información que se considerará para el trabajo de investigación. 

2.3.3. INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

Los instrumentos que se utilizaron en la investigación fueron los 

siguientes: 
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a. Cuestionarios. - Contenían las preguntas de carácter cerrado por el 

poco tiempo del que disponían los encuestados.  

b. Fichas bibliográficas. - Se utilizaron para tomar anotaciones de los 

libros, textos, revistas, normas y de todas las fuentes de información 

correspondientes. 

c. Guías de análisis documental. - Se utilizaron como hoja de ruta para 

disponer de la información que realmente se consideró en la 

investigación. 

2.3.4. PROCEDIMIENTO  

Se aplicaron los siguientes procedimientos: 

a. Análisis documental. - Se aplicó para analizar la información 

obtenida de las referencias bibliográficas como los resultados del 

trabajo de campo. 

b. Indagación. - Se utilizó para determinar cuáles son las teorías más 

adecuadas para el trabajo realizado. Así como para determinar cuáles 

son los indicadores y elementos más relevantes de cada una de las 

variables de la investigación. 

c. Conciliación de datos. - Se utilizó para comparar las teorías 

consultadas, respuestas de los encuestados, resultados obtenidos y 

otros aspectos. 

d. Tabulación de cuadros con cantidades y porcentajes. Se utilizó para 

tabular la información obtenida de los autores; así como para analizar 

la información de los encuestados. 

e. Comprensión de gráficos. Se aplicó para interpretar la información 

que se presenta en los gráficos. 

 

2.4. ANÁLISIS DE DATOS  

Para el procesamiento de los datos se ha empleado el programa SPSS última 

versión, Microsoft Word 2013 y Excel 2013 y una serie de técnicas estadísticas 

(distribución de frecuencias, representaciones gráficas, tablas de contingencia, y 

gráficos agrupados). Se realiza un análisis estadístico descriptivo que permite 

obtener los datos básicos del estudio, a la vez que se obtendrán conclusiones muy 

relevantes que permiten definir las condiciones laborales de la Dirección Regional 

de la Producción Amazonas. 
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III. RESULTADOS 

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

Regional de la Producción 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 Dirección Regional de la Producción 

Elaboración propia. 

 

 

 

Figura 01: Genero 

Fuente: Tabla 01 

 

Interpretación: 

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 Dirección Regional de la Producción 

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 vínculo laboral vigente. 
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Tabla 02:  

Edad 

  Fi hi HI 

De 29 a 42 años 3 23% 23% 

De 43 a 56 años 5 38,5% 61,5% 

De 57 a 70 años 5 38,5% 100,0% 

Total 13 100%   
Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Dirección Regional de la Producción 

Elaboración propia. 

 

 

 

Figura 02: Edad 

Fuente: tabla 02 

 

Interpretación: 

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 Dirección Regional de la Producción 

de Amazonas, 10 trabajadores que corresponden el 77.0% oscilan entre los 43 y 70 

años, mientras que 3 trabajadores correspondiente al 23.0% oscilan entre los 29 y 42 

años. 
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Tabla 3:  

Cargo 

  Fi hi HI 

Directora 1 7,7% 7,7% 

Conductor 1 7,7% 15,4% 

Resp. Área 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 Dirección Regional de la 

Producción 

Elaboración propia. 

 

 

Figura 03: Cargo 

Fuente: Tabla 03 

 

Interpretación: 

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 Dirección Regional de la Producción 

de Amazonas, 7 trabajadores que corresponden el 53.8% trabajan en el área 

administrativa, mientras que 6 trabajadores que representan el 46.2% laboran en 

diversas áreas de la Dirección Regional de la Producción de Amazonas. 
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Tabla 4:  

Años de trabajo en la Dirección Regional de la Producción 

  fi hi HI 

De 0 a 9 años 6 46,2% 46,2% 

De 10 a 19 años 3 23% 69,2% 

De 20 a 29 años 2 15,4% 84,6% 

De 30 a 39 años 2 15,4% 100% 

Total 13 100%   

Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Dirección Regional de la 

Producción 

Elaboración propia. 

 

 

Figura 04: Años de trabajo en la Dirección Regional de la Producción 

Fuente: Tabla 04 

 

Interpretación: 

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 Dirección Regional de la Producción 

de Amazonas, 6 trabajadores que corresponden el 46.2%, trabajan en promedio 9 años, 

mientras, que 7 trabajadores correspondiente al 53.8% laboran en la Dirección 

Regional de la Producción de Amazonas entre 10 y 39 años. 
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Tabla 5:  

Modalidad de contrato 

  fi hi HI 

Nombrado 6 46% 46% 

CAS 4 31% 77% 

Locación 3 23% 100% 

Total 13 100%   

Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Dirección Regional de la 

Producción 

Elaboración propia. 

 

 

Figura 05: Modalidad de contrato 

Fuente: Tabla 05 

 

Interpretación:  

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 Dirección Regional de la Producción 

de Amazonas, existe una diversidad de regímenes laborales, es así 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 autónomos. 
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Tabla 6:  

Grado de Instrucción 

  fi hi HI 

Técnico 2 15% 15% 

Superior Univ. 11 85% 100% 

Total 13 100%   

Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Dirección Regional de la 

Producción 

Elaboración propia. 

 

 

Figura 06: Grado de Instrucción 

Fuente: Tabla 06 

 

Interpretación:  

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 Dirección Regional de la Producción 

de Amazonas, 11 trabajadores que corresponden el 85.0% el grado de instrucción 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 algún trabajo del estado. 
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3.1. DIAGNÓSTICO DEL NIVEL DE CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS 

TRABAJADORES DE LA DIRECCIÓN REGIONAL DE LA 

PRODUCCIÓN. 

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 77% 100% 

Total 13 100%   

Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Dirección Regional de la 

Producción 

Elaboración propia. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 07: Estructura  

Fuente: Tabla 07 

Interpretación: 

En la tabla y figura 07: Al total de los trabajadores, que representa el 100% de la 

muestra tomada al personal de la Dirección Regional de la Producción de Amazonas, 

en la encuesta realizada sobre estructura y que abarco sobre si las tareas están 

claramente definidas, conoce las políticas de la organización, se tiene claro quién 

manda y toma las decisiones, conoce la estructura organizativa de la organización y si 

los jefes muestran interés porque 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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dimensión que siempre tienen claro las políticas, la estructura de la organización y 

quien manda en la organización. 

Tabla 8:  

Motivación 

  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 Dirección Regional de la 

Producción 

Elaboración propia. 

