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RESUMEN 

La investigación tuvo como objetivo identificar estrategias normativas enfocadas a regenerar el ambiente 

laboral en una universidad nacional de la región Amazonas. El diseño de la investigación se definió como 

no experimental, transversal y descriptivo causal. La muestra incluyó a 50 empleados, a quienes se les 

administraron cuestionarios. Se utilizó una encuesta con una escala de Likert, compuesta por dos 

cuestionarios: uno de 23 ítems para evaluar el clima organizacional y otro de 15 ítems para recabar 

información sobre las estrategias normativas. El análisis de datos se llevó a cabo mediante el coeficiente 

alfa de Cronbach y estadísticas descriptivas utilizando el software IBM SPSS v.26. El análisis revela que 

el 60% de los empleados de la Universidad Nacional de Amazonas reportan insatisfacción con el clima 

organizacional. La comunicación deficiente y la falta de claridad en las políticas institucionales son citadas 

por el 45% como principales problemas. Sin embargo, el 55% considera que la implementación de 

estrategias normativas podría mejorar la satisfacción laboral y el rendimiento. En conclusión, el estudio 

identifica un clima organizacional pobre en la Universidad Nacional de Amazonas y propone estrategias 

normativas, como capacitación y reconocimientos, para mejorarlo, respaldadas por los trabajadores. 

Palabras claves: Clima institucional, estrategias, perfeccionamiento laboral, motivar. 

 

ABSTRACT 

The objective of the research was to identify normative strategies to improve the work environment in a 

national university in the Amazon region. The research design was defined as non-experimental, cross-

sectional and causal descriptive. The sample included 50 employees, to whom questionnaires were 

administered. A Likert scale survey was used, composed of two questionnaires: one of 23 items to evaluate 

the organizational climate and another of 15 items to collect information on the normative strategies. Data 

analysis was carried out using Cronbach's alpha coefficient and descriptive statistics using IBM SPSS 

v.26 software. The analysis reveals that 60% of the employees of the National University of Amazonas 

report dissatisfaction with the organizational climate. Poor communication and lack of clarity in 

institutional policies are cited by 45% as major problems. However, 55% consider that the implementation 

of normative strategies could improve job satisfaction and performance. In conclusion, the study identifies 

a poor organizational climate at the National University of Amazonas and proposes normative strategies, 

such as training and recognition, to improve it, supported by the workers. 

Keywords: Institutional climate, strategies, job improvement, motivating.
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INTRODUCCIÓN 

El clima organizacional, esencial para la eficacia de cualquier organización, tanto empresarial como 

académica, ha sido objeto de atención en investigaciones recientes. Un análisis realizado por Viđak et al. 

(2021) resalta su importancia en entornos académicos o de investigación, subrayando la necesidad de 

intervenciones efectivas para generar cambios positivos. El análisis reveló mejoras significativas en el clima 

y la cultura organizacional después de intervenciones específicas. Por su parte, un estudio posterior del 

mismo grupo de investigadores profundizó en la percepción del clima organizacional entre estudiantes y 

empleados de diferentes facultades universitarias (Viđak et al., 2023), destacando la importancia del 

liderazgo institucional en su configuración y la promoción de la integridad de la investigación como parte 

fundamental del proceso.  

En Perú, según la investigación de Dench (2021), el 55% de los colaboradores experimenta miedo al fracaso 

en sus centros de trabajo, evidenciando una preocupante brecha en el ambiente laboral que podría 

obstaculizar el rendimiento y bienestar de los empleados. Este fenómeno se encuentra estrechamente 

vinculado con la presencia de superiores autoritarios, como sugiere el estudio. Además, únicamente el 31% 

de los empleados percibe un ambiente laboral donde se produce confianza, lo que refleja la necesidad 

apremiante de promover una cultura empresarial que fomente el pensamiento crítico y garantice un 

ambiente seguro para todos los miembros del equipo. 

En el ámbito universitario, el estudio de Ponce et al. (2022) resalta la importancia del clima organizacional 

y su relación con la calidad educacional. La implementación de políticas de investigación y una gestión 

efectiva de acciones de retroalimentación entre directivos y docentes emergen como pilares fundamentales 

para promover un ambiente de trabajo propicio para el desarrollo académico y profesional. Además, 

Saravia-Vergara et al. (2020) concluyen que un clima organizacional más favorable en instituciones no solo 

impacta positivamente en la satisfacción laboral de los docentes, sino que también puede potenciar el 

aprendizaje y calidad de enseñanza. Estos hallazgos resaltan la importancia de priorizar estrategias que 

fortalezcan el clima organizacional en entornos universitarios como una medida integral para el éxito 

educativo. 

