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RESUMEN
La realizacién del presente trabajo de investigacion tuvo como proposito poder
identificar los factores y nivel del clima organizacional para cada trabajador que se
encuentra trabajando en la Instituciéon del Programa Juntos, Unidad Territorial
Amazonas — Condorcanqui, mencionar el estudio tipo descriptivo del trabajo,
disefio no experimental, lo cual quedd establecida por todo el personal cuya
condicion es de contratados y ademas se encuentran en planilla, el recojo de
datos se realiz6 utilizando la encuesta, elaborandose en base a preguntas
cerradas. Discutiendo dichos resultados se resalta el promedio de un 56% de los
trabajadores estudiados aprecian un nivel medio para la variable investigada dado
por el Programa Juntos, Unidad Territorial Amazonas — Condorcanqui. Los
elementos que benefician a la variable para la institucion viene a ser la estructura
de aquellos documentos que van a regularizar dichas funciones para todos los
trabajadores, la ayuda y unién existente en cada trabajador y las conexiones que
se dan en los participantes en conjunto. Existen factores que no benefician a la
variable estudiada para el Programa Juntos, Unidad Territorial Amazonas —
Condorcanqui son el estimulo monetario y el nivel de compromiso que brinda la

entidad a sus trabajadores.

Palabras clave: clima organizacional, nivel de clima organizacional



ABSTRACT

The purpose of carrying out this research work was to be able to identify the
factors and level of the organizational climate for each worker who is working in
the Together Program Institution, Territorial Unit Amazonas — Condorcanqui,
mentioning the descriptive type study of the work, non-experimental design, which
was established by all personnel whose status is contracted and who are also on
the payroll, data collection was carried out using the survey, prepared based on
closed questions. Discussing these results, the average of 56% of the workers
studied appreciate a medium level for the variable investigated given by the
Together Program, Territorial Unit Amazonas — Condorcanqui. The elements that
benefit the variable for the institution are the structure of those documents that will
regularize these functions for all workers, the help and union that exists in each
worker and the connections that occur in the participants as a whole. There are
factors that do not benefit the variable studied for the Together Program,
Amazonas — Condorcanqui Territorial Unit, they are the monetary stimulus and the
level of commitment that the entity provides to its workers.

Key words: organizational climate, level of organizational climate
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I. INTRODUCCION

El recurso mas apreciable que posee toda entidad viene a ser las
personas, instalando las acciones cotidianas, los diversos procesos y poder llegar
a descubrir al clima organizacional existente entre los trabajadores. En la
actualidad las personas adquieren cierta primacia competitiva, que viene

marcando la desigualdad en un mundo competidor.

Al hablar acerca de dicha variable cabe mencionar las variables eficaces y
dnicas que posee una institucion, que de alguna u otra manera esta en cierta
forma incomodan al personal. Es de vital importancia vigilar y alcanzar que cada
personal dentro de una institucion observe un buen clima organizacional. La
impresion que causa es que hace que aumente el grado de comodidad y
estimulacién en cada uno de los trabajadores, forjando de esta manera redoblar

los esfuerzos en cada accion de trabajo cotidiana para alcanzar un buen servicio.

Este trabajo presenta la siguiente distribucion:

En el Capitulo | del trabajo investigado abarca los temas introductorios,
estas se vinculan con todas las diferentes realidades problematicas en
comparacion con los demas paises, a nivel nacional y a nivel local, de igual
manera se indica la orientacion de los logros del trabajo de investigacion y su

respectiva hipotesis.

Para el Capitulo Il aborda los aspectos metodoldgicos, indicando el tipo
disefio de la investigacion y su disefio, técnicas y herramientas que se llevo a
cabo para la realizacion de la recoleccion de la informacién, teniendo en cuenta
las dimensiones de dicha variable, asimismo se sefialan la confiabilidad y validez

del instrumento.



En el capitulo Il prueba en su totalidad los resultados que se lograron
obtener al haber realizado la ejecucidon del instrumento, siendo ordenados
mediante tablas y sus respectivas figuras, igualmente se discutieron los objetivos

de investigacion teniendo en cuenta los resultados conseguidos.

Por dltimo, se puede observar en el capitulo IV el detalle de las

conclusiones de la investigacion realizada.

1.1. El problema de investigacién

A nivel internacional

Serrano y Portalanza (2016) ponen en manifiesto como el clima
organizacional viene a ser una variable muy perceptivo y la influencia que tiene en
la importancia y la impresion con la cuentan los trabajadores, y como estan
relacionadas a la satisfaccion donde trabajan. Como se adecua un servicio para
poder mejorar el clima organizacional permitiendo a sus trabajadores
experimenten estar comodos al momento de trabajar en su centro de trabajo,
asimismo como el cumplimiento y lograr mejorar los objetivos institucionales.
También es fundamental poder determinar qué tipo de liderazgo desea manejarse
en la institucion, siendo uno de los importantes componentes que logra afectar el
clima institucional. Para conocer con exactitud si el clima organizacional es malo o
bueno, obedecera de la manera como se relacionan los llamados jefes para con
sus trabajadores. Es necesario entender que el liderazgo viene a ser una cadena
de conocimientos y ensefianzas, resaltando la importancia de que los
trabajadores que se encuentran trabajando en una institucion estén capacitados y
se pueda gestionar un adecuado clima organizacional para que permita aumentar
el servicio de los trabajadores en una institucion. (Serrano & Portalanza, 2016,
pag.7)

Los autores Manosalvas y Quintero (2015) declaran que en una institucién
cuya principal cualidad es ser extraordinariamente competitiva, por lo que el
motivo del logro de cada institucion prevalece el conocimiento, el elemento
humanitario adquieren gran relevancia. El recurso principal de cada institucion

viene a ser las personas que trabajan interiormente, logrando crear una
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superioridad contrincante basada en el tiempo. Conocer las funciones y
experiencias lograra que los trabajadores brinden un mejor servicio de excelente
calidad. Mencionar que el clima en el trabajo o clima organizacional son un grupo
de variables o componentes que cuenta cada institucion, ademas reducen el
avance de todo el personal que trabajan interiormente en la institucion, dichas
variables deberan ser medidas y a la vez que estas proporcionen un mejor

desempefio de sus labores. (Manosalvas & Quintero, 2015, pag.)

A nivel nacional

Tamashiro (2019), revela que la gestion es una forma apropiada de la
variable de estudio en una institucion, permitiendo alcanzar increibles beneficios
gracias a su correspondencia y al desenvolvimiento de sus trabajadores. Buscar
la perfeccion del clima organizacional, fundamentalmente, cuando existen
dificultades hace que la institucion consiga que los trabajadores logren

mantenerse en su lugar de trabajo por mas tiempo.

Tamashiro (2019) resalta a todos los elementos a agenciar con la finalidad

de lograr un atractivo clima laboral.

Los dirigentes y los lideres de una institucion demostraran efectividad y
humildad con la finalidad de poder persuadir a sus trabajadores, brindando las
diferentes formas de poder lograr relacionarse y admitir una apropiada

retroalimentaciéon de las labores de una institucion.

La comunicacién que suceda internamente, permanecera para dar salidas
permanentes, descubriendo los errores para lograr encontrar siempre las posibles
soluciones restauradoras ante las multiples dificultades regulares que se

presenten.
El reconocimiento, siendo especificada como tactica debiendo ser seguro

en todas las instituciones, acreditando que el reconocimiento no solamente sea de

caracter financiera, si no procediendo para efectuar los procedimientos que
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formalicen descubrir las estrategias emocionales, para que uUltimamente creen un

resultado de bienestar para todos los trabajadores.

La autonomia y el empoderamiento, esta refiriéndose a los trabajadores
para que estén capacitados y puedan lograr formar parte para la toma de

decisiones con la finalidad de buscar el bienestar y la mejoria para la institucion.

El entrenamiento ininterrumpido, descrito como el proceso que cada
institucion pueda utilizar un programa de introduccion que permita desarrollar la
manera al que se refiere al conocimiento, siendo importante que las instituciones
aprovechen las gestiones educativas quien cumpla al mejor perfil laboral de cada
uno de los trabajadores, con la finalidad de obtener la apropiada concerniente a la

satisfaccion profesional.

Pert 21 (2018), muestra como todos los trabajadores siempre necesitan
tener un excelente clima laboral hacia diferentes centros de trabajos existentes en
la institucién, para finalmente desarrollar los trabajos diarios encargados para
obtener un entorno de cortesia. E mencionado diario menciona que el 86% de los
trabajadores se agrupen para desertar a los centros de trabajo, si se logra
observar un ambiente malo en el trabajo. Al mejorar el clima laboral, es de gran
relevancia ver como los dirigentes de una institucion noten las diferentes
perspectivas con la que los trabajadores estan contando y las que la forman, y las
diferentes brechas halladas entre personas y los propésitos con la que cuentan
cada institucion. Si se desea optimizar el clima laboral en todas las instituciones
ha desarrollado el mérito, condecorando el éxito de las capacidades de los
trabajadores mejorando la estimacion surgida entre ellos, de esta forma aumenta

el grado del clima laboral.

Sanchez (2014), muestra la relevancia para poder tomar en consideracion
la gestion para el clima organizacional en todas las instituciones. De esta manera
los trabajadores noten un buen clima organizacional, afirmando un aumento
positivo acerca del rendimiento, existiendo una ampliacién del nivel de intereses

para cada institucion. Las circunstancias generadas en contra del incremento del
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clima laboral son los altercados designadas en todos los trabajadores, la falta de
informacion, los deméritos, o imposibilitar el progreso profesional. Segun los
fundamentos facilitados logra verse que el clima en una institucién depende de
quienes la administran, y la gran de parte, de las personas que conforman la

institucion.

A nivel local

Dentro de la Gestidén Publica, para continuar dando cumplimiento con los
compromisos encargados a los gobiernos para bienestar de la poblacion; quedd
demostrado que dos conductas muestran la falta de acomodamiento al centro de
trabajo de los trabajadores, trayendo como consecuencia que el clima laboral en
las dependencias partes de El Programa Juntos de la Unidad Territorial de
Amazonas — Condorcanqui. Esto hace reflexionar a la alta direccién, para ver los
ambientes laborales desenvuelvas por los integrantes de esta institucion,
haciendo ahinco que el Clima laboral de una institucion viene a ser el elemento
que establece la eficiencia de una gestién. Fortaleciendo la armonia psicolégica
de cada uno de los trabajadores, y efectuando climas de trabajo que conlleven a
la pro actividad y la tan anhelada eficiencia del servicio brindado en el programa

Juntos.

1.2. Antecedentes

A nivel internacional

Placido (2018) para analizar y diagnosticar el clima organizacional visto por
los trabajadores de ciertas especialidades en la Facultad de Contaduria y
Administracion del campus Xalapa, de la Universidad Veracruzana logré
desarrollarse la investigacion proyectada, con la finalidad de contribuir y de
perfeccionar el desarrollo personal. Al mencionar la metodologia que utilizo,
describe que fue de tipo no experimental, de igual forma fue de tipo descriptivo
bajo un enfoque cuantitativo. La poblacion empleada contemplé también a la
muestra, conformada por 51 profesores dedicados a tiempo completos en la

mencionada universidad. Se aplicé un cuestionario formado por 48 preguntas, 6
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dimensiones, asi como las respuestas en escala Likert. Conseguidos los datos y
la informacién se procedieron a realizar la tabulacion, proceso, verificacion y
analizarlo mediante Microsoft Excel y reforzado por un programa estadistico
SPSS. En relacién a los resultados logrados se puede ver que todos de los
profesores notan un Optimo desarrollo de clima organizacional de forma
sistematica. Analizar el clima organizacional en cualquier institucion es
fundamental, dado a que se utiliza como indicador cuales son los niveles que se
afectan o desenvueltos de modo errado, especialmente es un factor notable y
clave para que se pueda observar un buen desempefio de todos los trabajadores
de una institucion. La investigacion realizada enfatiza la preeminencia de
examinar el clima organizacional en una determinada institucion, lo cual admite
generar lugares apropiados para el trabajo, que tienen efectos positivos para el
desempeiio del trabajo de todos sus empleados. La investigacion indica la
importancia de las instituciones estan orientados a evidenciar el nivel del clima

organizacional que presenten los trabajadores.