 

 

Figura 08: Motivación 

Fuente: Tabla 08 

Interpretación: 

En la tabla y figura 08: Al total de los trabajadores, que representa el 100% de la 

muestra tomada al personal de la Dirección Regional de la Producción de Amazonas, 

en la encuesta realizada sobre motivación y que abarco sobre reconocimiento al buen 

desempeño 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 organización con el 

reconocimiento y esfuerzo que hacen los colaboradores con la institución, 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 Dirección Regional de la 

Producción 

Elaboración propia. 

 

 

Figura 09: Relaciones 

Fuente: Tabla 09 

Interpretación: 

En la tabla y figura 09: Al total de los trabajadores, que representa el 100% de la 

muestra tomada al personal de la Dirección Regional de la Producción de Amazonas, 

en la encuesta realizada sobre relaciones y que abarco sobre información por parte de 

la jefatura, comunicación entre departamentos o áreas de trabajo, establecer 

comunicación entre jefes y subordinados, atmosfera entre trabajadores, ambiente 
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cómodo y sin tensiones; 6 trabajadores que corresponden el 46.2% indicaron en cuanto 

a la presente pregunta que casi siempre existe una buena relación 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 organización. 

 

Tabla 10: 

Espacio físico 

  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 Dirección Regional de la 

Producción 

Elaboración propia. 

 

 

Figura 10: Espacio físico 

Fuente: Tabla 10 

Interpretación:  

En la tabla y figura 10: Al total de los trabajadores, que representa el 100% de la 

muestra tomada al personal de la Dirección Regional de la Producción de Amazonas, 

en la encuesta realizada sobre espacio físico y que abarco sobre la iluminación 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 dimensión que están de acuerdo con el espacio físico que brinda 

la organización, a pesar que el local donde labora esta organización 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 Dirección Regional de la 

Producción 

Elaboración propia. 

 

Figura 11: Identidad 

Fuente: Tabla 11 

Interpretación:  

En la tabla y figura 11: Al total de los trabajadores, que representa el 100% de la 

muestra tomada al personal de la Dirección Regional de la Producción de Amazonas, 

en la encuesta realizada sobre identidad y que abarco sobre si los colaboradores se 

sienten orgullosos de pertenecer a la institución,  hacer sentir miembros valiosos para 

el equipo y lealtad a la organización; 8 trabajadores que corresponden el 61.5% 

indicaron en cuanto a la presente pregunta que se sienten satisfechos y su identidad 

con la institución será 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 organización 

no es muy buena, por lo que la organización debe prestar más atención a sus 

trabajadores para mejorar este aspecto. 

 

Por último, como resumen de las dimensiones se puede indicar a través de la siguiente 

figura el estado en que se encuentran la Dirección Regional de la Producción-Amazonas 

Tabla 12 

Clima Organizacional en la Dirección Regional de la Producción-

Amazonas 

 

 

 

 

 

Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Dirección Regional de la 

Producción 

Elaboración propia. 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 12: Clima Organizacional en la Dirección Regional de la 

Producción-Amazonas 

Fuente: Tabla 12 
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Interpretación:  

De acuerdo a los resultados encontrados en la tabla 12, se puede observar que el clima 

organizacional en la Dirección Regional de la Producción Amazonas en términos 

generales es saludable, sin embargo, es necesario mejorar en cuanto a la dimensión 

motivación ya que la mayor parte de los trabajadores no siente esa motivación que le 

permita realizar mejor su trabajo en la organización; por otro lado se requiere fortalecer 

las demás dimensiones, de esta manera poder brindarle al trabajador un clima 

organizacional agradable.  

De acuerdo a las tablas del presente informe de investigación, y conforme la encuesta 

realizada a los trabajadores de la Dirección Regional de la Producción se pudo 

determinar el siguiente diagnóstico. 

Con respecto a las tablas y figuras del primer orden que corresponden de la 1 a la 6, se 

observa que los trabajadores que tienen más años de trabajo en esta organización, son 

los que mayor identificación tienen con la Dirección Regional de la Producción 

Amazonas; por otro lado de acuerdo a los resultados de las encuestas se observa que  

hay más trabajadores nombrados bajo el régimen de la 276; por último se observa que 

la mayoría de los trabajadores tienen estudios superior universitario, lo cual nos indica 

que cada vez es indispensable contar con estudios superiores para acceder a algún 

trabajo del estado. 

  

 La percepción 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 están claramente definidas, conocimiento de los objetivos de la institución, 

se tiene claro quién es el líder de la institución y sobre todo se conoce la estructura 

organizativa de la Dirección Regional de la Producción. 

 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. 

 Teniendo en cuenta lo citado anteriormente se puede conocer que hay la 

oportunidad en la Dirección Regional de Producción para poder ascender, ya que 

los trabajadores al tener una percepción de lo que desea la institución habrá la 

posibilidad de emigrar a otras instituciones. 
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 Pero, así como hay la oportunidad de emigrar a otra institución es posible que otras 

instituciones soliciten los servicios de los trabajadores, lo cual representa una 

amenaza para la institución. 

 La motivación que tienen los trabajadores con respecto a la Dirección Regional de 

Producción es nula por lo que se considera una debilidad, por cuanto, no se brinda 

el reconocimiento a los trabajadores por su buen desempeño, 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 institución 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 rotación del personal y de esta manera el personal estaría 

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 realización profesional y 

contribuir a su desarrollo personal.  

 Nivel de gestión deficiente, lo cual es una amenaza para la institución debido 

muchas veces por causa de las malas relaciones entre colaboradores y trámites 

burocráticos.  

 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 información que recibo de parte de 

los superiores es casi siempre la necesaria para poder desarrollarla, de igual manera 

es fácil establecer la comunicación 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 comunicación fluida aún falta mayor comunicación entre las áreas y sobre 

todo que exista una relación más amistosa en la Dirección Regional de la 

Producción. 

 Los elementos físicos que conforman el ambiente de los trabajadores es el 

adecuado lo que se puede considerar una fortaleza, porque de acuerdo a la 

información de los trabajadores consideran que la iluminación, 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 organización 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 institución, también porque la organización se preocupa por hacer 

que sus trabajadores se sientan parte de la institución y eso hace que haya lealtad 

por parte de los trabajadores a la Dirección Regional de Producción 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 institución lo cual hace 

que haya cierta resistencia, porque indican que la institución no se preocupa por 

hacer que sus trabajadores se sientan parte de la misma, por consiguiente, hay una 

falta de lealtad en la Dirección Regional de Producción Amazonas. 
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3.2. IDENTIFICACIÓN DE LAS ESTRATEGIAS PARA MEJORAR EL CLIMA 

ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCIÓN 

REGIONAL DE LA PRODUCCIÓN. 