En el contexto empresarial, De la Fuente et al. (2023) señalan que la correcta puesta en marcha de la gestión 

de procesos de negocio (BPM) está estrechamente vinculada con la cultura organizacional adecuada. Esto 

implica que las empresas deben prestar atención no solo a la ejecución de acciones de gestión de procesos, 

sino también a la configuración de una cultura que respalde eficazmente estos cambios. Además, en el 

hospital de Quillabamba – Cusco, encontraron que el liderazgo estratégico y el clima organizacional 

influyen directamente en el desempeño laboral. Este estudio revela que la calidad del liderazgo y el 

ambiente de trabajo tienen un impacto significativo en el rendimiento y satisfacción de los trabajadores en 

el ámbito hospitalario, destacando la importancia de abordar estos aspectos para mejorar el rendimiento 

institucional y el bienestar del personal. 

En una universidad nacional de Amazonas, se enfrenta un desafío importante en la ejecución del 

presupuesto debido a un clima organizacional inadecuado en varias áreas de la institución. Esto ha 
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provocado disputas entre jefes y trabajadores, así como deficiencias en las relaciones interpersonales y la 

colaboración entre oficinas. Estas dificultades afectan al 76% de las oficinas administrativas, generando 

alta rotación de personal, especialmente en áreas como abastecimiento, presupuesto y contabilidad. 

Además, la falta de estrategias para motivar a los empleados y la ausencia de acuerdos entre los jefes 

agravan la situación. En definitiva, la implementación de estrategias normativas se revela como un paso 

crucial para regenerar el clima organizacional en una universidad nacional de la región Amazonas. Se parte 

de la premisa de que la situación actual del clima organizacional es inadecuada, y se reconoce que identificar 

y evaluar las causas subyacentes puede ser un primer paso importante para su mejora. Al enfocarse en los 

componentes específicos de las estrategias, se puede dirigir eficazmente hacia la regeneración del clima 

organizacional. Por lo tanto, el objetivo es investigar y analizar el impacto de las estrategias normativas en 

la regeneración del clima organizacional en una universidad nacional de la región Amazonas, con el fin de 

proporcionar recomendaciones y soluciones para promover un ambiente laboral positivo y eficaz. 

MATERIALES Y MÉTODOS 

Tipo y diseño de Investigación 

Se aplicó un enfoque cuantitativo, que implicó la evaluación e interpretación de los resultados en relación 

con los objetivos planteados, conforme a lo señalado por Córdova (2019). Este enfoque permitió medir 

variables y validar teorías a través de los instrumentos de estudio, en consonancia con el enfoque propuesto 

por Hernández, et al. (2014). 

El diseño de la investigación se definió como no experimental, transversal y descriptivo causal. Se 

consideró no experimental debido a que los instrumentos se emplearon sin manipulación de variables, 

enfocándose en la interpretación de ellas para diseñar estrategias normativas como solución al problema 

identificado, según lo indicado por Hernández y Mendoza (2018). El estudio se definió como transversal, 

ya que evaluó un momento específico en el tiempo y examinó la relación entre dos o más variables con un 

enfoque analítico, según las directrices de Vega et al. (2021). Asimismo, se caracterizó como descriptiva 

causal, ya que permitió entender la situación mediante una descripción precisa de las acciones y una 

caracterización de la relación entre variables, utilizando el análisis causal del problema, conforme a lo 

indicado por la Revista Científica Municipal de la Investigación y el Conocimiento (2020). 

Escala de medición 

Se utilizó la escala de Likert, herramienta que permite medir el complacimiento de un cliente o empleado, 

siendo una variante de las escalas ordinales. En este tipo de escala, los datos ordinales se organizan en 

categorías que van desde "Muy Inadecuado" hasta "Muy adecuado", con ponderaciones predefinidas que 

van de 5 a 1. Esta estructura simplifica la comprensión estadística y permite categorizar la información de 

manera efectiva. Este método se analizó mediante un proceso descriptivo, destacando la importancia de su 

aplicación para obtener información sobre la satisfacción o percepción de los sujetos evaluados (Matas, 

2018). 
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Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

En este estudio, se empleó la técnica de la encuesta como principal método de recolección de datos. Esta 

técnica facilitó la obtención de información específica sobre la realidad en cuestión mediante cuestionarios, 

lo que permitió al investigador captar datos relevantes de manera eficaz (Gallardo y Moreno, 1999). 