Wilches (2018) resalta que el objetivo importante del presente trabajo
realizado se logré identificar y puntualizar de modo especifico la forma como el
clima organizacional incide en la satisfaccion laboral en cada trabajador de dicha
empresa mineria Texas de Colombia. En la ejecucién se contdé con un enfoque
mixto, por lo que se desarrollé por medio de una perspectiva cuantitativa y
cualitativa y a la vez utiliz6 la muestra formada por 40 servidores que laboran en
la institucion, poseido por 3 criterios definidos en este proyecto. En los
instrumentos de investigacion se cuenta con el empleo de una encuesta y un
cuestionario bien juntados. De los resultados, se indica que la apreciacion de los
trabajadores de la entidad sobresale el clima organizacional por su resultado
positivo, esto es debido al lindo ambiente de trabajo para el progreso de las
labores, obteniendo como resultado a favor, ya que son los mismos trabajadores
gue se desarrollan propagan, el compromiso en grupo es mas que eficiente,
ademas que existe cumplimiento y un avance para el desarrollo de los valores
como los principios esenciales que se desarrollaran para el progreso de las
amistades entre colegas. El trabajo de investigacion llevado a cabo destaca el

como desarrollar un encantador clima organizacional, obedecera del trato que se
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den entre comparieros de trabajo, para ello se resalta el aspecto humanitario y la

mejora de confianza son esenciales para el buen crecimiento dicho clima.

Lasluisa (2016) menciona que el proyecto se definié para dar a aprender
como la variable de estudio incide en el desempefio de cada trabajador de la
comparfia CAPOLIVERY. Cia. Ltda. Encontrado en la localidad llamado Ambato,
conociendo que elementos interceden en las variables y estas se puedan
descomponer. Ademas, se logré desarrollar utilizando un enfoque cuantitativo y
también cualitativo, afirmando las actitudes de aspecto destacado ante la
problematica, obteniendo un valor en lo que se relaciona a los resultados de la
investigacion realizada y en la que se consigui6 por la aplicacion del cuestionario.
Aplicando la prueba t student se demostré que el clima organizacional incide en
su trayectoria laboral de los trabajadores. Se observo que la presente tesis trabajo
con el total de la poblacion, conformada por 20 trabajadores de la institucion. De
los resultados conseguidos se pudo deducir el uso inadecuado del clima
organizacional en cada una de las tareas que se desarrollan, tales como: Las
relaciones que existe entre trabajadores, la gestion de liderazgo actia
significativamente dificultando crear un adecuado ambiente laboral. Este estudio
da a conocer con seguridad como es afectado el clima organizacional por los
tramites que logren desarrollar los dirigentes de una instituciéon. Es decir, si el lider
de la instituciébn no realiza una correcta gestion, las funciones encomendadas

para cuidar el clima organizacional, se veran afectadas de forma significativa.

Soto (2017) al realizar el proyecto se intent6 indagar de manera correcta es
ejecutada el clima organizacional en la compafiia vendedora “RUBI” cuya
ubicacion es en Esmeraldas. La informacion brindada en el presente estudio, se
detall6 que esta investigacion es aplicativa, y los instrumentos utilizados fueron
recolectados directamente en el trabajo de campo y fundamentado. El nivel de
sabiduria orientado es de forma descriptiva, puesto que los logros conseguidos se
alcanzaron detallar y a través de ello dar una proposicion para su respectivo
mejoramiento. La investigacion utiliza el método cualitativo - cuantitativo.
Respecto a la recopilacion de informacion realizada mediante la practica de

observacion, ademas de la aplicacion de una encuesta, que fue constituida por
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preguntas indicadas mediante escala de Likert. Para la muestra del presente
trabajo se aplico al total de los servidores de la entidad, se incluyé a los 19
trabajadores. Asimismo, los logros se consiguieron luego de representarlos y
analizarlos mediante el programa SPSS. Se logra destacar en las conclusiones
que el clima organizacional ejecutado en esta empresa es muy bueno, debido a
gue hay dimensiones que estan en un nivel bueno. Con referencia al elemento
que perturbaria el desempefio de labores de los trabajadores es la falta de
estimulacién. Para el trabajo de investigacion realizado sobresale la importancia
gque posee la motivacion respecto al clima organizacional existente en una
institucion. Se aprecia que la estructura de la organizacion esta formada por
trabajadores, resaltar la importancia que las acciones de motivacion que emplea
la institucion se efectien con la finalidad de mantener a los trabajadores

contentos y orientados a estar compensados en donde laboran.

Bastidas (2017) la motivacién por el que se efectud la indagacién es el de
lograr diagnosticar el desarrollo del clima organizacional para la Agencia Nacional
de Transito de Esmeraldas. La intencion de saber la apreciacion de los dirigentes
de la institucion, lo cual se utiliz6 el método observativo donde se empled en un
periodo de ocho meses, de igual manera es el periodo en el que la autora ofrecio
sus servicios a la institucion, asimismo; se realiz6 la aplicacion de un cuestionario,
estuvo basado especialmente en la escala Likert, la mencionada encuesta se
realizé a los trabajadores de la ANT. El método utilizado es el inductivo, puesto
gue se logré examinar de forma detallada el problema interno de la institucién. El
tipo de investigacion establecido en la presente tesis fue basico. En relacién al
muestreo, se realiz0 a toda su poblacion cabe recalcar que fue con los 21
trabajadores de la in institucion. Respecto a las conclusiones de esta tesis se
demostré que los elementos que se desarrollan de una forma desmedida es la
capacitacion y recompensa, creando asi una mala ejecucion del clima laboral, el
ofrecimiento programado por el referido escritor, se puede optimizar los factores
gue perjudican al clima organizacional dentro de una institucional. Respecto a los
resultados de este trabajo de investigacion se logra resaltar la relevancia que
posee la compensacion economica a fin de lograr 6ptimos niveles en el clima

organizacional de manera apropiada. Es preciso que la institucion utilice
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habilidades para lograr un buen ambiente segun el punto de vista econémico. La
paga y los honorarios admiten a los trabajadores lograr compensar sus carestias

primarias y secundarias, de este modo asegurar una impresion de prosperidad.

A nivel nacional

Solano (2017) para su investigacion realizada sostuvo como objetivo
principal determinar la existencia de la relacion con el clima organizacional y el
desempeiio de los trabajadores en la Gerencia Territorial Huallaga Central —
Juanjui, para el aflo 2017. Dicho propdsito de la investigacion efectuada se
precisd, que la mencionada investigacion fue de tipo descriptivo y la exploracién
de la correlacion es de tipo correlacional. Asimismo, fue necesario tener una
muestra muy representativa con la que cuenta la institucion, dicha muestra conto
con 22 trabajadores, lo cual se le realiz6 un cuestionario a cada uno. De igual
forma para su analisis se utilizaron tablas asi también como la realizacion de
graficos, los mismos que son factores relevantes para las conclusiones
construidas anteriormente. Respecto a las conclusiones se demostré con respecto
a la correlacion de Pearson hallada es de 0.675, lo cual podemos deducir la
relacion positiva existente en las dos variables. Igualmente, se logré verificar que
la institucion esta siendo afectada debido al incorrecto clima organizacional, asi
mismo al errbneo avance de las gestiones, la cual afecta el desempefio laboral de
los trabajadores. En la presente investigacion destaca cuando no es correcto el
nivel del clima organizacional en una institucion, tiene consecuencias importantes
los niveles del desempefio laboral de sus trabajadores. Es ahi la trascendencia el
proteger los elementos que componen el clima organizacional para lograr un

desempenio eficiente de los trabajadores.

Vallejos (2017) en su investigacion asumié como base vital conseguir
determinar la relacion desarrollada dado en el clima organizacional y el bienestar
laboral que se da en la Micro Red de Salud San Martin de Porres para el afo
2017. La finalidad fue destacar la relacion existente entre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral en la Micro Red de Salud San Martin de Porres. Asimismo,

guedo determinado su la poblacion formada por 66 trabajadores que brindaban
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servicios de salud, asimismo 53 individuos desempefidndose en la parte
administrativa, por lo que se consiguio estudiar todos los trabajadores de dicha
institucién. Mencionando que el procedimiento utilizado, se obtuvo que del
proyecto tome el hipotético metddico, asimismo se utilice el disefio no
experimental, por la atribucion de su avance empleado fue de tipo correlacional.
Aplicandose dos cuestionarios correctamente organizados, donde se pudo
estudiar el escenario existente de la institucion, brindando las conclusiones y las
recomendaciones detalladas para que se logre el desarrollo institucional. De la
certeza significativa se comprobd que la investigacion realizada, logré determinar
gue el clima organizacional vigente en la entidad si tiene relacion significativa con
el bienestar en las labores de la institucion, el coeficiente de correlacion de Rho
Spearman fue de 0.701, significa el alto indice en la relacién de las variables. La
recomendacion que parte del autor es de generar espacios en donde se admita
realizar intercambios de ideas de forma clara, asi también como optimizar la
interaccién entre los mismos trabajadores de la instituciéon. El trabajo realizado
resalta la dimension comunicacion del clima organizacional, cuenta con una
dependencia clara con el bienestar de los trabajadores. Se sefiala también el
grado de importancia que la institucidbn pueda construir y otorgar vias de
comunicaciéon prudentes para que de esta forma los trabajadores de la institucion
puedan comunicarse entre si y todos puedan tener idéntico grado de informacién

de acuerdo a su plaza y a su nivel jerarquico.

Bobadilla (2017) creé la relacion existente para las variables clima
organizacional y el desempefio laboral de diversos Institutos Superiores
Tecnologicos perteneciente de la ciudad de Huancayo logré desarrollarse la
investigacién adecuada. Para finalmente poder conseguir referencias necesarias
para el apropiado estudio, para ello se aprobd dos instrumentos llevandose a
cabo la evaluacion de las variables estudiadas. Los cuestionarios fueron aplicados
a 104 docentes de los diversos institutos de la ciudad de Huancayo. Cada uno de
los logros alcanzados en el estudio fue correctamente evaluado, diagnosticado y
analizado, asimismo cabe mencionar que dicho -cuestionario de clima
organizacional fue impulsado utilizando la escala denominada Likert, prueba de

ello se cred la encuesta que servira como se debera evaluar el desempeio de
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trabajo. El tipo de investigacion desarrollada en la tesis es descriptivo y por el
objetivo general fue correlacional. En cuanto a los resultados que se construyeron
al concluir la tesis, pudo obtenerse ciertamente la relacion de la variable estudiada
directamente con el desempefio laboral de cuatro Institutos superiores
tecnolégicos que estan situados en Huancayo, logra expresarse en las
conclusiones mediante la prueba Chi cuadrado y el coeficiente de contingencia.
De los logros conseguidos se pudieron observar al instituto San pedro y al
Franklin Roosevelt tienen un excelente clima organizacional. Con la finalidad de
gue se pueda brindar alguna recomendacion se manifesté lo siguiente: renovar la
comunicacién que existe en cada uno de los niveles de categoria con los
docentes. Fomentar talleres eficientes para que todo el personal de las
instituciones participe con la finalidad de perfeccionar el clima. El estudio recalca
la importancia de conservar un excelente clima organizacional para la entidad,
realizando estudios para el aprendizaje, reformando los canales de informaciéon y
de esta forma aumentando los medios de informaciébn promovidos en la

institucion.

Salas (2017) resaltdé como objetivo primordial de la investigacion,
comprobar si existe dependencia del clima organizacional y la satisfaccion laboral
para muchas entidades dedicadas a brindar servicios asistenciales de salud. Se
logré realizar empleando un enfoque cuantitativo, a la vez fue de tipo principal,
usando un disefio no experimental de corte transversal, alineado al objetivo de la
tesis, es estudio realizado ha sido de tipo correlacional. Realizado con 420
expertos de salud de los cuales se seleccioné la muestra de 200 participantes. El
procedimiento utilizado fue la encuesta, lo cual se desarrollé para recoger
informacion acerca del clima organizacional y la satisfaccion laboral. Dichos
instrumentos aplicados se estructuraron en base al Ministerio de Salud, sometidos
para su respectivo juicio de los expertos, ademas a la prueba de Alfa de
Cronbach, siendo los resultados obtenidos el 0,822 utilizando el cuestionario de
satisfaccion y 0,894 utilizando la encuesta de clima organizacional. En el cual
muestra alto grado de confianza. Conseguidos los resultados, se puede precisar
gue indudablemente hay una dependencia que surge del clima organizacional y la

satisfaccion en el trabajo entre los trabajadores del Centro de Salud San Genaro y
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el Hospital Maria Auxiliadora. Asimismo, se asume como recomendacion
aumentar la muestra se da con la finalidad de lograr saber en forma general las
variables de andlisis. El estudio realizado permiti6 hallar que el clima
organizacional conveniente generard perfeccionar las condiciones en el trabajo
realizado diariamente, esto a la vez incrementard de manera significativa la
emocion de prosperidad y bienestar en general en los trabajadores. Al respecto es
preciso que la entidad conozca los entornos de trabajo, y poder brindar de esta

manera un mejor clima organizacional a los trabajadores.