 

Tabla 13:  

En esta organización las tareas están 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 Dirección Regional de la 

Producción 

Elaboración propia. 

 

 

Figura 13: En esta organización las tareas están claramente definidas 

Fuente: Tabla 13 

Interpretación:  

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 Dirección Regional de la Producción 

de Amazonas, respecto a la pregunta, si en esta organización las tareas están 

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 políticas de esta organización 

  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 Dirección Regional de la 

Producción 

Elaboración propia. 

 

 

Figura 14: Conozco claramente las políticas de esta organización 

Fuente: Tabla 14 

Interpretación:  

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 Dirección Regional de la Producción 

de Amazonas, respecto a la pregunta, conozco claramente las políticas de esta 

organización, la mayor parte de los trabajadores (8) que representan al 62%, indicaron 

que siempre conocen las políticas de la Dirección Regional de la Producción. 
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Tabla 15:  

En esta organización 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 77% 100% 

Total 13 100%   

Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Dirección Regional de la 

Producción 

Elaboración propia. 

 

 

Figura 15: En esta organización se tiene claro quién manda y toma las 

decisiones 

Fuente: Tabla 15 

Interpretación:  

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 Dirección Regional de la Producción 

de Amazonas, respecto a la pregunta, en esta organización se tiene claro quién manda 

y toma las decisiones, la mayor parte de los trabajadores (10) que representan al 77%, 

indicaron que conocen la línea de dirección y mando y la toma de decisiones en la 

Dirección Regional de la Producción. 
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Tabla 16:  

Conozco claramente la estructura organizativa de esta organización 

  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 Dirección Regional de la 

Producción 

Elaboración propia. 

 

 

Figura 16: Conozco claramente la estructura organizativa de esta 

organización 

Fuente: Tabla 16 

Interpretación:  

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 Dirección Regional de la Producción 

de Amazonas, respecto a la pregunta, conozco claramente la estructura organizativa de 

esta organización, la totalidad parte de los trabajadores (13) que representan al 100%, 

indicaron que conocen la estructura organizativa de la Dirección Regional de 

Producción. 
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Tabla 17:  

Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodos 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 Dirección Regional de la 

Producción 

Elaboración propia. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 17: Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodos y 

procedimientos estén claros y se cumplan 

Fuente: Tabla 17 

Interpretación:  

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 Dirección Regional de la Producción 

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 Dirección Regional de 

Producción. 

 

0%

5%

10%

15%

20%

25%

30%

35%

40%

45%

50%

NUNCA CASI 
NUNCA

A VECES CASI 
SIEMPRE

SIEMPRE

0% 0%

15%

38%

46%

Nunca

Casi Nunca

A Veces

Casi Siempre

Siempre



47 
 

Tabla 18:  

Se brinda reconocimiento especial al buen desempeño laboral 

  fi hi HI 

Nunca 5 38% 38% 

Casi Nunca 3 23% 62% 

A Veces 2 15% 77% 

Casi Siempre 1 8% 85% 

Siempre 2 15% 100% 

Total 13 100%   

Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Dirección Regional de la 

Producción 

Elaboración propia. 

 

 

Figura 18: Se brinda reconocimiento especial al buen desempeño laboral 

Fuente: Tabla 18 

Interpretación:  

En la tabla y 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 Dirección Regional de la Producción de Amazonas, respecto a la pregunta, se brinda 

reconocimiento especial al buen desempeño laboral, 5 trabajadores que representan al 

38%, indicaron que los jefes tienen poco interés en brindar el reconocimiento a los 

trabajadores de la Dirección Regional de la Producción. 
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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 Dirección Regional de la 

Producción 

Elaboración propia. 

 

 

Figura 19: Las ideas que aportamos para mejorar el trabajo son llevadas 

a cabo 

Fuente: Tabla 19 

Interpretación:  

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 Dirección Regional de la Producción 

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 

llevadas a cabo en la Dirección Regional de Producción. 
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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% 77% 

Siempre 3 23% 100% 

Total 13 100%   

Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Dirección Regional de la 

Producción 

Elaboración propia. 

 

 

Figura 20: Tengo la libertad de realizar cambios en mi puesto de trabajo 

si el fin es el de mejorar 

Fuente: Tabla 20 

Interpretación:  

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 Dirección Regional de la Producción 

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 Dirección Regional de Producción. 
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Tabla 21:  

Se reconoce mi esfuerzo si trabajo más de las horas reglamentarias 

  fi hi HI 

Nunca 3 23% 23% 

Casi Nunca 2 15% 38% 

A Veces 5 38% 77% 

Casi Siempre 0 0% 77% 

Siempre 3 23% 100% 

Total 13 100%   

Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Dirección Regional de la 

Producción 

Elaboración propia. 

 

 

Figura 21: Se reconoce mi esfuerzo si trabajo más de las horas 

reglamentarias 

Fuente: Tabla 21 

Interpretación:  

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 Dirección Regional de la Producción 

de Amazonas, respecto a la pregunta, Se reconoce mi esfuerzo si trabajo más de las 

horas reglamentarias, 5 trabajadores que representan al 38%, indicaron que a veces se 

reconoce el esfuerzo que hacen los trabajadores al trabajar más de las horas 

reglamentaria en la Dirección Regional de Producción. 
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Tabla 22:  

En la organización 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% 77% 

Casi Siempre 1 8% 85% 

Siempre 2 15% 100% 

Total 13 100%   

Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Dirección Regional de la 

Producción 

Elaboración propia. 

 

 

Figura 22: En la organización se busca estimular mi trabajo y se 

preocupan por mi desarrollo profesional y personal 

Fuente: Tabla 22 

Interpretación:  

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 Dirección Regional de la Producción 

de Amazonas, respecto a la pregunta, En la organización 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 Dirección Regional de la  

Producción. 
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Tabla 23:  

Se hace presente la comunicación entre áreas 

  fi hi HI 

Nunca 1 8% 8% 

Casi Nunca 0 0% 8% 

A Veces 5 38% 46% 

Casi Siempre 4 31% 77% 

Siempre 3 23% 100% 

Total 13 100%   

Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Dirección Regional de la 

Producción 

Elaboración propia. 

 

 

Figura 23: Se hace presente la comunicación entre áreas 

Fuente: Tabla 23 

Interpretación:  

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 Dirección Regional de la Producción 

de Amazonas, respecto a la pregunta, Se hace presente la comunicación entre áreas, 5 

trabajadores que representan al 38%, indicaron que a veces existe la comunicación 

entre las áreas de trabajo por lo que se necesita que haya mayor fluidez del trabajo 

encomendado. 
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Tabla 24:  

Es fácil establecer la comunicación 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 Dirección Regional de la 

Producción 

Elaboración propia. 