En referencia a los instrumentos utilizados, se aplicaron dos cuestionarios: uno diseñado para determinar 

las variables relacionadas con las estrategias normativas, compuesto por 15 ítems, y otro destinado a 

analizar el clima organizacional, que constaba de 23 ítems. 

Para asegurar la validez de los instrumentos, se sometieron a evaluación por parte de tres expertos con 

experiencia y formación profesional en el tema de estudio. Estos especialistas evaluaron los cuestionarios 

basándose en una matriz de consistencia y operacionalización de variables, garantizando así su validez. 

En lo que respecta a la confiabilidad de los instrumentos, se llevó a cabo una prueba de consistencia 

mediante el llenado de los cuestionarios de un equipo piloto con características parecidas a la muestra. La 

confiabilidad se evaluó mediante el coeficiente alfa de Cronbach, obteniendo un valor de 0,814 para la 

variable independiente (Estrategias normativas) y 0,900 para la variable dependiente (Clima 

organizacional), lo que indica un alto grado de confiabilidad en ambos casos (Soler y Soler, 2012). 

Procedimientos 

El estudio se realizó bajo la dirección de un consultor metodológico siguiendo un proceso ordenado 

comenzando con el diagnóstico del problema identificado y la indagación de teorías relevantes. 

Posteriormente, se administraron las autorizaciones pertinentes mediante carta formal dirigida al titular del 

pliego. 

Una vez que se obtuvo la aprobación formal, se ajustó el horario de cada empleado y el tiempo disponible 

para completar la encuesta, y se esperaba que el tiempo de respuesta fuera de aproximadamente 10 minutos 

por persona. Los datos recolectados fueron sistematizados mediante tablas y estadísticas de 

frecuencia/proporción, y categorizados en "muy inadecuados", "inadecuados", "regulares", "adecuados" y 

"muy apropiados". 

Esta información estructurada, junto con los antecedentes y fundamentos teóricos relevantes, se utilizó en 

el análisis e interpretación de los resultados. Con base en estos hallazgos, se desarrollaron discusiones y es

trategias para mejorar la cultura organizacional y por ende la organización 

Método de análisis de datos 

Se aplicó un cuestionario diseñado para cada variable de interés y los datos recolectados se sistematizaron 

utilizando el programa Excel, con el cual se generó tablas y gráficos que facilitaron la visualización y 

análisis de la información recopilada. 

Para garantizar mayor consistencia en el análisis de los datos, se usó el software estadístico SPSS versión 
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26.0. Los datos recopilados se procesaron de acuerdo con los cuestionarios específicos para cada variable, 

y se realizaron análisis estadísticos descriptivos para explorar las características de las variables en relación 

con los objetivos establecidos. 

Se emplearon tablas y figuras estadísticas para presentar de manera gráfica la repartición de características 

de las variables de interés, clasificadas según sus escalas o categorías, lo que permitió una mejor 

comprensión y visualización de los resultados obtenidos. 

RESULTADOS 

En referencia al clima organizacional en la universidad pública de Amazonas, los resultados muestran una 

diversidad de percepciones entre los integrantes de la institución, para obtener el diagnóstico del clima 

organizacional se tomó como base rango de puntajes, con los niveles o escalas de medición. 

La Tabla 1 presenta el estado del clima organizacional y sus dimensiones en la universidad, basado en los 

niveles de la variable y frecuencia de respuestas de los participantes. De los participantes el 26% indicó que 

el clima organizacional es muy inadecuado, el 68% muy inadecuado, el 4% regular y en un porcentaje 

mínimo (2%) indico que es adecuado. 

Tabla 1. Estado del Clima Organizacional y sus Dimensiones 

 

La Tabla 2 muestra la percepción de los participantes sobre el espacio asignado para realizar su trabajo de 

forma adecuada en la universidad. Según resultados, el 38% de participantes indicaron que el espacio 

asignado es muy inadecuado, el 50% indicó que es inadecuado, un 8% regular y un 2% adecuado y muy 

adecuado. 

Tabla 2. Espacio asignado para realizar el trabajo de forma adecuada 

 

La Tabla 3 refleja las percepciones de los encuestados sobre la receptividad de sus superiores a la hora de 

escuchar opiniones para la toma de decisiones. Según los resultados, el 16% de los participantes 
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consideraron que sus jefes "Nunca" escuchan opiniones, lo que se califica como "Muy inadecuado". Por 

otro lado, el 64% opinó que esto ocurre "Casi nunca", lo que indica un nivel de inadecuación significativo. 