Ninahuanca (2017) intent6 explicar la relacion entre el clima organizacional
y el desemperio laboral presente en los trabajadores de la empresa de Plasticos
Crismez S.R.L, ubicada en el distrito de Lima — San Juan de Lurigancho. Se
consider6é a 30 personas que laboran en la institucion, para las variables se
consider6 a todos los elementos de la poblacién. En relacién a la herramienta se
utilizé una encuesta en cuanto a la variable clima laboral “CL — SPC” conteniendo
50 preguntas, ademas de un cuestionario conteniendo 30 interrogantes orientadas
a su desempefio en el trabajo, para ambos instrumentos se utiliz6 escala de
Likert. Se logré construir en relacion a la prueba efectuada Rho Spearman una
correlacion media de 0.634, lo que se pudo determinar principalmente es que
prevalece la relacion del clima organizacional y el desempefio laboral para los
trabajadores de la institucion Plasticos Crismez S.R.L. recomendandose
modernizar y renovar eventos o actividades para aumentar finalmente algunas de
las dimensiones actualmente se encuentran bajo que viene a ser los ambientes
laborales. El trabajo de investigacion recalca que el principal motivo de lograr
reformar el clima organizacional, es que se logré desarrollar en cada uno de los
aspectos significativos que poseen las labores que logran desarrollar los
trabajadores de la institucién. Es decir, en cuanto mas significativa y beneficiosos
sean las acciones del puesto donde trabajan, se obtendra un excelente clima

organizacional.
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A nivel local

Seminario (2019) menciona que la idea de la realizacion del estudio de la
investigacion ha sido diagnosticar y especificar un estudio que mida la relacion
que existe entre las variables clima organizacional y el desempefio laboral
existente en las Instituciones Educativas situadas en el centro de Chiclayo. Para
el optimo desarrollo decidio utilizar un instrumento que permita evaluar las
variables en el presente estudio, se utiliz6 como el cuestionario. Este instrumento
fue construido bajo la escala del Clima Laboral CL-SPC donde fue idea de Palma,
conteniendo 50 interrogantes, para el desempefio laboral se usé la escala
establecida por el escritor Sotomayor, conteniendo 23 preguntas. Utilizado el
instrumento, se proceso los datos mediante el programa Microsoft Office Excel y
estudiados mediante el SPSS, determinando: el clima organizacional en los
colegios 11019, 11015 y 10828 crean de forma especifica un golpe para el
desempefio organizacional, mencionando que el clima organizacional logre
desarrollarse en todos los trabajadores contribuira de forma muy significante en el
desemperio realizado en su trabajo. Asimismo, Spearman determiné el grado de
correlacion entre las dos variables positivas. Con el propésito de incrementar el
desarrollo de ambas variables se recomendé aplicar encuestas en cuanto a clima
organizacional, a fin de diagnosticar su desarrollo en la empresa, de esta manera
lograr establecer los mecanismos en funcion al adecuado desarrollo y poder
mejorar su desempefio laboral. El estudio recalca la gran importancia de lograr
obtener un diagnostico de clima organizacional claro y preciso de la empresa. Se
manifiesta la importancia de evaluar el clima organizacional de forma frecuente y

sensata con el fin de aplicar actividades de mejora para la empresa.

Arancibia y Seminario (2018). Manifiestan que claramente como se realizé
la tesis y en que se baso esencialmente para determinar la relacion entre las dos
variables de estudio, es decir la variable el clima organizacional y la variable el
desemperio laboral entre los trabajadores de la empresa Estacién Experimental
Agraria Vista Florida. Igualmente, se menciona que la investigacion fue trabajada
en base al tipo descriptivo y por su finalidad fue correlacional, refiriéendose al

disefio que se aplico fue no experimental y por medio de un corte transversal. En
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relacion a la toma de la muestra de estudio, la tesis fue desarrollado bajo el
muestro no probabilistico, considerando para la variable independiente una
muestra de 51 participantes y para la variable dependiente se utiliz6 a 12
trabajadores de cada area. De acuerdo a los resultados fueron analizados por el
programa SPSS, confirmandose que, si pudiera hallarse un buen clima
organizacional, el porcentaje de incremento para el desempefio de cada
trabajador es de 68,7%. Se recomendd implementar la propuesta llevada a cabo,
con la finalidad de mejorar el indice del desempefio laboral de los trabajadores de
la institucidon previamente indicada. En conclusion, podemos decir que la variable
estudiada interviene de alguna forma para el desempefio de los trabajadores en
su trabajo, debido a que el nivel de correlacion es 68,7%. La investigacion
menciona el nivel de la eficiencia, consecucion de sus objetivos, guia para
obtener mejores resultados y capacidad de responsabilidad de los trabajadores,

poseen la aproximacion en los procedimientos del clima organizacional.

Vives (2019) sostuvo el propdsito de implantar un método en base al
clima organizacional con la finalidad de desarrollar el desempefio laboral
orientados hacia los trabajadores conformada por el area de administracion en la
universidad Sefior de Sipan. Para desarrollar la tesis se fundamenté
primordialmente el hallarse pendientes para las mdltiples necesidades
fundamentales de los trabajadores, esto es enfocarse sobre la teoria que
muestran Scheneider y Bartlett, a la vez expresar una actitud de consideracion
para los trabajadores y el conocer cOmo se encuentra en su sitio de trabajo. Se
trabajé con una poblacion de 470 trabajadores del area antes mencionada. El tipo
de investigacion estuvo basado en el contenido y la realizacion es de caracter
descriptivo y por su objetivo primordial fue proactivo. Referente a la ejecucién del
instrumento que proporcione lograr los datos de la informacion, detallé que utilizé
la Escala del Desempefio Laboral, recopilandose informacion referido a las
variables de estudio, siendo procesadas y analizadas mediante el programa
SPSS. Por el tipo de estudio se establecié que hay nivel regular referente al
desempenio laboral, de igual forma muestra niveles muy bajos concernientes a las
competitividades blandas, tales como liderazgo, trabajo en conjunto, la

informacion, los lazos existentes entre los trabajadores. El estudio muestra que
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los encargados de la institucidn e incluye la precaucion en el clima organizacional,
han de tener ciertas competitividades blandas alineadas a perfeccionar el clima
organizacional. Mencionar a las competitividades blandas que abarca el trabajo

en conjunto, liderazgo, informacion y cercania entre trabajadores.

Segun Olaya (2016) tiene como principal objetivo en el presente trabajo de
investigacion era explicar la incidencia de la variable de estudio en el desempefio
laboral de los trabajadores, buscando determinar la influencia del clima de la
empresa en el desempefio de sus trabajadores. Dicha investigacion fue
descriptiva y por su contenido explicativa, alcanzando observar como influye el
clima organizacional orientado para el desempeio de todo el talento humano que
se son parte del Area de Comunicaciones Fijas Aeronauticas del Aeropuerto
Internacional “Cap. Fap. José Abelardo Quifiones Gonzales” ubicado en Chiclayo.
El instrumento empleado y aplicado fue una encuesta con la finalidad de llegar a
saber el ideal clima organizacional existente en el area, asimismo la aplicacion de
una prueba que da a conocer el grado de desempefio laboral. Dichos resultados
gue se obtuvieron se procesaron y analizaron mediante Microsoft Excel y el
programa SPSS. Lo cual se logré confirmar que indudablemente existe una
incidencia efectiva, significativa en el clima organizacional hacia su desempefio de
los trabajadores. Asimismo, se detall6 que el clima organizacional es efectivo,
debido a que los trabajadores mencionaron sentirse satisfechos en su lugar de
trabajo. El estudio detalla el elemento humanitario como intensamente sensible
para la edificacion del clima organizacional. Cuanto mas exista la apreciacion de

felicidad de los trabajadores, el resultado indicard un mayor clima organizacional.

El autor Pacherres (2018), menciona que la tesis fue desarrollada con el
objetivo de poder facilitar la forma incide la estimulacién en el trabajo para el clima
organizacional para todos los trabajadores que laboran en una institucion
bancaria, situado en la ciudad de Chiclayo. Primeramente, se establecio el nivel
referente a la estimulacion que se le brinda al personal, asimismo el desarrollo del
clima organizacional en los trabajadores. Cabe mencionar que los instrumentos
empleados, fue mediante una encuesta, dicho instrumento de medicion y de la

obtencion de informacion se validaron respectivamente, para la variable nivel de
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la motivacion fue tomado por el escritor Juan Antonio Pérez Lopez y del clima
organizacional fue por los autores Litwin y Stringer. De igual forma se afirmé que
el proyecto se desarrollé teniendo en cuenta la investigacion descriptiva y el de
correlacional. En base a lo recopilado se expresa en conclusion que, si hay una
incidencia de conducta positiva asimismo un tanto moderada para las variables de
investigacion, especialmente se asume que la motivacion en la organizacion se
encuentra en nivel mediano alto, mientras el clima organizacional se encuentra en
un nivel intermedio lo que indica que es adecuado. El proyecto facilita la
aplicacion de la promesa implantada con la finalidad de perfeccionar dichos

indicadores que estan en nivel intermedio, bajo o estan desarrollados muy malo.

1.3. Formulacién del problema

¢ Cuél es el nivel del clima organizacional de los trabajadores del Programa

Juntos, Unidad Territorial Amazonas — Condorcanqui?

1.4. Aspectos tedricos

1.4.1. Clima Organizacional

Para los escritores Litwin y Stinger (1998) sefalado por el autor Gan
(2007), manifiestan sobre el clima organizacional como la variable dado en
ambientes de instituciones serias, todo ello es resultado de los componentes que
constituyen una institucion. Para los componentes se obtienen: procedimientos,
normas, horarios laborales, estilo de liderazgo y supervision, tratos que se dan en
los colegas de labor, politicas de indemnizacion, probabilidades de desarrollo
propio, etc. Dichos componentes perturban las emociones y apreciaciones que

posee el personal de una institucion formal.

En cuanto al clima organizacional igualmente involucra el conjunto de
apreciaciones de los trabajadores que estan comprometidos a estructuras
formales de las instituciones. El clima organizacional en la cultura organizacional

varia y cambia en relacion a multiples factores, mencionar que en varias
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oportunidades el clima organizacional esta sintetizado en apreciaciones de los

trabajadores de la institucion. (Gan, 2007, p. 12)

Segun los autores Litwin y Stinger (1998) sefialado por el autor Gan (2007),
la tesis acerca del clima organizacional viene a ser uno de los mayores temas de
consideracion para una institucion, para el punto de vista administrativo de
personas, las gerencias céntricas poseen la necesidad de edificar y formar
entornos de trabajo, percibiéndose un nivel apropiado para el clima
organizacional. Precisando que las instituciones deben estar preocupadas por la
felicidad de los trabajadores estén orientadas a evaluar continuamente el clima

organizacional y actuar para el progreso del clima organizacional.

1.4.1.1. Dimensiones del Clima Organizacional

Los autores Litwin y Stinger (1998) mencionado por Gan (2007) especifican

las dimensiones del clima organizacional, lo cual mencionamos a continuacion:

Estructura. Esta formado por el discernimiento total lo cual muestran los
trabajadores de una institucién, en relacion a la estructura formal de una
institucion, conformada por el conjunto variado en politicas, reglas, cantidad de
acciones procedimentales y a las formas estructuradas con la que cuenta la
institucion, y asi poder realizar las acciones en las labores cotidianas. Las
modernas instituciones, velaran para que las estructuras organizacionales estén
ligeras y puedan llevarse a cabo en el minimo tiempo permitido lograr los

objetivos institucionales. (Gan, 2007)

Responsabilidad (Empowerment). Esta relacionado con el nivel de
autorizaciones y facultades que prometen los dirigentes de una institucién, y de
esta manera los trabajadores de los distintos niveles institucionales ayuden a
tomar decisiones. De esta manera ver con los procedimientos de evaluacion
propia y la apreciacion en su conjunto de los colaboradores puedan sentirse libres
de tomar decisiones y puedan ellos mismos ser su propio jefe, realizando una

autoevaluacion en las actividades organizacionales. (Gan, 2007)
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Recompensa. Esta relacionado con los incentivos que aplica una
institucion en cuanto a la consecucion de los objetivos organizacionales.
Generalmente los estimulos guardan relacion directamente con el sueldo,
asimismo con los aspectos monetarios adecuados en un servicio profesional
prestado. A su vez la recompensa va relacionada con los incentivos especificos
que aplica la institucion para de esta forma incrementar la apreciacion de
bienestar y de motivacién en su conjunto. (Gan, 2007)

Desafio. Por diversas acciones de trabajo que deben efectuar los
trabajadores de una organizacion deben abarcar grandes desafios y deben
conseguir que los participantes, hallen motivaciones y retos para las acciones a
desempefiar. EIl desafio, crea la aprobacion de minimos niveles de riesgos para

mejorar la productividad y su desempefio laboral. (Gan, 2007)

Relaciones. Viene a ser el grupo de percepciones individuales de los
participantes de la institucion, relacionado con la manera en que las personas van
vinculandose, coordinando y cooperando y poder lograr los propdsitos de la
institucion. Esto es porque en las instituciones colaboran personas, por ello los
trabajadores utilicen destrezas de inteligencia emocional para finalmente renovar
las relaciones entre personas. Las relaciones interpersonales tienen que ver con
las posibilidades para la comunicacién y empatia presentada por los trabajadores

de una institucion. (Gan, 2007).