 

 

Figura 24: Es fácil establecer la comunicación entre jefes y subordinados 

y dar a conocer las opiniones de cada uno 

Fuente: Tabla 24 

Interpretación:  

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 Dirección Regional de la Producción 

de Amazonas, respecto a la pregunta, Es fácil establecer la comunicación 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 comunicación 

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 organización prevalece una atmósfera 

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 Dirección Regional de la 

Producción 

Elaboración propia. 

 

 

Figura 25: Entre los trabajadores de esta organización prevalece una 

atmósfera amistosa 

Fuente: Tabla 25 

Interpretación:  

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 Dirección Regional de la Producción 

de Amazonas, respecto a la pregunta, Entre los trabajadores de esta organización 

prevalece una atmósfera 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 organización se caracteriza por un ambiente cómodo 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 Dirección Regional de la 

Producción 

Elaboración propia. 

 

 

Figura 26: Esta organización se caracteriza por un ambiente cómodo y 

sin tensiones 

Fuente: Tabla 26 

Interpretación:  

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 Dirección Regional de la Producción 

de Amazonas, respecto a la pregunta, Esta organización se caracteriza por un ambiente 

cómodo y sin tensiones, la mayor parte de los trabajadores (5) que representan al 38%, 

indicaron que casi siempre la organización se caracteriza por un ambiente cómodo y 

sin tensiones. 
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Tabla 27:  

La iluminación en mi espacio de trabajo es 

  fi hi HI 

Muy bueno 1 8% 8% 

Adecuado 10 77% 85% 

Regular 1 8% 92% 

Inadecuado 1 8% 100% 

Total 13 100%   

Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Dirección Regional de la 

Producción 

Elaboración propia. 

 

 

Figura 27: La iluminación en mi espacio de trabajo es 

Fuente: Tabla 27 

Interpretación:  

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 Dirección Regional de la Producción 

de Amazonas, respecto a la pregunta, La iluminación en mi espacio de trabajo es la 

adecuada, la mayor parte de los trabajadores (10) que representan al 77%, indicaron 

que es adecuado la iluminación 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 Dirección Regional de la 

Producción 

Elaboración propia. 

 

 

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

Fuente: Tabla 28 

Interpretación:  

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 Dirección Regional de la Producción 

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 área 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% 77% 

Inadecuado 3 23% 100% 

Total 13 100%   

Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Dirección Regional de la 

Producción 

Elaboración propia. 

 

 

Figura 29: El equipo para realizar mi trabajo es 

Fuente: Tabla 29 

Interpretación:  

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 Dirección Regional de la Producción 

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 organización 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 77% 85% 

Regular 2 15% 100% 

Inadecuado 0 0% 100% 

Total 13 100%   

Fuente: Cuestionario clima organizacional en la Dirección Regional de la 

Producción 

Elaboración propia. 

 

 

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

Fuente: Tabla 30 

Interpretación:  

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 Dirección Regional de la Producción 

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 organización 

  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 Dirección Regional de la 

Producción 

Elaboración propia. 

 

 
Figura 31: Se siente orgulloso de pertenecer a esta organización 

Fuente: Tabla 31 

Interpretación:  

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 Dirección Regional de la Producción 

de Amazonas, respecto a la pregunta, Se siente orgulloso de pertenecer a esta 

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

sentirse orgullosos de pertenecer a la Dirección Regional de la Producción. 

  

0%

5%

10%

15%

20%

25%

30%

35%

40%

45%

50%

NUNCA CASI 
NUNCA

A VECES CASI 
SIEMPRE

SIEMPRE

8% 8%

15%

23%

46%

Nunca

Casi Nunca

A Veces

Casi Siempre

Siempre



61 
 

Tabla 32:  

La organización 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 Dirección Regional de la 

Producción 

Elaboración propia. 

 

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

colaboradores miembros valiosos para el equipo de trabajo 

Fuente: Tabla 32 

Interpretación:  

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 Dirección Regional de la Producción 

de Amazonas, respecto a la pregunta, La organización 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 Dirección Regional de 

la Producción 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 organización 

  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 Dirección Regional de la 

Producción 

Elaboración propia. 

 

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

organización 

Fuente: Tabla 33 

Interpretación:  

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 Dirección Regional de la Producción 

de Amazonas, respecto a la pregunta, Hasta donde yo me doy cuenta existe lealtad 

hacia la organización, la mayor parte de los trabajadores (12) que representan al 93%, 

indicaron diversas posiciones sobre la lealtad hacia la Dirección Regional de la 

Producción por lo que hay preocupación 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 Dirección Regional de Producción, por lo que se propone las 

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

de la institución. 

 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, así como hay la oportunidad de emigrar a otra institución es posible que 

otras instituciones soliciten los servicios de los trabajadores, lo cual representa 

una amenaza para la institución. 

 La motivación que tienen los trabajadores con respecto a la Dirección Regional 

de Producción es nula por lo que se considera una debilidad, por cuanto, no se 

brinda el reconocimiento a los trabajadores por su buen desempeño, 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 institución a veces 

se estimula por fomentar el desarrollo de los trabajadores. 

 Nivel de gestión deficiente, lo cual es una amenaza para la institución debido 

muchas veces por causa de las malas relaciones entre colaboradores y trámites 

burocráticos.  

 Lo que se debe mejorar y se considera como una debilidad es que a pesar de 

que existe comunicación fluida aún falta mayor comunicación entre las áreas y 

sobre todo que exista una relación más amistosa en la Dirección Regional de 

Producción. 

 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 institución lo cual 

hace que haya cierta resistencia, porque indican que la institución no se 

preocupa por hacer que sus trabajadores se sientan parte de la misma, por 

consiguiente, hay una falta de lealtad en la Dirección Regional de Producción. 
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Para poder revertir las debilidades y amenazas, se propone las siguientes 

estrategias para poder mejorar el clima organizacional de la Dirección Regional 

de Producción Amazonas y de esta forma superar lo hallado producto de la 

investigación efectuada. 

En la institución, lugar de trabajo se debe crear una atmósfera de entusiasmo y 

motivación para los empleados. 

El director de la institución deberá garantizar un ambiente positivo para sus 

colaboradores. Así se logra influenciar positivamente en el estado de ánimo del 

equipo y, por ende, el rendimiento y productividad de la empresa.  

El ambiente de trabajo no solo es el espacio físico 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 satisfacción de 

los trabajadores en el corto y largo plazo no solo de un liderazgo efectivo, sino 

del uso de estrategias específicas que apunten hacia un entorno productivo. 