Un 10% seleccionó la opción "A veces", lo que representa un nivel "Regular" en la escala de percepción. 

Un porcentaje igualmente del 10% indicó que sus superiores "Casi siempre" escuchan opiniones para la 

toma de decisiones, porcentaje que se califica como “Adecuado”. Este resultado muestra con un 64% que 

la falta de escucha activa es otra de las causas para no contar con un clima óptimo. 

Tabla 3. El jefe no escucha opiniones para la toma de decisiones 

 

La Tabla 4 muestra las percepciones de los encuestados sobre la existencia de presión en el desarrollo de 

tareas sin una correspondiente recompensa por los objetivos alcanzados. De acuerdo con los resultados, el 

56% de los participantes indicaron que esta situación no ocurre "Nunca", lo que se clasifica como "Muy 

inadecuado". Mientras tanto, el 16% señaló que esto sucede "Casi nunca", lo que también se considera 

como "Inadecuado". Un 24% de los encuestados mencionaron que esta situación se presenta "A veces", 

calificándolo como "Regular". Solo un 2% indicó que "Casi siempre" o "Siempre" experimentan 

adecuación en este aspecto. Este resultado muestra con un 56% que la falta de recompensa es otra de las 

causas para no contar con un clima efectivo. 

Tabla 4. Existe presión en el desarrollo de tareas, pero no recompensa por los objetivos alcanzados 

 

La Tabla 5 presenta las percepciones de los encuestados sobre el reconocimiento y valoración de sus logros 

alcanzados por parte de sus jefes o compañeros de trabajo. Según los datos recopilados, el 62% de los 

participantes indicaron que sus esfuerzos no son reconocidos o valorados "Casi nunca", lo cual se califica 

como "Inadecuado". Un 20% mencionó que esto ocurre "Nunca", clasificándolo como "Muy inadecuado". 

Por otro lado, un 16% afirmó que esta situación se presenta "A veces", considerándola "Regular". Solo un 

2% de los encuestados indicaron que sus logros son reconocidos "Casi siempre", con un mínimo porcentaje 

que mencionó que esto sucede "Siempre". Este resultado muestra con un 62% que la falta de reconocimiento 
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y valor al trabajo logrado como estímulo; es una más de las causas para no contar con un clima óptimo en 

la institución. 

Tabla 5. El jefe o compañeros de trabajo no reconocen ni le dan valor al esfuerzo de sus logros alcanzados 

 

La Tabla 6 muestra las percepciones de los encuestados sobre la presencia de normas y estrategias que 

benefician la organización de las actividades laborales en la institución. Según los datos recopilados, el 

66% de los participantes indicaron que estas normas y valores son escasas y se presentan "Casi nunca", 

clasificándolas como "Inadecuado". Un 16% mencionó que esto ocurre "Nunca", lo cual se califica como 

"Muy inadecuado". Por otro lado, un 10% afirmó que esta situación se presenta "A veces", considerándola 

"Regular". Solo un 8% de los encuestados indicaron que cuentan con normas y valores que facilitan la 

organización de las labores "Casi siempre". Obteniendo como resultado que existen escasas normativas 

orientadas a favorecer a la organización del trabajo; en busca de con un clima óptimo en la institución. 

Tabla 6. Existen escasas normas y valores que favorecen en la organización de las labores 

 

La Tabla 7 presenta las percepciones de los encuestados sobre la disponibilidad de oportunidades para el 

mejoramiento profesional y adquisición de conocimientos nuevos y habilidades en la institución. Los 

resultados muestran que el 58% de los participantes consideraron que estas oportunidades son escasas, ya 

que indicaron que nunca se presentan, lo que se clasifica como "Muy inadecuado". Otro 30% señaló que 

estas oportunidades se presentan "Casi nunca", calificándolas como "Inadecuado". Un 10% mencionó que 

esto ocurre "A veces", clasificándolas como "Regular". Solo un 2% de los encuestados indicaron que 

cuentan con oportunidades de perfeccionamiento profesional y adquisición de actualizados conocimientos 

y habilidades "Casi siempre". 

 

 



 DÉKAU PERÚ 1(2):35-49, 2023       | 42 

Tabla 7. Existen escasas oportunidades de mejoramiento profesional, obtención de nuevos conocimientos 

y    habilidades en la institución. 