Cooperacion. Guarda relacién entre percepciones y sentimientos de apoyo
en los integrantes de una institucion. La cooperacion resulta del grado
predispuesto de los integrantes para salir adelante y de esta forma lograr

solucionar dificultades del dia a dia. (Gan, 2007).

Estandares. Vienen a ser las medidas cuantitativas cubiertas con las
actividades que realizan los colaboradores. Estas posibilitan implantar
inspecciones que se estimen beneficiosos para la institucion. A su vez permite la

retroalimentacion posterior de cada ejercicio ejecutado. (Gan, 2007).
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Conflictos. Diferencia entre criterios y maneras de pensar que salen
regularmente en las tareas del dia a dia que efectua la organizacion. Estos suelen
resultar buenos o malos resultando del punto de vista o del enfoque en que estas
sean tratadas. Los conflictos llamados buenos procuran construir y a mejorar
ciertos inconvenientes. Dichos conflictos nocivos o0 malos desmejoran acciones e

incrementan pérdidas de tiempo realizando actividades redundantes. (Gan, 2007).

Identidad. “Viene a ser el sentimiento de propiedad a la institucion,
ademas viene a ser un elemento primordial y meritorio interiormente en el grupo
de trabajo. Es la emocién de compartir objetivos personales para la institucion”.
(Gan, 2007, p. 15)

Igualmente, dicha identidad va relacionado con el nivel de responsabilidad
gue expresan los trabajadores para aceptar ciertas actividades que no conciernen

0 gque se hallan fuera de los compromisos institucionales.

1.4.1.2. Caracteristicas del Clima Organizacional

Castillo (2006) menciona que el clima organizacional viene a ser la variable
inmensamente amplia, que se caracteriza a través del estudio de numerosos

ambientes organizacionales.

Castillo (2006) menciona que el clima organizacional posee cualidades
formales, que se hacen en base a las caracteristicas y particularidades de la
estructura institucional formal en la organizacion, los cuales viene a ser los
valores, estatutos, horarios, politicas, etc. Asimismo, el clima organizacional
influye de manera muy fuerte en las particularidades que van a construirse en
relacion a las particularidades en las estructuras informales que presenta la
institucion, asimismo puede mencionarse: amistades, chismes, rumores, canales

de comunicacioén informal, etc.

Castillo (2006) detalla que en muchas oportunidades el clima

organizacional toma las siguientes particularidades:
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Clima organizacional paternalista: Se da cuando la institucion se orienta en
defender a los trabajadores, las politicas institucionales alineadas a cuidar al
trabajador. Las instituciones estan caracterizadas por poseer prolongacion laboral,
instruir e indemnizar a los trabajadores en mdltiples oportunidades que sus
competidores. Generalmente las instituciones que poseen este tipo de clima
organizacional son instituciones no remuneradoras, centros e instituciones no
estatales.

Clima organizacional autoritario: Posee como particularidad principal el
exigente control e inspeccion de las labores realizadas por los trabajadores
internamente en la institucién. Bajo ese contexto la aplicacién de los métodos es
muy integra, multandose en cualquier periodo la no consecucion de los métodos.
El clima organizacional opresor excluye a los trabajadores, y se orienta a la
consecucién de los fines comerciales y de negocios en la institucion. De manera
global decimos que este tipo de clima es el que crecidamente somete en el
mercado a las instituciones competidoras. Ciertos peligros en este tipo de clima
organizacional vienen a ser el fomentar un ambiente muy competitivo, que en
varias oportunidades va a alcanzar y reducir las condiciones de desempefio en los

trabajadores.

Clima organizacional laisse faire: Posee como cualidad importante, el
suficiente empleo de la fiscalizacibn y el control de los trabajadores. La
distribucion institucional acepta la idea, de que los trabajadores pueden
autorregularse y confiar en que los trabajadores coordinen acciones para el
resultado de los propdsitos institucionales. El clima organizacional siempre esta
presente en las instituciones actuales que desarrollan organigramas planos, en la

cual todos los trabajadores poseen igual nivel universitario y competitivo.
1.4.1.3. Medicién del Clima Organizacional
Conforme a Ordofiez (2007) menciona que el clima organizacional

consigue cuantificarse cuando se consiguen ciertas demonstraciones en los

logros de la institucion.
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Aumento de ausentismo: Se da cuando no es el apropiado dentro de la
institucién, da como resultado primordial una evaluacion de abandonos o demoras
para realizar sus labores. Generalmente los trabajadores no acuden a su centro
de trabajo, dado a que aprecian una situacion y clima delicado, que entristece su

estimulacién y produccion en el trabajo. (Ordofiez, 2007, p. 28)

Aumento de rotacion externa: Se da cuando la mision del clima
organizacional igualmente produce traslados y movimientos del personal para las
demas instituciones. La estadistica muestra que los trabajadores investigan en
una institucién, asi como también una buena compensacion, un buen clima
organizacional. Es decir, se aprecia un mal clima organizacional, de esta manera
comienzan a surgir altos indicadores para ceses y rotacion. Es preciso tomar en
consideracion que los trabajadores no desertan a la estructura institucional,
ademas siempre desertan ante los dirigentes inmediatos y sus formas de trasladar
la gestion de la institucion (Ordofiez, 2007, p. 28).

Aumento de rotacion interna. Se da cuando el clima organizacional esta
tramitado de una forma apropiada, producto de ello se demuestra disgustos y
molestias en los trabajadores que crean rotaciones del personal hacia otros
espacios de labores. Bajo este contexto se especifica a la dimension estilo de
supervision, o liderazgo esta involucrado un predominio significativo del clima
organizacional en una institucion. Si los dirigentes de una oficina no crean una
apropiada relacion en las acciones o el nivel de liderazgo, pueden crearse
propdésitos para cambar hacia nuevas oficinas en donde se halla un buen nivel de

liderazgo apropiado (Ordoiiez, 2007, p. 28).

El incremento constante de los reclamos de los usuarios, y la no apropiada mision
en el clima organizacional involucra la disminucion el no bienestar en el trabajo y
la desmotivacion laboral invariable en los trabajadores, puede sobrellevar a que
los trabajadores disminuyan su productividad de forma intencional o de modo al
azar. La disminucidon en el desempeiio y performance que muestran los

trabajadores fruto del clima organizacional inoportuno, muchas veces inquieta el
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bienestar de los clientes, apreciando una baja calidad y consecucion de los

esquemas de un buen desemperio. (Ordofiez, 2007, p. 28).

Productividad baja. Si existe un clima organizacional inoportuno produce
huellas reveladoras en el rendimiento laboral, es decir que esto involucra
sobrevalorar gastos en tiempo y en los recursos, producidos por una disminucion
en la atencion hacia los trabajadores. Ante la falta de emociones efectivos hacia la
institucién se demuestra falta de cuidado, atencion en el trabajo, disminucién en la
entrega de materiales, pérdidas y de otras apariencias que no ayudan en los

aspectos de eficiencia en la institucion (Ordofiez, 2007, p. 28).

Falta de participacion. La falta de emociones atractivos de los
trabajadores envuelve un déficit de responsabilidad y de identificacion de los
trabajadores con la empresa, lo cual crean escasa intervencidn en acciones

formales e informales creados por la institucién (Ordofiez, 2007, p. 28).

Conflictividad. La escasez de las emociones positivas de los trabajadores,
como resultado por una pésima administracion del clima organizacional, produce
problemas entre los participantes, asimismo crea entornos tensos resultado de las
interrelaciones entre las dimensiones del clima organizacional. Las que logran
crear problemas son las dimensiones de comunicacién y cooperacion (Ordofiez,
2007, p. 28).

1.4.1.4. Factores del Clima Organizacional

Palma (2006) menciona que los factores que perjudican el clima

organizacional en una institucion son los siguientes:

Autorrealizacion

Palma (2006) expresa la relacion que existe en este factor con las
posibilidades que tienen los participantes para poder solventar sus obligaciones
propias por medio del avance de las acciones laborales. Es por ello que la

institucion debe inquietarse por ofrecer oportunidades dentro del ambiente de
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trabajo con la finalidad de poder ofrecer una apropiada actuacion personal en los

participantes.

Segun Palma (2006) sefiala que, es obligatorio que las empresas e incluye
a los dirigentes que se hallan en oficinas estratégicas se inquieten para conocer
los anhelos, suefios asimismo las carencias que poseen los trabajadores de la
institucién, con la finalidad de plantear estructuras para admitir lograr un

apropiado nivel de autorrealizacion.

Involucramiento laboral

Palma (2006) menciona que la existencia del involucramiento laboral,
responsabiliza a que los participantes estén considerados como parte de la
institucion y desarrollar el sentimiento de laborar con energia y brindar un poco
mas sin mucha mayor obligacion en la institucion. Cabe resaltar que, si el clima
organizacional es el indicado para obtener la afirmacién primordial del aumento en
el involucramiento en el trabajo de cada uno de los trabajadores, ademas se
lograria un involucramiento propio que va mas alla del trabajo realizado para la

consecucién de los objetivos.

Supervision

Palma (2006) resalta que las acciones de fiscalizacion realizadas por las
direcciones han de ser apropiadas a las particularidades que muestran cada uno
de los trabajadores de modo personal. Cuando las actividades de supervision
sean mas apropiadas, se lograra incrementar el sentimiento de satisfaccion de los
trabajadores, de esta forma se estara renovando en el sentimiento de felicidad en

Su conjunto.
Comunicacion

Para el autor Palma (2006) resalta a los canales de informacion que
siempre forman parte de los conductos de comunicacion vienen a ser claves para

la institucion. Para que el clima organizacional mejore o cambie, debera elaborar y

facilitar conductos de comunicacién orientados a recolectar informacion de cada
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uno de los niveles mas bajos que estén en el organigrama y estas sean llevadas a
las altas direcciones. Asimismo, se debe considerar también que dicha
comunicacién ha de proporcionarse de forma apropiada y en medidas apropiadas
dependiendo del nivel organizacional de cada uno de los trabajadores.

Condiciones laborales

En conclusion, el autor Palma (2006) determina que, para perfeccionar las
emociones del clima organizacional, dicha institucion debe facilitar entornos
fisicos, ambientales, sonoros y de claridad que admitan efectuar un trabajo
eficientemente, reduciendo riesgos corporales y reduciendo ciertos riesgos de
armonia.
1.5. Objetivos

Objetivo general:

Identificar los factores del nivel del clima organizacional de los trabajadores

del Programa Juntos, Unidad Territorial Amazonas — Condorcanqui.

Objetivos especificos

Identificar los factores que benefician al clima organizacional de los

trabajadores del Programa Juntos, Unidad Territorial Amazonas — Condorcanqui.

Identificar los factores que no logran beneficiar al clima organizacional de
los trabajadores del Programa Juntos, Unidad Territorial Amazonas -
Condorcanqui.

1.6. Hipotesis

El clima organizacional en todos los trabajadores de la Institucion Publica del

Programa Juntos, Unidad Territorial Amazonas — Condorcanqui es muy alto.
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1.7. Justificacion

Justificacion tedérica

Los redactores Naupas, Mejia, Novoa y Villagémez (2011) determinan que
para que el presente trabajo se demuestre de forma tedrica, debera cumplir con
manejar las variables del presente trabajo mediante modelos teoricos de
publicistas célebres, permitiendo analizar la variable en dimensiones, indicadores,

llevados por medio denominados reactivos.

Justificacion metodolégica

Los autores Naupas, Contiene corte cuantitativo, orientado a Mejia, Novoa y
Villagbmez (2011) mencionan que los estudios deberan de contar con algunas
particularidades de rigor cientifico y metodolégico, permitiendo hacerlas
adecuadas e indiscutible en las diferencias de la investigacion. evidenciar la
hipétesis del presente trabajo utilizando la particularidad de las caracteristicas de
la variable estudiada. En el proceso se tomoé en cuenta el principio denominado
consentimiento inteligente, y de los datos hallados en el proceso de la
investigacion prosiguieron en incondicional discrecién. Para concluir, la discusion

de los resultados conseguidos fue fundamentado utilizando el método deductivo.

Justificacion social

Naupas, Mejia, Novoa y Villagémez (2011) determinan que la investigacion
se desarrolla para compensar todas las demandas sociales. Dirigidos en este
contexto esta investigacion detalla el comportamiento de la variable de estudio de
las instituciones publicas. Los resultados hallados tras la ejecucién de las
encuestas y ademas de las conclusiones del estudio se utilizarian como dato para
la mejora en la toma de decisiones de la conduccion de todos los trabajadores,
admitiendo la construccién de gestiones que vayan alineados al avance de la

variable estudiada.
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[Il. MATERIAL Y METODOS

2.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

Los escritores Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) mencionan que la
descripcion en los estudios cientificos admite la identificacion de niveles y

cuantificacion de las dimensiones de la variable producto del objeto de estudio.