1. Un ambiente de apoyo 

2. Reconocer los logros de los trabajadores 

3. Dar autonomía 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 DIRECCIÓN 

REGIONAL DE LA PRODUCCIÓN. 

 

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

Regional de la Producción se podrá obtener lo siguiente: 

1. Un ambiente de apoyo 

Si bien la motivación tiene como objetivo lograr que un empleado cumpla sus 

funciones, el apoyo es más fundamental. Los trabajadores son seres humanos, 

no recursos. Por lo tanto, el líder debe ser solidario; es decir, debe mostrar real 

preocupación por el colaborador en general y no solo por su desempeño 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 

desempeño, sino que permanecen más tiempo en la institución. 

2. Reconocer los logros de los trabajadores 

Un buen clima laboral es clave para el éxito de cualquier institución en el corto 

y largo plazo, así como para la retención de empleados. En lugar de centrarse 

en gran medida en los incentivos de motivación, 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 autonomía a los colaboradores 

Parte de la construcción de una base de apoyo es aprender a confiar en que los 

trabajadores utilizarán sus horas laborales para lograr sus objetivos. Al crear un 

fuerte sentido de autonomía, los trabajadores se sentirán más empoderados y 

tendrán más motivación e iniciativa. 

4. Crear programas de aprendizaje y desarrollo 

La capacitación de los trabajadores es responsabilidad de la institución y, al 

aplicarla, fomentará 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 práctica para premiar a los colaboradores según el rendimiento. 
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5. Programar actividades fuera del trabajo 

La realización de actividades recreativas en un ambiente ajeno al lugar de 

trabajo fomenta la comunicación 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 increíbles.  
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3.4. ESTABLECIMIENTO DE ESTRATEGIAS PARA MEJORAR EL CLIMA 

ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCIÓN 

REGIONAL DE LA PRODUCCIÓN. 

 

Luego de realizar el análisis de los resultados de las encuestas realizadas a los 

trabajadores de la dirección regional de la producción, se presenta una propuesta de 

estrategias en donde se expone los objetivos que se pretenden lograr con la 

realización de estas estrategias. Dicha propuesta contiene las estrategias aptas para 

contribuir al mejoramiento de las dimensiones que inciden en el clima 

organizacional, así como también las recomendaciones para el uso de estas 

estrategias. 

A. PLANEACION. 

1. VISIÓN 

La Visión de la Dirección Regional de la Producción Amazonas es 

constituirse en una institución líder en la promoción de las actividades 

pesqueras, industriales y de las micro y pequeñas empresas, para la 

obtención de productos competitivos de alta calidad con sostenibilidad para 

atender el mercado interno y externo, manteniendo el uso racional de los 

recursos y protección del medio ambiente, contribuyendo así al desarrollo 

sostenible de la región. 

2. MISIÓN  

La Misión de la Dirección Regional de la Producción Amazonas es 

promover el desarrollo de las actividades acuícolas, pesqueras, industriales 

y de las micro y pequeñas empresas, en forma competitiva, eficiente 

sostenible, articulando mercados y generando fuentes de trabajo en 

beneficio de la población. 

 

B. OBJETIVOS 

3. OBJETIVO GENERAL 

Proponer una serie de estrategias que contribuyan al mejoramiento de un 

clima organizacional satisfactorio en la Dirección Regional de la Producción 

Amazonas, para el buen desempeño de sus actividades. 
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4. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

 Contribuir al mejoramiento de las dimensiones que presentaron 

resultados negativos en el clima organizacional, según el diagnóstico 

realizado.  

 Fortalecer las dimensiones que presentaron resultados positivos en el 

clima organizacional según el diagnóstico realizado.  

 Contribuir al mejoramiento del clima organizacional en la Dirección 

Regional de la Producción Amazonas. 

 

C. JUSTIFICACION  

El clima organizacional es uno de los tópicos que deben ser evaluados 

periódicamente en una institución pública del estado y a su vez, es quizás 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 Dirección 

Regional de la Producción Amazonas, la cual fue parte de los diferentes 

procesos y hallazgos encontrados a partir del trabajo investigativo. La presente 

propuesta pretende ser una pequeña 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 institución y contribuir de esta forma al 

crecimiento de la Dirección Regional de la Producción Amazonas. 

D. METODOLOGIA 

Para el diseño de la presente propuesta se ha tenido en cuenta principalmente 

el diagnóstico realizado en la Dirección Regional de la Producción Amazonas. 

a) Identificación de problemas, estudio a fondo para mejorar la calidad y la 

productividad y diseño de soluciones.  

En esta etapa se ha detectado en base al diagnóstico realizado a la 

institución una serie de debilidades y amenazas, los mismos que se detallan 

en el primer objetivo específico de la investigación. 

Una vez que se han obtenido éstos, se jerarquizan por su orden de 

importancia, siendo relevante que todos los integrantes puedan dar su 

opinión, haciendo valer sus puntos de vista y bajo la coordinación del líder. 

En consenso se elige el problema de mayor importancia, el cual pasará a 
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ser el proyecto. Posteriormente, se recopilan todos los datos para precisar 

el problema con orientación hacia su solución. Esta información se analiza 

y discute. Habiendo elegido la mejor solución o en su caso la primera y 

segunda alternativa, se elabora un plan de acción correctiva o de 

mejoramiento. 

b) Explicar, en una exposición para la Dirección Regional de Producción, la 

solución propuesta por el grupo, con el fin de que los relacionados con el 

asunto decidan acerca de su factibilidad.  

El plan de acción correctiva o de mejoramiento debe ser expuesto a la 

Dirección, para continuar con un diálogo con otras áreas y niveles, 

involucrándose éstas según lo requiera el análisis. Si existe acuerdo se 

autoriza la implantación, pero si por alguna causa no se aprueba, se explica 

al grupo y se les motiva a encontrar otra solución más viable.  

c) Ejecución de la solución por parte de la Dirección Regional de Producción.  

El plan de trabajo aprobado es puesto en marcha por los trabajadores con 

el respaldo y la asesoría de los niveles superiores y en su caso de las áreas 

involucradas.  

d) Evaluación del Éxito de la propuesta por parte de la Dirección Regional de 

Producción.  

Esta parte es muy importante ya que permite constatar aciertos y errores y 

en consecuencia instrumentar adecuaciones de mejora.  

e) Cronograma de actividades.  