 

En resumen, se identificó que en la entidad se presentan causas del clima organizacional no óptimo, siendo 

estas las siguientes: (1) espacios estrechos, (2) falta de trabajo conjunto, (3) inexistencia de reconocimiento 

y estímulo, (4) normativas pobres en atención al trabajo y el colaborador, y (5) oportunidades limitadas. Al 

evaluar las razones que originan el problema identificado a través del diagnóstico logrado en la tabla 1, se 

infiere y resalta la necesidad de contar con estrategias normativas con enfoque en los trabajadores, para 

reconocer su labor, obtener mayor motivación y un clima institucional apropiado. 

La Tabla 8 presenta los resultados relacionados con los componentes con los que deben contar las 

estrategias normativas. Se observa que ningún participante indicó que estos componentes nunca o casi 

nunca deben estar presentes. El 10% de los encuestados consideró que estos componentes deben estar 

presentes, esto califica como regular, mientras que el 68% los percibió como adecuado la consideración de 

los componentes en estudio y el 22% lo calificó como muy adecuado. Estos resultados indican que la 

mayoría de los encuestados perciben que los componentes del estudio extraído de los ítems por dimensión; 

son adecuados y necesarios para establecer las estrategias normativas en la institución, lo que podría indicar 

un buen inicio para mejorar el clima organizacional.  

Los componentes propuestos son: Directiva interna, reforzamiento de capacidades, solución de dificultades, 

acreditación del compromiso laboral, efecto dominó, solidez, amparo y bienestar, medidas correctivas y de 

disciplina además del perfeccionamiento profesional. 

Tabla 8. Componentes de las estrategias normativas 

 

DISCUSIÓN  

El estudio realizado revela que la mayoría de los trabajadores perciben el clima organizacional de manera 

negativa, con un 68% calificándolo como inadecuado. Estos hallazgos refuerzan preocupaciones anteriores 
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sobre la falta de confianza y el temor a expresarse en el entorno laboral (Dench, 2021). Aunque se sugiere 

que estrategias de inteligencia emocional podrían mejorar la situación, la mayoría de los trabajadores no 

ven el clima actual como propicio para cambios. Se destaca la necesidad de abordar estas preocupaciones 

y mejorar el ambiente laboral en la universidad. En cuanto a las causas identificadas, la falta de espacios 

adecuados se destaca como un factor clave que influye en la percepción negativa del clima organizacional 

(Gaspar, 2011). 

El 64% de los empleados consideran que sus jefes no toman en cuenta sus ideas al momento de tomar 

decisiones. Este hallazgo pone de manifiesto la falta de trabajo en equipo, lo cual es una de las principales 

razones de un clima organizacional desfavorable. Esta situación coincide con las conclusiones de Guardia 

(2018), quien identificó que la falta de motivación en el desarrollo del trabajo profesional se debe a la 

intolerancia, decisiones improvisadas, egocentrismo y falta de control sobre las discrepancias, todos ellos 

factores que perjudican el clima institucional al impedir un trabajo colaborativo. Asimismo, este hallazgo 

está en línea con el estudio de Soto et al. (2022), que destacó la importancia de la credibilidad, el respeto, 

la imparcialidad, el orgullo y el compañerismo en la promoción de un ambiente de trabajo en equipo. 

Aguirre (2022) también menciona que un buen clima organizacional surge de relaciones positivas entre los 

individuos, fomentando el trabajo en equipo y desarrollando competencias sociales. Esto resalta la 

necesidad de involucrar a todo el equipo en la toma de decisiones y en la resolución de conflictos para 

lograr un ambiente organizacional óptimo. Según las tablas 4 y 5, el 56% de los empleados señala que casi 

nunca recibe estímulos y el 62% indica que no se les reconoce ni valora por los objetivos que logran, a 

pesar de ser presionados para cumplir con sus tareas. Esto sugiere que la tercera causa de un clima 

organizacional inadecuado es la falta de recompensas y reconocimiento, enmarcada en la Teoría de Maslow 

(2012), que identifica las necesidades de estima y autorrealización como esenciales para el desarrollo del 

ser humano y su orientación hacia el quehacer profesional. 

Asimismo, se identificó que el 66% de los trabajadores señalan la existencia de escasas normas que faciliten 

la organización de las tareas. Este hallazgo sugiere que la falta de una normativa clara y de valores 

organizacionales adecuados puede ser una de las principales causas de un clima organizacional inadecuado. 

Este resultado está en consonancia con la investigación de Guardia (2018), quien identificó la falta de 

cumplimiento de normas como un factor que afecta negativamente el clima institucional, indicando que la 

ausencia de normas que beneficien al trabajador puede disminuir la motivación y el rendimiento laboral. 