Digamos que en una reciente investigacion detalld, el comportamiento
cuantitativo que muestra el nivel de clima organizacional hacia los trabajadores de
la Institucion Publica del Programa Juntos, Unidad Territorial Amazonas —
Condorcanqui, asimismo, permitié identificar cuéles son los niveles de las

dimensiones la cual forman parte del marco tedrico de la variable de estudio.

Disefio de la Investigacion

El presente trabajo de estudio utilizé instrumentos de investigacion a través
de un encuentro de 8 horas en la institucion, asimismo de acuerdo al estudio es
univariable debido a que no se emplearon incentivos para modificar la conducta
de la realidad problematica. Para los autores Hernandez, Fernandez y Baptista
(2010) mencionaron al disefio no experimental de una investigacion aspira no

variar o modificar la realidad problemética de la investigacion.

2.2. Poblacion y muestra

Para el autor Tamayo (2003) define que la poblacién de investigacién esta

formada por todos los items o elementos de la realidad problematica.

El publico objetivo del presente trabajo de investigacion, quedd formada por
los trabajadores contratados en la planilla de la institucién del Programa Juntos,

Unidad Territorial Amazonas — Condorcanqui. Al verificar la planilla de salarios en
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el aflo 2019, nos muestran un total de 45 trabajadores contratados ofreciendo sus

prestaciones profesionales y no profesionales dentro de la entidad.

Muestra

Puesto que, el publico objetivo es tan finita y estd compuesta por un
pequefio numero de individuos. Se estim6 necesario emplear a modo de muestra
de estudio a todos los elementos de estudio, vale decir, a todos los trabajadores

de la institucion.

2.3. Variable de investigacion

Variable de investigacion: clima organizacional

Para los autores: Litwin y Stinger (1998) nombrado por Gan (2007), mantiene que
el clima organizacional viene a ser una variable dados en ambientes de
instituciones formales, el cual es resultado de los elementos que constituyen una
institucién, entre los elementos se observan: procedimientos, normas, horarios de
trabajo, estilos de liderazgo e inspeccién, amistades existentes que se dan en
colegas de labores, politicas de indemnizacién, oportunidades de desarrollo
propio, etc. Estos elementos perturban las emociones y apreciaciones que poseen

los trabajadores en una institucion.
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2.4. Operacionalizacion de la variable

Tabla 1.
Operacionalizacion de la variable independiente

. . . ' . Técnica/
Variable Dimensiones Indicadores Reactivos Escala
Encuesta
La entidad tiene el manual de organizacion y funciones
Nivel de actualizado-MOF.
Estructura o o N
estructura Cuando logré ingresar a la institucion le facilitaron el
reglamento interno de trabajo-RIT.
La institucién impulsa la insercion para que los trabajadores
_ para la toma de decisiones.
B Nivel de _ _
_ Responsabilidad N Las recomendaciones y propuestas de los trabajadores son
Clima responsabilidad - ] . Encuesta /
o significativas para los dirigentes que estan al frente de la Likert . .
organizacional o, Cuestionario
institucion
El salario de la institucién expresa o es equitativa con las
Nivel de funciones o acciones al puesto de trabajo que realiza.
Recompensa L _ _ _ _
recompensa La institucion concede incentivos monetarios o parabienes por
el buen desempefio de su trabajo que realizas el trabajador.
Desafi Nivel de Los objetivos institucionales que crea la entidad, vienen a ser
esafio
desafio motivadores para alcanzarlos.
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Relaciones

Cooperacién

Estandares

Conflictos

Nivel de

relaciones

Nivel de

cooperacion

Nivel de

estandares

Nivel de

conflictos

Los objetivos establecidos por la institucion, son realizables
teniendo en cuenta los recursos materiales con las que posee
Las relaciones en los trabajadores permite alcanzar un mejor
nivel de coordinacion apropiado conseguir el resultado de los
objetivos organizacionales.

Se puede apreciar buen trato y cordialidad en el personal de la
institucion.

Si suceden problemas, cuenta usted con la ayuda de los
dirigentes de la institucion

Cree usted hay una motivacion de asistencia y respaldo en el
personal de cada dependencia de la institucion.

Los indicadores institucionales, admiten una efectiva medida
para la realizacion del cumplimiento de las operaciones del
plan estratégico de la institucion

Tiene idea de los objetivos institucionales de la institucion.
Existen diferencias en la institucién, ayuda a hallar soluciones
renovadoras.

Existen conflictos entre el personal en dicha institucion.
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2.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de la informacion

Técnicas de recoleccidn de datos:

Dado que el enfoque en la presente investigacion es de tipo cuantitativo la

decision fue hacer uso de una encuesta.

De acuerdo a Arias (2012) la encuesta viene hacer una de las técnicas que
MAas se usa en las investigaciones de tipo cuantitativo esto porque la encuesta
admite una recta disposicion para la construccion de los reactivos, orientados a la

visualizacion de las dimensiones para las variables que se estan estudiando.
Instrumentos de recoleccion de datos:

Segun el autor Maholtra (2008), describe que el cuestionario esta
caracterizado por un libre manejo de los datos en la investigacion. Normalmente

la encuesta es aplicada con la aprobacién de la muestra y compuesto por

preguntas abiertas o cerradas.
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lll. RESULTADOS

3.1. Presentacion de tablas y figuras

3.1.1. Presentacion de las dimensiones de la variable independiente por

items agrupados

Tabla 2.

Nivel de la dimension estructura

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 7 16%
Medio 11 24%
Alto 27 60%
Total 45 100%
Figura 1

Nivel de la dimension estructura
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Bajo Medio Alto

Se puede observar que el 60% de los trabajadores aprecian nivel alto
de la dimensién estructura del clima organizacional. La estructura
qgueda formado por la apreciacion en general que presentan los
trabajadores, con relacion a la estructura formal de una institucion,
dicha estructura, se encuentra conformada por el conjunto de politicas,
reglas, nimero de actividades procedimentales y otras diversas
férmulas estructuradas con la que cuenta la institucion para proceder
con sus actividades de labores cotidianas. Muchas instituciones
modernas, velan por las estructuras institucionales se vean ligeras y de
esta forma admitan lograr Ilevar a cabo con el mas minimo tiempo
permitido  para conseguir  los  objetivos institucionales
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Tabla 2.
Preguntas de la dimension estructura

Muy de

acuerdo

Preguntas f

De ) En Muy en
Indiferente
acuerdo desacuerdo desacuerdo

f % f % f % f %

La institucion cuenta con un manual de organizacion
y funciones actualizado-MOF.

Cuando ingreso a la institucion le facilitaron el

reglamento interno de trabajo-RIT. 24

45 100%

0O 0% O 0% 0 0% 0 0%

7 16% 2 4% 4 9% 8 18%

De acuerdo a los resultados, se logra evidenciar que la organizacion tiene una estructura formal, que se caracteriza por

tener documentos de gestion, estructurados que se socializan y se entregan al momento de ingresar a la organizacion. Se

puede deducir que los trabajadores, en

general conocen Sus

funciones y

obligaciones.
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Tabla 3.

Nivel de la dimension responsabilidad

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 29 64%
Medio 11 24%
Alto 5 11%
Total 45 100%
Figura 2.

Nivel de la dimension responsabilidad
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Se observa que el 64% de los trabajadores aprecia un nivel bajo en la
dimension responsabilidad. Dicha dimension va relacionada con las
aprobaciones y encargos dados por los directivos de las instituciones, y de
esta manera los trabajadores de los otros niveles institucionales formen parte
de la toma de decisiones en todos los niveles. Cada vez que se trate de los
procesos de autoevaluacién y apreciacion vistos en general, se crean capaces
de tomar decisiones los trabajadores y ser sus propios jefes, haciéndose una
autoevaluacion a cada cierto tiempo de las actividades institucionales.
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Tabla 4.
Preguntas de la dimension responsabilidad

Muy de De En Muy en
Indiferente
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo
Preguntas f % f % f % f % f %

La institucion impulsa la insercion de los trabajadores
en la toma de decisiones 5 11% 8 18% 3 7% 1 2% 28 62%
Las recomendaciones o propuestas de los
trabajadores son significativas para los lideres de la
institucion. 7 16% 9 20% 3 7% 1 2% 25 56%

De acuerdo a los resultados se evidencia que la institucion no impulsa la insercién de los trabajadores tengan relevancia
para la toma de decisiones. Ademas, se muestra que los lideres y dirigentes de la organizacién no prestan atencion a las
sugerencias 0 recomendaciones que emiten los trabajadores. En este sentido es necesario que los lideres y dirigentes presten

la apropiada atencién a las recomendaciones de los trabajadores.
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Tabla 5.
Nivel de la dimension recompensa

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 17 38%
Medio 23 51%
Alto 5 11%
Total 45 100%
Figura 3.

Nivel de la dimension recompensa
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Se observa que el 51% de los trabajadores aprecian nivel medio de la
dimension recompensa. La recompensa estd relacionada con los
incentivos aplicados por la institucion con respecto a la consecucion de
los objetivos institucionales. Es decir que las recompensas van claramente
y apuntan al sueldo o con los aspectos monetarios por la prestacion de sus
servicios. Asimismo la recompensa va asociada con todos los incentivos
especificos que usa la institucion para de esta manera poder aumentar la
perspicacia bienestar y motivacion colectiva.
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Tabla 6.
Preguntas de la dimension recompensa

Muy de De _ En Muy en
acuerdo acuerdo indiferente desacuerdo desacuerdo
Preguntas f % f % f % f % f %
La remuneracion salarial de la institucion responde o
es equitativa a las funciones o actividades al puesto
de trabajo que realiza. 1 2% 17 38% 3 7% 6 13% 18 40%
La institucién otorga incentivos monetarios o
felicitaciones por el buen desempefio laboral que
realiza. 10 22% 13 29% 4 9% 16 36% 2 4%

De los resultados se evidencia que existen oportunidades para mejorar los aspectos remunerativos que ofrece la
institucion. Debe realizarse el analisis en los diferentes puesto de trabajos y evaluar si las actividades que realizan los
trabajadores se encuentran integramente relacionadas al nivel de responsabilidad, exigencia y complejidad de las tareas.
Ademas, la institucion debe incluir no solo retribuciones economicas sino también debe aplicar incentivos monetarios o felicitar
a cada uno de los trabajadores por buen desempeiio laboral.
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Tabla 7.
Nivel de la dimension desafio

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 19 42%
Medio 24 53%
Alto 2 4%
Total 45 100%
Figura 4.

Nivel de la dimensién desafio
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Se observa al 53% de todos los trabajadores avizora un nivel medio en la
dimensién desafio dado para la variable clima organizacional. Dichas tareas
de trabajo que cumplen los trabajadores de una institucion van a ser
desafiantes y conseguir que los trabajadores, descubran motivadores y que
son retos de las actividades que deben desempefiar. La dimension, siempre
va generar la aprobacién de minimos riesgos para lograr mejorar la
produccion y competencia laboral.
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Tabla 8.
Preguntas de la dimension desafio

Muy de De _ En Muy en
Indiferente
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo
Preguntas f % f % f % f % f %

Los objetivos institucionales que crea la institucion,
son motivadores para alcanzarlos. 1 2% 20 44% 2 4% 9 20% 13 29%
Los objetivos establecidos por la institucién, son
alcanzables con los recursos materiales que posee 7 23% 11 35% 6 19% 2 6% 5 16%

En general se evidencia que la institucibn se preocupa por proporcionar los aspectos necesarios para que los

trabajadores logren cumplir con los objetivos planificados. Ademas, se muestra que la planificacion de los objetivos

institucionales es coherente y son plausibles de ser alcanzados teniendo en cuenta los recursos que tiene la institucion.
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Tabla 9.
Nivel de la dimension relaciones

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 7 16%
Medio 23 51%
Alto 15 33%
Total 45 100%
Figura5
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Se observa que el 51% de los trabajadores aprecia un nivel medio en la
dimension relaciones dado en la variable clima organizacional. Dichas
relaciones vienen a ser el total de las percepciones individuales de todos los
trabajadores de la institucion, describe la forma en como los trabajadores se
relacionan, acuerdan y se ayudan mutuamente y obtener el resultado de todos
los objetivos institucionales. Dado que en las instituciones intervienen
trabajadores, se cree conveniente que los trabajadores tengan destrezas de
conocimiento sentimental para finalmente mejorar las relaciones entre
trabajadores. Describimos que dicha dimensién va con las medidas de
comunicacién y empatia que muestran los trabajadores de la institucion.
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Tabla 10.
Preguntas de la dimension relaciones

Muy de De En Muy en
Indiferente
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo
Preguntas f % f % f % f % f %

Las relaciones entre los trabajadores permite alcanzar
un nivel de coordinacién apropiado conseguir el
resultado de los objetivos organizacionales 15 33% 18 40% 9 20% 2 4% 1 2%
Se puede apreciar un buen trato y cordialidad entre el
personal de la institucién. 13 29% 18 40% 6 13% 1 2% 7 16%

De los resultados se muestra que las relaciones formales e informales que ocurren en los miembros del grupo son
cordiales y en general permiten desarrollar las actividades de la institucion bajo un criterio de coordinacion, aceptacion, y
facilidad para el desarrollo de las actividades.
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Tabla 11.
Nivel de la dimensién cooperacion

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 7%
Medio 29 64%
Alto 13 29%
Total 45 100%
Figura 6.