Para la realización de las actividades planteadas se ha diseñado el siguiente 

cronograma, teniendo en cuenta la opinión de las directivas, en relación 

con el tiempo requerido para el desarrollo de las actividades. La duración 

de la misma será de 6 meses desde el momento de haberse levantado la 

información a través de las encuestas a los trabajadores de la Dirección 

Regional de Producción. 
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ACTIVIDAD 
Mes 

1 

Mes 

2 

Mes 

3 

Mes 

4 

Mes 

5 

Mes 

6 

1. Identificación de problemas y 

diseño de posibles soluciones 
X X     

2. Explicar las posibles soluciones  X X    

3. Ejecución de la solución por parte 

de la organización 
 X X X X  

4. Evaluación de resultados de la 

propuesta 
     X 

 

E. ESTRATEGIAS  

DIMENSIÓN ESTRUCTURA 

Indicador Estrategia Responsables Meta Presupuesto 

 El 23% de los 
trabajadores 
casi siempre 
cumplen con 
los 
indicadores 
de esta 
dimensión. 

 El 77% de los 
trabajadores 
siempre 
cumplen con 
los 
indicadores 
de esta 
dimensión. 

 Capacitar a los trabajadores 

y funcionarios de la entidad 

para lograr un mayor 

compromiso por la 

organización y generar 

bases sólidas de 

conocimiento.  

 

 Oficina 
Regional de 
Control 
Interno 
 

Lograr que el 
90% de los 
trabajadores 
cumplan a 
cabalidad con 
los indicadores 
de esta 
dimensión. 

S/ 500.00 

DIMENSIÓN MOTIVACIÓN 

 El 69.3% de 
los 
trabajadores 
no se siente 
motivado en 
la DIREPRO. 

 El 30.7% de 
los 
trabajadores 
consideran 
que si están 
motivados. 

 Brindar reconocimientos a 

los trabajadores que 

realizan un buen 

desempeño en su trabajo 

 Involucrar a los 

trabajadores en las 

decisiones importantes de 

la organización, para que se 

 Director(a) de 
la DIREPRO. 

 Jefes de las 
áreas de 
Industria, 
Pesca y MYPE. 

 Trabajadores 
de la DIREPRO. 

 Lograr que 
el 80% de los 
trabajadores 
se sientan 
motivados. 

S/ 800.00 
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sientan más 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.  

 

DIMENSIÓN RELACIONES 

 El 38.4% de 
los 
trabajadores 
siente que 
las 
relaciones 
entre 
compañeros 
no es la más 
adecuada. 

 El 61.6% de 
los 
trabajadores 
considera 
que las 
relaciones 
entre 
compañeros 
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, compañerismo 

entre los trabajadores 

 Realizar capacitaciones 

sobre trabajo en equipo 

para mejorar las relaciones 

y la cooperación entre 

ellos. 

 Director(a) de 
la DIREPRO. 

 Jefes de las 
áreas de 
Industria, 
Pesca y MYPE. 

 Trabajadores 
de la 
DIREPRO. 

 Lograr que el 
80% de los 
trabajadores 
obtengan 
buenas 
relaciones en 
la DIREPRO.  

S/ 900.00 
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DIMENSIÓN ESPACIO FISICO 

 El 15.4% de 
los 
trabajadores 
considera 
que su 
espacio 
físico es 
regular. 

 El 84.6% de 
los 
trabajadores 
considera 
que su 
espacio 
físico es muy 
bueno. 

 Realizar mantenimiento 

trimestralmente a los 

equipos de trabajo, para 

que los trabajadores 

realicen su trabajo sin 

dificultades. 

 

 Director(a) de 
la DIREPRO. 

 Jefes de las 
áreas de 
Industria, 
Pesca y MYPE. 

Lograr que el 
90% de los 
trabajadores 
sienta que el 
espacio físico 
es muy bueno.  

S/ 900.00 

DIMENSIÓN IDENTIDAD 

 El 38.5% de 
los 
trabajadores 
no se siente 
identificado 
con la 
DIREPRO. 

 El 61.5% si 
se siente 
identificado 
con la 
DIREPRO. 

 Crear un ambiente de 

respeto mutuo. 

 Fortalecer la comunicación 

interna, para mantener 

informado a los 

trabajadores de los logros 

alcanzados. 

 Reforzar la identificación 

del trabajador con la 

organización, a través del 

reconocimiento de logros 

individuales y de equipo; 

de manera que el éxito 

obtenido en el desempeño 

laboral sea motivado en 

continuidad. 

 Promover la participación 

en los diversos eventos que 

se presentan, lo cual 

ayudara a los miembros de 

la organización a trabajar 

 Directora de la 
DIREPRO. 

 Jefes de las 
áreas de 
Industria, 
Pesca y MYPE. 

 Trabajadores 
de la 
DIREPRO. 

 Lograr que 
el 80% de los 
trabajadores 
se sienta 
identificado 
con la 
DIREPRO. 

S/ 600.00 
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en equipo y a la vez sentirse 

identificados con la 

organización.  

 

TOTAL S/ 3700.00 

 

 

 El clima organizacional es uno de los tópicos que deben ser evaluados 

periódicamente en una institución pública del estado y a su vez, es quizás uno de 

los elementos fundamentales que permiten el mejoramiento de la calidad de vida 

laboral de los funcionarios. Por tal razón, el Gobierno Regional Amazonas debe 

considerar en su presupuesto, que una parte de ello sea designado a la realización 

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 año el presupuesto que se ha estimado en el cuadro 

anterior sobre las estrategias planteadas, que en su mayoría son capacitaciones a 

los trabajadores en habilidades blandas, a la Dirección Regional de la Producción 

Amazonas, para que puedan cumplir con las estrategias y mejorar su clima 

organizacional.  
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IV. DISCUSIÓN 

Según, Torres (2017), indica que: En el diagnóstico 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 

dimensión con menor desempeño es la comunicación, en la cual el 36% de los 

trabajadores expresa que existe poca claridad en las funciones, no fomentan la 

comunicación interna, finalmente existe una visión de corto plazo e inmediatez, en 

cuanto a la dimensión de supervisión 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 generación de ideas creativas. Sin embargo, la variable de menor 

desempeño 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 

dimensión de involucramiento, notamos la unidad del equipo humano que conforma 

el área de Logística del Gobierno Regional Lambayeque, porque existe una 

colaboración mutua entre todos los integrantes del área y un compromiso al logro de 

los objetivos de la organización, traducidos en el cumplimento de los plazos 

comprometidos a las áreas usuarias. La variable de menor desempeño es la poca 

colaboración de las otras áreas (usuarias) de la entidad, lo que genera malestar en el 

interno. Finalmente, la dimensión de condiciones laborales, muestra el nivel de 

competitividad salarial del gobierno regional con otras instituciones del estado, pero 

existe una insatisfacción respecto a la nivelación salarial entre las áreas del Gobierno 

Regional Lambayeque. 