En línea con esta idea, Turkosqui (2021) demostró en su investigación que el 60% de los subordinados 

reportaron un bajo rendimiento laboral, evidenciando una correlación positiva moderada entre estas 

variables. Estos resultados subrayan la importancia de motivar a los empleados y la necesidad de contar 

con normativas que los favorezcan para mantener altos niveles de motivación y un clima organizacional 

positivo. 

La principal causa identificada, señalada por el 58% de los trabajadores encuestados, es la falta de 

oportunidades. Esta carencia está relacionada con factores como el egocentrismo y la escasa identificación 

con el equipo de trabajo, tal como lo afirma el estudio de Guardia (2018). Estos hallazgos se alinean con la 

Teoría de Maslow (2012), que destaca la importancia de satisfacer las necesidades de desarrollo personal y 
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autorrealización para motivar a los empleados. Además, investigaciones como la de Frias (2021) indican 

una correlación significativa entre el clima organizacional y el rendimiento laboral, subrayando la 

relevancia de abordar las causas subyacentes del clima organizacional inadecuado para mejorar el 

desempeño del personal. 

El 68% de las estrategias normativas se consideran adecuadas para mejorar el clima organizacional, lo que 

respalda hallazgos similares encontrados por Faraj et al. (2020), quienes demostraron que incluir estrategias 

motivacionales fortalece y mejora el clima organizacional de una institución. Este hallazgo subraya la 

importancia de implementar estrategias efectivas para mejorar el clima institucional. Sin embargo, Pacheco 

et al. (2020) identificaron resultados adversos al evaluar estrategias motivacionales para optimizar el 

ambiente laboral en el sector de la salud, lo que sugiere que la eficacia de estas estrategias puede variar 

según el contexto y la aplicación. 

Las estrategias normativas, aceptadas por el 68% de los trabajadores, incluyen componentes como la 

directiva interna, el fortalecimiento de capacidades, la resolución de problemas, la acreditación del 

compromiso, el efecto dominó, la solidez, el amparo y el perfeccionamiento profesional. Franco y Maussa 

(2022) destacaron la importancia de estas estrategias para mejorar el clima institucional en empresas 

productoras de banano en Colombia, centrándose en normas, políticas y capacitaciones para alcanzar una 

cultura institucional sólida y competitiva. Valenzuela et al. (2018) identificaron la relación entre recreación, 

realización de tareas y motivación en profesores en formación en Chile, resaltando la importancia de 

motivar a los docentes para su desempeño. La conexión entre motivación, estrategias normativas y clima 

organizacional se respalda en diversos estudios, como el de Saavedra et al. (2019), que encontró una 

relación positiva entre el liderazgo y el clima organizacional. 

Para implementar estas estrategias, es crucial establecer una directiva interna enfocada en capacitaciones 

para los trabajadores y sus familias, así como reglamentos internos que beneficien a los administrativos. 

Estas acciones, respaldadas por la Revista Actualidad Laboral (2022), buscan reconocer el compromiso de 

los trabajadores y fomentar la motivación en el trabajo. Franco y Maussa (2022) también destacan la 

importancia de estrategias como el establecimiento de metas organizacionales y la formación académica 

para mejorar el clima institucional. La alineación estratégica, enfatizada por la Universidad Técnica de 

Sofía (2022), es crucial para asegurar que los activos intangibles, como el recurso humano y la información 

organizacional, generen valor. En resumen, estas estrategias normativas no solo promueven la motivación 

y el liderazgo entre los trabajadores, sino que también contribuyen al cumplimiento de metas institucionales 

y al fortalecimiento del clima organizacional

CONCLUSIONES 

El estudio revela un clima organizacional inadecuado en la universidad nacional de Amazonas, señalando 

la necesidad de estrategias normativas para mejorar la situación. 

Cinco causas principales contribuyen al clima desfavorable, incluyendo la falta de espacios adecuados y la 

ausencia de reconocimiento y recompensas para los trabajadores. 
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Los trabajadores respaldan la implementación de estrategias normativas que incluyan capacitación, 

programas educativos y reconocimientos para mejorar el ambiente laboral. 

Se diseñaron tres estrategias normativas, que incluyen Directiva de capacitaciones, Reglamento para 

programas educativos con descuentos para trabajadores y sus familiares, y Directiva que norme 

reconocimientos como la entrega de canastas navideñas, con el fin de mejorar el clima organizacional en 

la universidad. 
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