Nivel de la dimensidn cooperacion
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Se observa que el 64% de trabajadores aprecia un nivel medio en la dimension
cooperacion. Mencionar que la cooperacion esta relacionada con las sensaciones y
emociones que se muestran entre los miembros de la institucion. La cooperacion
va a depender de la voluntad que manifiestan los que conforman el equipo para
poder lograr conseguir los objetivos y corregir inconvenientes surgidos en el dia a
dia.
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Tabla 12.
Preguntas de la dimension cooperacion

Muy de De _ En Muy en
acuerdo acuerdo indiferente desacuerdo desacuerdo
Preguntas f % f % f % f % f %
Cuando suceden problemas, cuenta usted con la
ayuda de los lideres de la institucion 11 24% 21 47% 8 18% 2 4% 3 7%
Cree usted hay una motivacion de ayuda y
solidaridad entre el personal de cada oficina de la
institucion. 14 31% 18 40% 9 20% 3 7% 1 2%

Se evidencia que los lideres de la institucion a veces que prestan a apoyo para solucionar problemas o conflictos en el

ambiente laboral. Ademas, en general se evidencia competencias cooperacion, coordinacion y solidaridad entre los miembros

del equipo.
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Tabla 13.
Nivel de la dimension estandares

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 22 49%

Medio 5 11%

Alto 18 40%

Total 45 100%
Figura 7.
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Se observa que el 49% de los trabajadores observa un nivel bajo de la dimension
estandares que describe a la variable clima organizacional. Los estandares vienen
a ser medidas cuantitativas cubiertas con actividades cumplidas por los
trabajadores. Los estandares admiten crear controles que sean convenientes a la
institucion. Asimismo permite la retroalimentacion posteriormente de cada

ejercicio cumplido.
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Tabla 14.
Preguntas de la dimension estandares

Muy de De _ En Muy en
acuerdo acuerdo indiferente desacuerdo desacuerdo
Preguntas f % f % f % f % f %
Los indicadores institucionales, admiten una efectiva
medicién del cumplimiento de las actividades del plan
estratégico de la institucion. 23 51% 2 4% 11 24% 5 11% 4 9%
Tiene conocimiento de los objetivos institucionales de
la institucion. 18 40% 8 18% 3 7% 6 13% 10 22%

Se puede evidenciar aspectos de mejora para lograr la construccion de indicadores y a la vez poder conseguir evaluar el

desempefio de los trabajadores y la consecucién de todos los objetivos institucionales. Ademas, también se sugiere la urgencia

de compartir los objetivos que tiene la institucién. Se evidencia la planificacién de actividades para socializar los planes

institucionales del ano.
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Tabla 15.
Nivel de la dimension conflictos

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 18 40%
Medio 23 51%
Alto 4 9%
Total 45 100%
Figura 8.

Nivel de la dimension conflictos
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Se observa que el 51% de los trabajadores percibe un nivel medio en la
dimensién conflictos dado en la variable clima organizacional. Los conflictos
muestran diferencias surgidas en las opiniones y las formas en que piensan,
naciendo habitualmente en las multiples tareas que surgen en el dia de trabajo
ejecutado por la institucion. Los conflictos en la mayoria de veces son
reconocidos como buenos o malos reconociendo del punto de vista con que
sean tratados. Los conflictos que suelen ser buenos permiten construir y
mejorar ciertas dificultades. Dicha dimensién en su mayoria suelen empeorar
acciones, aumentar pérdidas de tiempo en tareas redundantes.
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Tabla 16.
Preguntas de la dimension conflictos

Muy de De _ En Muy en
Indiferente
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo
Preguntas f % f % f % f % f %
Las diferencias que se dan en la institucion, ayuda a
hallar soluciones renovadoras. 2 4% 8 18% 5 11% 18 40% 12 27%

Existen conflictos entre el personal de la institucion. o4 53% 2 4% 6 13% 12 27% 1 204

De los resultados se desprende en que la institucion aplique cursos orientados a negociacion y resolucion de conflictos.

Ademas, se evidencia que es muy comun tener conflictos entre los miembros del equipo.



Tabla 17.
Nivel de la variable clima organizacional

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 5 11%

Medio 25 56%

Alto 15 33%

Total 45 100%
Figura 9.

Nivel de la variable clima organizacional
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Puede observarse que el 56% de trabajadores percibe un nivel medio en la
variable clima organizacional. Incluye las apreciaciones pertenecientes a los
trabajadores cuando se encuentran sometidos a estructuras formales de una
institucion. El clima organizacional es diferente de la cultura organizacional por
la variacion y cambio en prioridad a multiples factores, por ello que en maltiples
momentos la variable clima organizacional queda resumido en apreciaciones en
los trabajadores de la institucion.
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Tabla 18.
Medias de las dimensiones de la variable clima organizacional

Dimensiones Medias

Estructura 45163523
Responsabilidad 1.7065278
Recompensa 2.8243346
Desafio 3.3547141
Relaciones 4.2534693
Cooperacion 4.2916764
Estandares 3.7436346
Conflictos 3.2735531

Figura 10.

Medias dimensionales de la variable clima organizacional

Medias dimensionales de la variable clima organizacional

Conflictos
Estandares
Cooperacion
Relaciones
Desafio
Recompensa

Responsabilidad

Estructura

Segun las medias dimensionales en la variable clima organizacional,
puede apreciarse a las dimensiones con resultados medias muy bajos,
describen a la dimension responsabilidad, recompensa y conflictos.
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IV. DISCUSION

Identificar los factores del nivel del clima organizacional de los
trabajadores del Programa Juntos, Unidad Territorial Amazonas -

Condorcanqui.

El 56% de los trabajadores aprecia un nivel medio en la variable clima
organizacional. De acuerdo a los autores Litwin y Stinger (1998) mencionado por
Gan (2007) nos muestra al clima organizacional como una variable siempre
dandose en instituciones serias, viene a ser el resultado de los factores formados
en una institucién, menciona a los factores que se encuentran: maneras, normas,
horarios de trabajo, formas de liderazgo y supervision, las relaciones que se dan
en los colegas que trabajan, politicas de compensacion, posibilidades de
progresion propio, etc. Dichos factores influyen en las emociones y apreciaciones
que poseen los trabajadores de una institucion formal. En el estudio realizado por
Olaya podemos encontrar como se da esta relacion del clima organizacional y el
ejercicio de sus labores. En conclusion, podemos deducir que el clima
organizacional presentado en los trabajadores del Programa Juntos, Unidad
Territorial Amazonas — Condorcanqui caracterizado por poseer ciertas falencias,

gue afectan el desempefio de las labores en los trabajadores.

Identificar los factores que benefician al clima organizacional de los
trabajadores del Programa Juntos, Unidad Territorial Amazonas -

Condorcanqui.

Podemos apreciar que la dimension estructura beneficia el clima
organizacional a todos los trabajadores del Programa Juntos, Unidad Territorial
Amazonas — Condorcanqui. Observamos que el 60% de los trabajadores observa
un nivel alto de la dimensién estructura del clima organizacional. Dicha estructura
esta formada por la perspicacia mostrados por los trabajadores de una institucion,
relacionado siempre a la estructura formal con la que cuenta una institucion, es
decir establecida por la cantidad de politicas, las reglas, a la vez la cantidad de

acciones procedimentales y diversas formas estructuradas la cual posee la
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institucion para desarrollar sus labores cotidianas. Las instituciones modernas,
deberian velar para que las estructuras institucionales sean mas ligeras y de esta
manera permitir llevar a cabo lo mas pronto posible el logro de los objetivos
institucionales (Gan, 2007). La dimension de Lasluisa (2016) muestra que la
apreciacion del clima institucional malo depende muchisimo como estan
estructurados los procedimientos, las estructuras y también las politicas de la
institucion. En este aspecto el Programa Juntos, Unidad Territorial Amazonas—
Condorcanqui, debe conservar la socializacion de todos sus reglamentos y
documentaciones que administran las responsabilidades de todos los

trabajadores.

Podemos apreciar que la dimension cooperacién ayuda el clima
organizacional de los trabajadores del Programa Juntos, Unidad Territorial
Amazonas — Condorcanqui. Se observa que el 64%de los trabajadores aprecia un
nivel medio en la dimensién cooperacion del clima organizacional. La cooperacién
esta relacionada a las percepciones y a los sentimientos que muestran ayuda en
todos los trabajadores de una institucion. La cooperacion va a depender del grado
de la predisposicion que manifiestan los elementos de todo el equipo y de esta
forma sacar adelante y a la vez lograr solucionar dificultades que se presenten dia
a dia. (Gan, 2007). La indagacion del escritor Vives (2019) invita a mejorar las
dimensiones que se dan en el trabajo entre todo el equipo y la importancia de la
comunicacién del clima organizacional para finalmente lograr perfeccionar el
desempefio de sus labores. Concluimos que es necesario que el Programa
Juntos, Unidad Territorial Amazonas - Condorcanqui aumente las
competitividades de los trabajadores con la finalidad de perfeccionar las

relaciones encaminadas de cooperacion.

Podemos apreciar que la dimension relaciones ayuda el clima
organizacional de los trabajadores del Programa Juntos, Unidad Territorial
Amazonas — Condorcanqui. Se observa que el 51% de los trabajadores aprecia
un nivel medio para la dimensién relaciones en la variable clima organizacional.
Dichas relaciones vienen a ser el conjunto de percepciones individuales de los

trabajadores que forman una institucion, relacionada con la forma como los
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trabajadores estan relacionados, siempre coordinan y también cooperan entre si
para lograr los objetivos institucionales. Se conoce que en casi todas las
instituciones participan individuos, por ello es necesario que los trabajadores
posean destrezas de una excelente inteligencia emocional, para finalmente poder
perfeccionar dichas relaciones interpersonales. Estas relaciones van con las
cualidades de saber comunicarse y generar empatia entre los colaboradores de
una organizacién. (Gan, 2007). El trabajo de indagacion descrito por Olaya (2016)
constituye una de las dimensiones permitiendo apreciar un alto nivel del clima
organizacional, las relaciones suscitada entre los colegas de trabajo por la cual,
los trabajadores se puede apreciar gran empatia, mucho respeto y una gran

amistad en todos los integrantes del equipo

Identificar los factores que no benefician el clima organizacional en el
personal del Programa Juntos, Unidad Territorial Amazonas -

Condorcanqui.

Podemos apreciar que la dimension recompensa no beneficia el clima
organizacional de los trabajadores del Programa Juntos, Unidad Territorial
Amazonas — Condorcanqui. Observamos que el 51% de los trabajadores observa
un nivel medio de la dimensiébn recompensa del clima organizacional. La
recompensa va relacionada siempre con los incentivos que determina la
institucion a sus trabajadores respecto al cumplimiento de los objetivos
institucionales. Dichas recompensas se relacionan directamente con el sueldo o
con lo referente a los estimulos monetarios propios por prestar sus servicios
profesionales. Sin mencionar que la recompensa siempre va relacionada con los
incentivos individuales empleado por la organizacion para aumentar la apreciacion
en cuanto al bienestar y la motivacion. (Gan, 2007). La investigacion de Bobadilla
(2017) dispone la influencia de un factor en el clima organizacional que se da en
una institucion viene a ser la contraprestacion monetaria que se le ofrece a todos
los trabajadores, en este sentido es obligatorio que el Programa Juntos, Unidad
Territorial Amazonas — Condorcanqui perfeccione la parte remunerativa ofrecida a

los trabajadores.
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La dimension responsabilidad, no beneficia el clima organizacional de los
trabajadores del Programa Juntos, Unidad Territorial Amazonas — Condorcanqui.
Se aprecia que el 64% de los trabajadores observa un nivel bajo de la dimension
responsabilidad de la variable clima organizacional. La responsabilidad esta
relacionada con el nivel de permisos y delegacion que brindan los dirigentes de
una institucion, para que de esta forma los trabajadores que se encuentran en los
diferentes niveles institucionales formen parte de las tomas de decisiones a todo
nivel. De igual manera va relacionado con los procesos de autoevaluacion y la
apreciacion de forma general en que los trabajadores se sientan sin presion para
tomar decisiones y en cualquier momento sean su propio jefe, haciéndose una
evaluacion personal en cualquier instante en la realizacion de las actividades

institucionales. (Gan, 2007)

V. CONCLUSIONES

Se puede apreciar que el 56% de los trabajadores aprecia un nivel medio
del clima organizacional del Programa Juntos, Unidad Territorial Amazonas —

Condorcanqui.