 

De acuerdo a los resultados encontrados en la investigación, se puede notar que el 

clima organizacional de la Dirección Regional de la Producción Amazonas es 

saludable en términos generales, sin embargo, presenta deficiencias en algunas 

dimensiones las cuales se debe mejorar. En la dimensión estructura se puede observar 

que 10 trabajadores que corresponde al 77% respondieron que tienen claro esta 

dimensión y que se cumple todo lo mencionado en ella, y 3 trabajadores que 

corresponde al 23% respondieron que casi siempre se cumple con esta dimensión; La 

dimensión con mayor deficiencia es la motivación, en la cual se pudo observar que el 
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69.3% correspondientes a 9 trabajadores sienten que la organización no valora sus 

esfuerzos, no les brindan reconocimientos y no toman en cuenta las ideas que aportan; 

en la dimensión relaciones, el 38.4% de los trabajadores que corresponde a 5 

trabajadores, respondieron que casi nunca y a veces reciben información necesaria de 

su jefe, se hace presente la comunicación entre áreas y el ambiente es cómodo y sin 

tensiones. Con respecto a la dimensión espacio físico, 10 trabajadores que representa 

el 92.3% respondieron que se sienten a gusto en el espacio que realizan sus 

actividades. En cuanto a la dimensión identidad, 5 trabajadores que corresponde al 

38.5% indicaron que en la Dirección Regional de la Producción 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 organización. 

 

Según, Contreras (2015), indica que: De acuerdo con los resultados obtenidos en 

la presente investigación, se estableció que los trabajadores consideran que la 

institución les brinda la oportunidad de mejorar e indican que es necesario diseñar e 

implementar programas motivacionales, formación y crecimiento del personal y 

fortalecimiento en programas de reconocimiento al buen desempeño; de manera que 

pueda ser factible desarrollar el talento humano dentro de la organización, aunado a 

la permanencia laboral que posee. 

 

De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigación realizada, se puede 

determinar que es necesario que, en la Dirección Regional de Producción, efectuar 

una reingeniería, ya que al haberse podido identificar deficiencias es necesario aplicar 

estrategias para mejorar el clima organizacional, entre los cuales se detallan a 

continuación: 

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 

desempeño, sino que permanecen más tiempo en la institución. 

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 autonomía a los colaboradores 

Parte de la construcción de una base de apoyo es aprender a confiar en que los 

trabajadores utilizarán sus horas laborales para lograr sus objetivos. Al crear 

un fuerte sentido de autonomía, los empleados se sentirán más empoderados y 

tendrán más motivación e iniciativa. 

4. Crear programas de aprendizaje y desarrollo 

La capacitación de los trabajadores es responsabilidad de la institución y, al 

aplicarla, fomentará 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 práctica para premiar a los colaboradores según el 

rendimiento. 

5. Programar actividades fuera del trabajo 

La realización de actividades recreativas en un ambiente ajeno al lugar de 

trabajo fomenta la comunicación 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.  

 

Según, Torres (2017), indica que de la evaluación general de la relación que existe 

entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de la Oficina 

de Logística del Gobierno Regional de Lambayeque, en el año 2016, es necesario 

mejorar las dimensiones de comunicación, condiciones laborales y capacitaciones. 

 

De acuerdo a las tablas 08, 09 y 11: Conforme se plantea en las tablas, es necesario 

mejorar las dimensiones motivación, relaciones e identificación, ya que se observa 

ciertas deficiencias que hacen que el clima organizacional en la institución no sea la 

adecuada para los trabajadores; ante ello la Dirección Regional de la Producción-

Amazonas, debe poner en práctica las estrategias planteadas anteriormente, para 

lograr que los trabajadores se sientan motivados, unidos, y sobre todo que se sientan 

identificados con la organización.  
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V. CONCLUSIONES 

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

 

1. De acuerdo al cuestionario estructurado se pudo notar en sus diversos aspectos, como 

son: Estructura, Motivación, Relaciones, Espacio Físico e Identidad; buscando las 

mejores estrategias para mejorar el clima organizacional en la Dirección Regional de 

la Producción de Amazonas, se estableció que la misma en términos generales es 

saludable, sin embargo, es necesario mejorar, para bien de la institución y que la 

institución busque la mejor manera para elevar el grado de satisfacción de los 

colaboradores.   

2. Los trabajadores de la Dirección Regional de la Producción tienen claro cuáles son 

sus tareas, conocen las políticas y estructura de la organización. 

3. Las relaciones entre los colaboradores y la jefatura de la institución se mejoren y que 

la persona que llegue como jefe sea una persona líder 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 Dirección Regional 

de la Producción-Amazonas presenta una serie de debilidades y amenazas, para las 

cuales se plantea diversas estrategias con el fin de darle solución. 

 

 

 

  



78 
 

VI. RECOMENDACIONES 

Para concluir el trabajo de investigación se recomienda lo siguiente: 

 

1. Proponer programas de motivación al personal de la institución con la finalidad 

de educar a los empleados para que implementen una verdadera cultura 

organizacional. 

2. La motivación 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 satisfacción del trabajador como un objetico clave. 

3. La jefatura de la institución debe fomentar en los colaboradores el espíritu de 

colaboración en los trabajadores de los diversos regímenes laborales a fin de que 

sea más dinámico la eficiencia y eficacia conforme los objetivos trazados por la 

institución. 

4. La Dirección Regional de la Producción-Amazonas, lleve a cabo las estrategias 

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

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Problema de 

investigación 
Objetivos Diseño Metodológico 

 

 

 

¿Qué estrategias deben ser 

utilizadas para mejorar el 

clima organizacional de 

los trabajadores de la 

Dirección Regional de la 

Producción, Amazonas 

2018? 

General 

Proponer estrategias para mejorar el clima 

organizacional en la Dirección Regional de la 

Producción, Amazonas 2018. 

Específicos 

 Diagnosticar el nivel de clima 

organizacional de los trabajadores de la 

Dirección Regional de la Producción. 

 Identificar las estrategias para mejorar el 

clima organizacional de los trabajadores de 

la Dirección Regional de la Producción. 

 Analizar las estrategias para mejorar el clima 

organizacional de los trabajadores de la 

Dirección Regional de la Producción. 

 Establecer estrategias para mejorar el clima 

organizacional de los trabajadores de la 

Dirección Regional de la Producción. 

Nivel: Descriptivo correlacional 

Tipo: Aplicada   

Población Muestral: La población constituida por los 13 trabajadores de la Dirección 

Regional de la Producción, Amazonas 

Método de investigación: Inductivo - Deductivo 

Método de recolección de datos: Encuesta  

Técnica: Encuesta  

Instrumento: Cuestionario 

Procedimiento. - Se aplicaron los siguientes procedimientos: Análisis documental, 

Indagación, Conciliación de datos, Tabulación de cuadros con cantidades y porcentajes, 

Comprensión de gráficos.  

