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RESUMEN

Obijetivo: Establecer de qué manera el clima organizacional influye en el desempefio laboral
de los trabajadores del Hospital de Apoyo de Huari, Ancash, 2020. Métodos: La presente
investigacion es de tipo aplicada, nivel es correlacional, disefio no experimental, enfoque
cuantitativo. La poblacién es de 126 trabajadores, muestra de 95 trabajadores. La
confiabilidad del instrumento se realiz6 mediante el coeficiente Alfa de Cronbach (0,931) y
(0,924). Resultados: Respecto al clima organizacional, en referencia a si se siente satisfecho
con la vision del hospital el 54.7% indicé casi nunca y nunca; en referencia a si se siente
satisfecho con el modelo organizacional que maneja el hospital el 52.6% indic6 casi nunca
y nunca; en referencia a si se siente satisfecho con el liderazgo de sus jefes dentro del hospital
el 46.3% indic6 casi nunca y nunca. Respecto al desempefio laboral, en referencia a si tiene
ambicion en desarrollarse como profesional el 54.7% indicd casi nunca y nunca; en
referencia a si el hospital le brinda los equipos y materiales necesarios para cumplir con sus
labores de manera eficiente el 46.3% indicé casi nunca y nunca; en referencia a si pone en
practica sus habilidades técnicas para optimizar su desempefio laboral el 44.2% indico casi
nunca y nunca. Conclusion: El clima organizacional influye significativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores del Hospital de Apoyo de Huari, Ancash, 2020; en la
cual mediante la Prueba de Rho de Spearman se encontro el valor de 0.745 ubicandolo en

un grado positivo alto y con un nivel de significancia de p = 0.00.

Palabras clave: Clima organizacional y desempefio laboral.



ABSTRACT

Objective: To establish how the organizational climate influences the work performance of
the workers of the Huari Support Hospital, Ancash, 2020. Methods: This research is of an
applied type, level is correlational, non-experimental design, quantitative approach. The
population is 126 workers, sample of 95 workers. The reliability of the instrument was
performed using Cronbach's Alpha coefficient (0.931) and (0.924). Results: Regarding the
organizational climate, in reference to whether they feel satisfied with the vision of the
hospital, 54.7% indicated almost never and never; In reference to whether they feel satisfied
with the organizational model managed by the hospital, 52.6% indicated almost never and
never; In reference to whether they feel satisfied with the leadership of their bosses within
the hospital, 46.3% indicated almost never and never. Regarding job performance, in
reference to whether they have ambition to develop as a professional, 54.7% indicated almost
never and never; In reference to whether the hospital provides the necessary equipment and
materials to carry out their work efficiently, 46.3% indicated almost never and never; In
reference to whether they put their technical skills into practice to optimize their work
performance, 44.2% indicated almost never and never. Conclusion: The organizational
climate significantly influences the work performance of the workers of the Huari Support
Hospital, Ancash, 2020; in which, by means of the Spearman’s Rho Test, the value of 0.745
was found, placing it in a high positive degree and with a significance level of p = 0.00.

Keywords: Organizational climate and job performance.



INTRODUCCION

Las organizaciones actuales tienen en claro que el activo mas importante es el recurso
humano, y estd en un factor que brinda diferenciacion, y por tal motivo, una de las mas
importantes preocupaciones, es el clima organizacional, ya que este repercute de forma
directa en el hecho de que existan empleados con una mayor motivacion y, por ende, tengan
una alta produccion. Ante ello, se requiere que los individuos a cargo cuiden y potencien en
su plenitud el recurso humano en la organizacion un ambiente de organizacion adecuado
para los trabajadores, donde se vincula diferentes elementos como la comunicacién y las
condiciones laborales. El clima de organizacion y el ejercicio profesional en las
organizaciones son relevantes, puesto que es indispensable para el desarrollo y el progreso

de la compaiiia.

El desempefio laboral aporta y va obteniendo un sitio en el sitio de trabajo pues con ello se
puede reflejar el crecimiento econémico de la organizacion ya que este es el reflejo del
desarrollo de las acciones hechas por cada empleado, de esta manera se detectan a aquellos
como un desempefio elevado y asi se pueda motivar a cada miembro por medio de los
incentivos y asi la organizacion vea resultados de los trabajadores y evitar problemas que

perjudiquen a la misma.

Es por ello que tiene como objetivo general establecer de qué manera el clima organizacional
influye en el desempefio laboral de los trabajadores del Hospital de Apoyo de Huari, Ancash,
2020.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad probleméatica

El Hospital de Apoyo de Huari tiene por objetivo impulsar y avalar el cuidado
completo de aptitud en los bienes de salud a las personas, con profesionales
especializados, equipos Yy subestructura apropiada, impulsando una mayor

intervencion e integracion de cada poblador en general.