Los factores que benefician al clima organizacional del Programa Juntos,
Unidad Territorial Amazonas—Condorcanqui vienen a ser la distribucion de las
documentaciones que regulan detalladamente las funciones de todos los
trabajadores, la contribucidén y coordinacion que se dan en los colegas de trabajo

y las relaciones que se dan con los integrantes del equipo.

Los factores, que no benefician el clima organizacional en el Programa
Juntos, Unidad Territorial Amazonas — Condorcanqui vienen a ser el estimulo
econdémico y la gran responsabilidad brindada por la institucion a todos los
trabajadores.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Problema Objetivos Hipotesis Variables Indicadores Tipo y Nivel de
Investigacion
Objetivo general: El clima Variable de Estructura Tipo de investigacion
Identificar los factores del nivel del organizacional investigacion: Responsabilidad  Descriptiva
clima organizacional de los en los Clima Recompensa
. " . o . Disefio de la
trabajadores de la Institucion del trabajadores de  organizacional Desafio
. o . Investigacion
Programa Juntos, Unidad la Institucién del Relaciones
o . No experimental
Territorial Amazonas — Programa Cooperacion
g,Cérlno esel  condorcanqui. Juntos, Unidad Estandares
clima
organizacional ~ Objetivos especificos Territorial Conflictos Poblacion
de los --Identificar los factores que Amazonas — 45 trabajadores
trabajadores del o _ o _
Programa benefician al clima organizacional ~Condorcanqui contratados del
Juntos, Unidad e |os trabajadores del Programa  es alto. Programa Juntos
Territorial . o
Amazonas — Juntos, Unidad Territorial

Condorcanqui?

Amazonas — Condorcanqui.

- Identificar los factores que no
benefician al clima organizacional
de los trabajadores del Programa
Juntos, Unidad Territorial

Amazonas — Condorcanqui.

Muestra
45 trabajadores

contratados
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Anexo 02: Cuestionario que medira a la variable clima organizacional

Apreciado trabajador:

Enseguida, se muestran una sucesion de interrogantes, leer minuciosamente y
responda de acuerdo a su criterio. La informacién presentada es anénima y se

utilizard para mejorar los procesos de la gestion de los trabajadores.

Muy de acuerdo (5)
De acuerdo (4)
Indiferente 3
En desacuerdo  (2)

Muy en desacuerdo (1)

MA A I D

MD

La institucion cuenta con un manual de organizacion y

funciones actualizado-MOF.

Cuando logré su ingreso a la institucion le facilitaron el

reglamento interno de trabajo que existe —RIT.

La institucion impulsa la insercién de los trabajadores

para la realizacion de la toma de decisiones.

Las recomendaciones o propuestas de los
trabajadores son significativas para los lideres de la

institucion.

La remuneracion salarial de la institucion indica o es
justa a los cargos o labores al puesto de trabajo que

realiza.

La institucion otorga incentivos monetarios o
felicitaciones por el gran desemperio de trabajo que

realiza.

Los objetivos institucionales que crea la institucion, son

motivadores para alcanzarlos
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Los objetivos establecidos por la institucion, son

alcanzables con los recursos materiales que posee.

Las relaciones entre los trabajadores permite alcanzar
el grado de organizacion apropiado para conseguir el

resultado de los objetivos organizacionales.

Se puede apreciar un buen trato y cordialidad entre el

personal de la institucion.

Cuando suceden problemas, cuenta usted con la

ayuda de los lideres de la institucién.

Cree usted hay una motivacién de ayuda y solidaridad
entre el personal de cada oficina de la institucién.

Los indicadores institucionales, admiten una efectiva
medida para el cumplimiento de las actividades del
plan estratégico de la institucion.

Tiene conocimiento de los objetivos institucionales de

la institucion.

Las diferencias que se dan en la institucion, ayuda a

hallar soluciones renovadoras.

Existen conflictos entre el personal de la institucion.
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INSTRUMENTO VALIDADO POR EL JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ LUIS ENRIQUE SORIA PAIMA
PROFESION ADMINISTRADOR
ESPECIALIDAD ADMINISTRACION DE NEGOCIO
EXPERIENCIA 30 ANOS

PROFESIONAL ( EN ANOS)

CARGO

Coord. Programa Estudio
Administracion de Empresas

ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES
DEL PROGRAMA JUNTOS, UNIDAD TERRITORIAL AMAZONAS-
CONDORCANQUI

DATOS DEL TESISTA

NOMBRES PEREZ VASQUEZ ESMIT
ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION
INSTRUMENTO | Cuestionario

EVALUADO

OBJETIVOS GENERAL

DE LA

INVESTIGACION

Identificar los factores del nivel del clima organizacional de
los trabajadores del Programa Juntos, Unidad Territorial

Amazonas — Condorcanqui.

ESPECIFICOS

- Identificar los factores que benefician el clima
organizacional de los trabajadores del Programa Juntos,
Unidad Territorial Amazonas — Condorcanqui.

-Identificar los factores que no benefician el clima
organizacional de los trabajadores del Programa Juntos,

Unidad Territorial Amazonas — Condorcanqui.

ANALICE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO Y MARQUE CON UNA ASPA EN
“MA” SI ESTA MUY DE ACUERDO, “A” SI ESTA DE ACUERDO, “I" SI LE ES
INDIFERENTE, “D” SI ESTA EN DESACUERDO O “MD” SI ESTA MUY EN

DESACUEDO.

DETALLE DE LOS ITEMS | El instrumento empleado consta de 16 items y
DEL INSTRUMENTO fue construido tomando en cuenta la revisiéon de

la literatura, posterior al juicio de expertos se
establecera la validez de contenido lo cual fue
sometido a la prueba piloto para obtener la
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confiabilidad mediante el coeficiente de alfa de
Cronbach y asi finalmente aplicarlo a las
unidades de andlisis de la presente investigacion.
1. ¢La institucion
cuenta con un MA( X ) Al ) )
manual de
organizacion Y| b( ) MD( )
funciones
actualizado-MOF?
. ¢Cuando logré su
ingreso a la MA (X) Al ) )
institucion le
facilitaron el D( ) MD( )
reglamento
interno de trabajo
gue existe-RIT?
. ¢La institucion
impulsa la MA( X ) AL ) )
insercion de los
trabajadores para D( ) MD( )
la realizacion de la
toma de
decisiones?
. ¢Las
recomendaciones
0 propuestas de | MA( X ) Al ) )
los trabajadores
son significativas | D( ) MD( )
para los dirigentes
en la institucion?
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. ¢La remuneracion

salarial de la

MA ( Al I (
institucion indica
0 es justa a los D(X ) MD (
cargos o labores
al puesto de
trabajo que
realiza?
. ¢La instituciéon
otorga incentivos
monetarios o|MA( X)) Al I
felicitaciones por
el gran | D MD (
desempefio de
trabajo gue
realiza?
. ¢Los objetivos
institucionales
que crea la | MA(X ) Al I (
institucién, son
motivadores para| DI MD (
alcanzarlos?
. ¢Los objetivos
establecidos por
la institucion, son
MA( X ) A( I (
alcanzables con
los recursos
D ( MD (
materiales gue
posee?

. ¢Las relaciones

entre los
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trabajadores
permite alcanzar
el grado de
organizacion
apropiado para
conseqguir el
resultado de los
objetivos

organizacionales?

MA ( X

D( )

)

A

MD (

10.¢Se

puede
apreciar un buen
trato y cordialidad
entre el personal

de lainstitucién?

MA ( X

D( )

)

A

MD (

11.¢;Cuando suceden

problemas, cuenta
usted con la
ayuda de los
lideres de la

institucién?

MA (X )

D( )

A

MD (

12.;Cree usted hay

una motivacion de
ayuda y
solidaridad entre
el personal de
cada oficina de la

institucion?

MA( X )

D( )

A

MD (

13.¢;,Los indicadores

institucionales,
admiten una

efectiva medida

MA ( X )

A

71



para el D( ) MD (
cumplimiento de
las actividades del
plan  estratégico
de lainstitucién?
14.;Tiene
conocimiento de MA( X ) Al )
los objetivos
institucionales de D( ) MD (
la institucion?
15.¢Las diferencias
MA ( X A |
gue se dan en la (X ( t)
institucién, ayuda
D( ) MD (
a hallar
soluciones
renovadoras?
16.¢ Existen
) MA ( X A |
conflictos entre el (x) ( €
personal de la
o D( ) MD (
institucion?
N° MA N° A N° |
1. PROMEDIO OBTENIDO:
N° D N° MD

2. COMENTARIO GENERALES: Las preguntas formuladas estan acorde con los

indicadores que presenta la variable Cultura Organizacional
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3. OBSERVACIONES: Era necesario que en cada pregunta se considere sugerencias

JUEZ - EXPERTO
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-

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

| NOMBRE DEL JUEZ

|

ﬂ& ngl ///?" Y/ ﬁ’(/r}‘/ .-5?1/70.»’

(

PROFESION

fhahas s Eopsas

ESPECIALIDAD

,ﬁ/}n.d’mr (.O/’//\/%lar.a g, A~

EXPERIENCIA =
PROFESIONAL( EN AROS) | /2 e

CARGO

7 - VT8

ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZAéIONAL EN EL PROGRAMA JUNTOS,
UNIDAD TERRITORIAL AMAZONAS- CONDORCANQUI

DATOS DEL TESISTA

NOMBRES

PEREZ VASQUEZ ESMIT

ESPECIALIDAD

ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO | Cuestionario

EVALUADO

OBJETIVOS GENERAL

DE LA

INVESTIGACION | Determinar el nivel del clima organizacional del personal

Programa Juntos, Unidad Territorial Amazonas -
Condorcanqui.

"ESPECIFICOS

identificar los factores que favorecen al clima
organizacional del personal Programa Juntos, Unidad
Territorial Amazonas — Condorcanqui.

|dentificar los factores que no favorecen al clima
organizadonal del personal Programa Juntos, Unidad
Territorial Amazonas — Condorcanqul

DESACUEDO.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRU

MENTO MARCANDO CON UN ASPA EN

“MA" SI ESTA MUY DE ACUERDO, "A" SI ESTA DE ACUERDO, I SI LE ES
INDIFERENTE. "D" SI ESTA EN DESACUERDO O "MD" SI ESTA MUY EN

DETALLE DE LOS ITEMS | El instrumento consta de 16 items y ha sido
DEL INSTRUMENTO

construido, teniendo en cuenta la revision de la
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DRURISWIe)) WO OPRIUeIST

teraturn, luego del juicio de experios que
determinard la validez de contenido sera
somelido a prueba de pilolo para el célculo de la
confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y [finalmente serd aplicado a las
unidades de andlisis de esta investigacién.

(Lla empresa tiene
un manual de
organizacién y
funciones
formalizado?

MAL ) Al X)) o)

ol ) MD( )

¢Cuando usted
ingreso la empresa
le proporcionéd un
reglamento Intermo

de trabajo?

MA () Al ) (L O |

D{ Mo )

lla empresa
incentiva la
Inclusién de los
trabajadores en la
toma de
decisiones?

MA(A~) AL ) )

o{ ) MD( )

FA Las
recomendaciones o
sugerencias de los
trabajadores son
importantes para
los lideres de la
organizaclén?

MA{ X) Al ) " o1

oL ) MO( )

iLa remuneracién
salarial que ofrece
la empresa
responde o es

MA({c) AL ) L S|

D{ ) MD([ )
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 IE——,

equitativa a las
funciones o
actividades del
puesto?
6. .Laempresa otorga
incentives
econdmicos o | MA{=] A TR
felicitaciones  por
un buen | O MO
desempeno
laboral?
7. (LlLos objetivos
Instituclonales que
estlablece la | MA L] Al i
empresa, son
motivadores hacia ol MO |
la consecucién de |
los mismos?
B. prlLos objetivos
institucionales que
establece la oA [0 ) Al 0o
empresa, son
alcanzables con los o1 ) D |
recursos materiales
que tengo? _'
q, jLas relacionas
antra los asesores
parmiten un nivel MA (o] Al o)
de coordinacidn
adecuado para el ol ) MO |
logro de lnll I
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10.

objetivos

Institucionales?

¢Existe un buen
trato y cordialidad
entre los asesores
de Ia oficina?

MAL)

o )

Al

MD [

I

1.