Análisis e interpretación de resultados: 

Se utilizó la estadística descriptiva, a través de tablas de distribución de frecuencias.  También 

se empleará el paquete SPSS 
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ANEXO 02 

OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

Variables Definición Conceptual Definición Operacional Dimensión Indicador 

Categorías 

Escala 
De la dimensión De la variable 

Estrategias 

Estrategia es un plan para 

dirigir un asunto. Una 

estrategia se compone de 

una serie de acciones 

planificadas que ayudan 

a tomar decisiones y a 

conseguir los mejores 

resultados posibles. La 

estrategia está orientada a 

alcanzar un objetivo 

siguiendo una pauta de 

actuación. 

Una estrategia comprende 

una serie de tácticas que son 

medidas más concretas para 

conseguir uno o varios 

objetivos. 

Una definición 

operacional es una 

demostración de un 

proceso - tal como una 

variable, un término, o un 

objeto - en términos de 

proceso o sistema 

específico de pruebas de 

validación, usadas para 

determinar su presencia y 

cantidad. 

Validez 
Atención correcta 

Eficacia 

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 

Lealtad 
Seguridad 

Compromiso del usuario. 

Muy Malo =1 

Malo =2 

Regular =3 

Bueno =4 

Muy Bueno=5 
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Clima 

organizacional 

El concepto de clima 

organizacional proviene 

originalmente del trabajo 

de Lewin (1936), quien 

demostró que el 

comportamiento humano 

depende de la situación 

global donde ocurre la 

conducta.  El término 

“situación global” en 

estudio se refiere a la 

persona y a su ambiente 

psicológico (o de 

comportamiento).  Ese 

ambiente es percibido e 

interpretado por la 

persona.  Es decir, la 

conducta es una función de 

la interacción entre persona 

y ambiente. 

El clima organizacional ha 

sido conceptualizado a 

nivel individual y 

organizacional. Se centra 

en la planeación 

organización y control En 

el nivel individual se le 

conoce principalmente 

como clima psicológico. 

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 

psicológico, es decir las 

percepciones de los 

trabajadores son 

compartidas entre los 

miembros de una 

organización y existe un 

acuerdo de dichas 

percepciones. El clima 

organizacional tiene un 

efecto significativo en el 

Estructura 

1. En esta organización las tareas 

están claramente definidas 

2. Conozco claramente las políticas 

de esta organización 

3. En esta organización se tiene claro 

quién manda y toma las decisiones 

4. Conozco claramente la estructura 

organizativa de esta organización 

5. 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 

Muy Malo =1 

Malo =2 

Regular =3 

Bueno =4 

Muy Bueno=5 

Escala 

Likert Motivación 

6. Se brinda reconocimiento especial 

al buen 

desempeño laboral 

7. Las ideas que aportamos para 

mejorar el trabajo 

son llevadas a cabo 

8. Tengo la libertad de realizar 

cambios en mi puesto de trabajo si 

el fin es el de mejorar 

9. Se reconoce mi esfuerzo si trabajo 

más de las 

horas reglamentarias 

10. En la organización 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. Recibo de mi jefe la información 

que necesito para hacer mi trabajo 

12. Se hace presente la comunicación 

entre áreas 

13. Se fácil establecer la comunicación 

entre jefes y subordinados y dar a 

conocer la opinión de cada uno 

14. Entre la gente de esta organización 

prevalece una atmósfera amistosa 

15. Esta Org. se caracteriza por un 

ambiente cómodo y sin tensiones 

Muy Malo =1 

Malo =2 

Regular =3 

Bueno =4 

Muy Bueno=5 
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comportamiento de los 

trabajadores, en su 

desempeño laboral y en su 

rendimiento 

Espacio físico 

16. La iluminación 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: 

Muy Malo =1 

Malo =2 

Regular =3 

Bueno =4 

Muy Bueno=5 

Identidad 

20. Se sienten orgullosos de pertenecer 

a esta organización 

21. La organización se preocupa por 

hacer sentir a los colaboradores 

miembros valiosos para el equipo 

de trabajo 

22. Hasta donde yo me doy cuenta 

existe lealtad hacia la empresa 

Muy Malo =1 

Malo =2 

Regular =3 

Bueno =4 

Muy Bueno=5 
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ANEXO N° 03 

CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA DIRECCIÓN REGIONAL DE 

LA PRODUCCIÓN 

1. Datos Generales  

Género: F (    )          M (    )    

Edad: ______________ 

Cargo: ______________________________ 

Años de trabajo en la DIREPRO: ___________________ 

Modalidad de Contrato: ___________________________ 

Grado de Instrucción: _____________________________ 

2. Cuestionario 

N° Preguntas Nunca 
Casi 

Nunca 

A 

Veces 

Casi 

Siempre 
Siempre 

Estructura           

01 
En esta organización las tareas están claramente 

definidas           

02 
Conozco claramente las políticas de esta 

organización           

03 
En esta organización se tiene claro quién manda y 

toma las decisiones.           

04 
Conozco claramente la estructura organizativa de 

esta organización           

05 
Nuestros jefes muestran interés porque las 

normas, métodos y procedimientos estén claros y 

se cumplan 

          

Motivación            

06 
Se brinda reconocimiento especial al buen 

desempeño 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 más de las 

horas reglamentarias           

10 
En la organización se busca estimular mi trabajo 

y se preocupan por mi desarrollo profesional y 

personal 

          

Relaciones           

11 
Recibo de mi jefe la información que necesito para 

hacer mi trabajo 
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12 
Se hace presente la comunicación entre 

áreas  
          

13 
Es fácil establecer la comunicación entre jefes y 

subordinados y dar a conocer las opiniones de 

cada uno. 

          

14 
Entre los trabajadores de esta organización 

prevalece una atmósfera amistosa 
          

15 
Esta organización se caracteriza por un ambiente 

cómodo y sin tensiones 
          

Espacio Físico           

16 La iluminación 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 

organización 
          

21 
La organización se preocupa por hacer sentir a los 

colaboradores miembros valiosos para el equipo 

de trabajo. 

          

22 
Hasta donde yo me doy cuenta existe lealtad hacia 

la organización 
          

 

    Muchas gracias por su colaboración 
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ANEXO N° 04 

DOCUMENTOS EMITIDOS Y RECIBIDOS DE LA DIRECCIÓN REGIONAL DE LA 

PRODUCCIÓN-AMAZONAS 
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