¢Cudndo se
suscitan
problemas, cuento
con el apoyo de los
lideres de la
empresa?

MA | )

o{ )

Al

MD [

|

12,

2Existe un espiritu
de ayuda y
solidaridad entre
los asesores de la
oficina?

MA [ 0,‘

DL )

Al

MD {

"

13.

Llos indicadores
Institucionales,
permiten una real
medicidon del
cumplimiento de
colocacliones de la
oficina?

MA ( o

o )

Al

MD{

14.

LTengo pleno
conocimiento de
los objetivos
Institucionales de la
oficina?

MA <)

o( )

Al

MD {
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[15. lLas discrepancias
que surgen en la
empresa, permiten
encontrar
soluciones
Iinnovadoras?

MA [ ] Al ) TR

of b Mol b

16. LEs cotidiano
encontrar

conflictos entre los
asesores de Ia

aficina?

WA [ ) Al o

of Mo{ |

1. PROMEDIO OBTEMIDO:

wema_dd wta_ L

N™ Dy H® D

[

2. COMENTARIC GENERALES

T adite prr s

3. OBSERVACIONES

JUEZ - EXPERTC
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMERE DEL JUEZ Erick Alfredo Gamarra Vera
PROFESION ' Administradar
ESFECIALIDAD MEA
EXPERIENCIA 17 en empresas privada, 5 afios en

PROFESIONAL{ EN ANOS) docencia universitaria

CARGD

DTC UPSJB
DTP UCV /DTP UTP

ESTUDIO BEL CLIMA OQRGANIZACIONAL EN EL PROGRAMA JUNTOS,
UNIDAD TERRITORIAL AMAZONAS- CONDORCANCGLI

DATOS DEL TESISTA

NOMBRES
ESPECIALIDAD

PEREZ VASQUEZ ESMIT
ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO Cuestionario
EVALUADODO

OBJETIVOS GENERAL
DE LA

INVESTIGACION

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASFPA EN
"MATSIESTA MUY DE ACUERDO, "A” 51 ESTA DE ACUERDO, "I" Sl LE ES
INDIFERENTE, "D" Sl ESTA EN DESACUERDO O “MD" 81 ESTA MUY EN

DESACUEDD.

Determinar el nivel del clima organizacional del personal
Frograma  Juntaos, WUnidad  Territorial  Amazonas —

Condorcangui.

ESPECIFICOS

Identificar los factores que favorecen al  clima
organizacional del personal Programa Juntos, Unidad

Territorial Amazonas — Condorcangui.

Identificar los factores que no favorecen al clima
organizacional del personal Programa  Juntos, Umidad
Territorial Amazonas — Condarcandgui

DETALLE DE LOS ITEMS El instrumento consta de 16 items v ha sido
DEL INSTRUMENTO construido, leniendo en cuenta la revision de la
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literatura,

luego del juicio de experios que
determinara la walidez de contenido sera
sometido a prueba de piloto para el calcule de la
confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach v finalmente sera aplicado a las
unidades de analisis de esta investigacian,

1.

sLa empresa tiene
un manual de
organizacion W
funciones

formalizado?

MA[ ) Al ) )

ol Mo

iCuando usted
ingreso la empresa
le propeorciond un
reglamento interno

de trabajo?

MAL ) AL} o

ol Mo

sla empresa
incentiva la
inclusion de los
trabajadores en la
toma de

decisionas?

4 Las

recomendaciones o
sugerencias de los
trabajadores s0n
importantes para
los lideres de la

arganizacién?

MAA | M) Al ) )

oG] MDY ]

LR Al b o

o Moy |

Lla  remuneracion
galarial que ofrece
la Empresa

responde o &5

MA [ M) Al ) N I

oe MOy |
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equitativa a las

funciones [+
actividades del
puesto’?

+La empresa otorga
incentivos
economicos o
felicitaciones  por
un buen
desempeno
laboral?

ilLos objetivos '

institucionales que
establece la
ampreasza, S0mn
motivadores hacia
la consecucian de

los mismos?

ilos objetivos

institucionales que

establece la
emprasa, 0N
alcanzables con los
recursos materiales
que tenga?

MA X )

of

MA X )

o

s (X

ol

Al )

MO )

Al

MDY |

Al

MDY |

slas relaciones
entre los asesores
parmiten un nivel

de coordinacian

adecuado para el

logro de los

MA )

i

Al

MDY ]
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10.

objetivos
institucionales?

LExiste  un buen

trato y cordialidad

entre los asesores

de la oficina?

MA [ )

ol

Al

MDY |

11.

12.

13

14,

{4 Cuando se
suscitan

problemas, cuento
con el apoyo de los
lidares da la

empresat

iExiste un espiritu
de ayuda Y
solidaridad  entre
los asesores de la

oficina?

iLos  indicadores |

institucionales,

permiten una real
medicion del
cumplimiento de
colocaciones de la

oficina?

s Tengo pleno
conocimiento de
los objetivos
institucionales de la

oficina?

MA [ )

ol

MA [ )

(1

MAT )

oi

MA X )

B

Al

MDY

Al

Mo |

Alx

MDY |

Al

MDY
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18,

16.

iLas discrepancias

que surgen en la
empresa, permiten
encontrar
soluciones

innovadoras?

LES cotidiano

encontrar
conflictos entre los
aASESares de la

oficina?

MAL ) Al ) a1
o MO )
MA (X ) Al ) o)
oiQ MDY )

1.

2, COMENTARIO GENERALES

PROMEDIO OBTEMIDO:

Las preguntas son adecuadas

3. OBSERVACIONES

F1) ijLa empresa cuenta conun Manoal de Qrganizacian v Funciones (MOF) formalizado?
F2) s La emprasa la proparcanda un Beglameanto Inlarno de Trabapo (RIT) cuando fue

contratado por primera vez?

P11} o Cudindo se suscilan problemas cuenta con el apoyo de los jeles responsables de la

Bmprasa’?

BT M RO MN" A 25% N7 | B%

“JUEZ - EXPERTO
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Consentimiente informado

RGO FE AN DT 00 Wik B

Estimada Sefiora

Dr. Janet Cubias Carranza

Directora de Escuela Profesional de Administracion
Facultad de Ciencias Empresariales

Universidad Sefor de Sipin

Presente. -

Por medio de la presente, hacemos constar que PEREZ VASQUEZ ESMIT
estudiante de su prestigiosa casa de estudio, tiene las autorizaciones
correspondientes para realizar la investigacion titulada:

ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL PROGRAMA JUNTOS, UNIDAD
TERRITORIAL AMAZONAS- CONDORCANQUL

Se expide el presente documene pacs los fines que el usuario crea pertinente.

Atentamente

Lie. Javgr R, Rolddn Nusuvero
Jete de la Umidad Terntonal
Amaranas = Condorcangui
FREOGRAMA NACIONAL DE APOTD
DIRECTO & 105 Mas POBRES « iuNTOY
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Uriversidad
u q q Senor de Sipan
| Wy .

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N DBR4-2022-FACEM-USS

Chic avo, £B de diciembre de 2024

VIETO:

El {Hicio MO0427- 20220 FACEM DA LISE, de fecha 22 de diciembre de 2022, presentacde por B Direclor de la
EF da Administracion y provasio del Decans de FACEM. da facha 221252022, donde soliita la actualizacion
de Trabao de Investigacion, por caducscad. ¥

COMSIDERANDD:

Quee, de confarmidad con la Ley Universifas: WY 30880 en suarticols 457 que a la letra dice: Oblencion de
gradog ¢ fulng: La oblencidn de gradog g Dlulog Se redbeans de scuerdo @ ke exigenoss academicas que cada
universadad eslabléercs an Sus reaspeclivas nonmas inlermas. Los requisilas minmas son 1os siguienles. 451
Grado de Bachiller. requiare haber ageobado log estudios de pregrada, asi ooma @ aprabacién de un frabags
de ineeshgacdn y el conacimiento S un idiama exlranjero, de praferancad ingles o lenmes natliva

Que, segun Art. 317 dael Reglamenls de Irvestigacion de s Usiversidad Senor de Siphn, apeetado con
Rasolucion de Direclorio N7 133-2019/PD-U5E de fecha 06 de novienbre de 2019, indica gue La Invesigacidan
Formativa &5 un procesa di generacion de condsimianto, asccisds con &l proceso de ensananza - aprendizaj,
cuyE gestion académica v administrabva es1a 3 cargo de la Direccidn de cade Escuela Profesional .

Que, el A, 36° del Reglamente de Invesbgacion, ndica que el Comild de Investigacidn de la escusla
profesonal aprusba el ema de proyacla S invesligacdn v del irata)o de investigacion acorde a las lineas de
invesligacdn imslitucional.

Esfamdo @ o expueslo v en uga de lag ainboecionss conlenidas v de canlerridad con las nonmas v reglamentog
wigparibes;

SE RESUELVE

ARTICLILG 1°: APROBAR, |a actualizacion del Trabap da Investigacion. de los egrasados oe la EP de
Administracidn. segun se indica en cusdns adunto,

N ALTOR (4] TITULO DEL PROYECTO DE TEHIS | LIKEA DE INVESTIGACION
ESTUDK OFL CLIMA CROANZACIONS. EN FI AEATION
01 | PEREZ VASGUEZ ESMIT | PROGRAMAJUNTOS UNIDAD TERRITORIAL EMPRESARIAL ¥
[ | AMAZOMNAS- CONDIRCANDUI | EMPRENDIMIENTC)
b | FIECOT GUZMAN | AHALISIS DE L& GESTIIN DE TALENTO HUMAND EN =r.'§a':=55110mri¢ .
JOHAMECN JAYIER LA EMPRERS MOTODOR™ DE CRICLAYD, 2022 EF-'FF.E;- AIMIENTE

ARTICULD 2°: DEJAR SIN EFECTD, Ia resciucdn M 11EL-FADE M-LUISS- 5179, g feona HHOS2022, numeral 11 ¥
Wt GE-FACEM-USS-201 5. da fecha 300AE019, rumsaral 13,

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

1)

B LIS ﬂlﬁmm'ﬂ]ﬂ.’lm Mg LI LN SILWK S0NALES

UNIVERSIDA DY SENDER [VE SIPAN -[E UNIVERSITAD SERHR DE SIPAN

Cu Ewcunla. Srchiag
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[55 | UNIVERSIDAD
DRENDR DE SIPAN

FORMATO NE T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
{LICENCIA DE USD)

laen, 10 de Diciembre del 2019

Sennres

Vicerrectorado de Investigacion
Lniversidad Sehor de Sipan
Presente.

El suscrito:
Parer Vasque? Esmit con DNI 76826875,

En mi cahidad de autor exclusivo del trabajo de grado titulado:

ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL PROGRAMA JUNTOS, UNIDAD TERRITORIAL ANAZONAS-
COMNDORCANQUIL Presentado y aprobado en el afio 2019 como requisito para optar el grado de
Bachiller, de |a Facultad de Ciencias Empresariales, de la EAP de Administracion, por medio gal
gresente escrito autarizo (autorizamos) al Vicerrectorado de investigacién de |a Universidad Sefior de Sinan
gara cue, en desarrollo de la presente licendia de use total, pueda ejercer sobre mi (nuestro) trabago y
muestre al mundo la produccion intelectual de la Universidad representade en este trabajo de grado, &
traves de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera;

*  Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del Repositorio
Institucional en el portal web del Repositorio Institucional = http://repositorio.uss.edu pe, asi
como de las redes de informacidn del pals y del exterior.

* 5S¢ permite la consulta, reproduccidn parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los usos
gue tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante |a correspondiente cita
bibliografica se le dé crédito al trabajo de investigacion y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativa N2 822, En efecto. [a

Universidad Sefior de Sipdn estd en |a obligacion de respetar los derechos de autor, para lo cual

tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

[ NUMERO DE
. DOCUMENTO DE

IDENTIDAD

Perez Vasquez Esmit 76826875 ' (IJ- IS

- i B R . | . i 1 -
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PANEL FOTOGRAFICO

Figura 12: Aplicacion de instrumento de recoleccién de datos
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Universidad
Sefior de Sipan

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

¥o, Abrasham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacidn v
Responsabilidad- Social de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de la
investigacion aprobada mediante Resolucidn N° 0884-2022-FACEM-USS, presentado por
el / la Egresado(a), Esmit Pérez Vasquez, Titulada ESTUDIO DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN EL PROGRAMA JUNTOS, UNIDAD TERRITORIAL AMAZONAS-
CONDORCAMNCGUI.

Se deja constancia que la investigacidn antes indicada tiene un indice de similitud
del 15% verificable en el reporte final del andlisis de originalidad mediante el software de
similitud TURNITIN.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio y cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de
productos acreditables de investigacidn, aprobada mediante Resolucion de directorio N°
221-2019/PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Fimentel, 17 de octubre de 2023
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Escuela Académico Profesional de Administracian.