El clima organizacional es pieza clave en el desarrollo de cualquier organizacion.
por tal motivo es relevante que el personal se sienta motivado y a gusto en su sitio de
trabajo vara que pueda realizar una labor apropiada y eficaz. Es esencial considerar las
caracteristicas del clima organizaciones de una organizacion porque estos dirigen el
camino cotidiano de la misma. Por lo cual es necesario que este sea estable, de tal
modo que el personal tenga el conocimiento el tipo de comportamiento debe practicar
y ello se vea reflejado en el compromiso que expresan en su labor habitualmente. El
clima organizacional positivo se encuentra vinculado a determinadas dimensiones
relevantes en las organizaciones, como “el planeamiento, colocacion, orientacion,
inspeccion y el proceso de capacidad humanitaria” (Louffat, 2012). De esta manera es
posible que gran nimero de trabajadores tengan las aptitudes requeridas para hacer su
funcioén, sin embargo, quizas no se encuentre funcionando en su plenitud por no
encontrar en un clima afable. Las organizaciones actuales tienen en claro que el activo
mas importante es el recurso humano, y esta en un factor que brinda diferenciacion, y
por tal motivo, una de las mas importantes preocupaciones, es el clima organizacional,
ya que este repercute de forma directa en el hecho de que existan empleados con una
mayor motivacion y, por ende, tengan una alta produccion. Ante ello, se requiere que
los individuos a cargo cuiden y potencien en su plenitud el recurso humano en la

organizacién un ambiente de organizacion adecuado para los trabajadores, donde se



vincula diferentes elementos como la comunicacion y las condiciones laborales. El
clima de organizacion y el ejercicio profesional en las organizaciones son relevantes,
puesto que es indispensable para el desarrollo y el progreso de la compafiia. Un clima
organizacional positiva hara posible que los trabajadores poseen un desempefio laboral
eficiente, en el area en el cual desempefian sus actividades. El desempefio laboral
aporta y va obteniendo un sitio en el sitio de trabajo pues con ello se puede reflejar el
crecimiento econdmico de la organizacion ya que este es el reflejo del desarrollo de
las acciones hechas por cada empleado, de esta manera se detectan a aquellos como un
desempefio elevado y asi se pueda motivar a cada miembro por medio de los incentivos
y asi la organizacion vea resultados de los trabajadores y evitar problemas que
perjudiquen a la misma. Existen dimensiones claves que la empresa debe observar para
poder controlar y maximizar el desempefio laboral de sus trabajadores, dimensiones
tales como “la motivacion de los trabajadores, el contexto de labor y la aptitud del
colaborador” (Snell & Bohlander , 2013).

En el Hospital de Apoyo de Huari se ha podido observar un bajo desempefio en
sus trabajadores esto debido a la falta de motivacion ya que no se promueven
incentivos econdmicos; no se tiene el equipamiento requerido para realizar una
adecuada labor; falta de puntualidad ha conllevado que las atenciones no se realicen
en los horarios establecidos ocasionada incomodidad en los usuarios, falta de trabajo
en equipo ha ocasionado que no se concreten los objetivos en los plazo establecidos;
otro motivo es la falta de planeacién en la atencion por especialidad ha generado que

el profesional especializado no tenga a su disposicion el horario de su atencion.

Con respecto al ambiente de organizacion en el Hospital de Apoyo de Huari se
evidencia un mal clima ya que los trabajadores poseen malas actitudes en relacion a
dar un buen servicio como la poca sensibilizacion que percibe el paciente; escases de
identificacion de parte de los jefes, ello ha denotado la deficiencia de valores en la
institucion pues se evidencia el autoritarismo por parte de la direccién; los trabajadores
sienten que sus participaciones u opiniones no son tomadas en cuenta; existe una
comunicacion que se percibe de manera instructiva por lo que el personal solo se limita
a recibir érdenes; otro motivo es la falta de un trato justo pues el trabajador siente que

existe preferencias para ciertos colegas.

Si el Hospital de Apoyo de Huari no coloca fuerza en optimizar los problemas

mencionados, poseera una considerable baja en el desempefio laboral en sus



trabajadores ocasionando que estos renuncien dejando a la institucion sin la fuerza

laboral necesario para cubrir las necesidades de los pacientes.

Por eso es de vital importante que el Hospital de Apoyo de Huari implante
programas de iniciativa que involucre todo el personal destacando las potencialidades
de cada uno de estos potencien su desempefio y el valor que representan para la

institucién con fin de cumplir los objetivos propuestos.

1.2. Formulacion del Problema
1.2.1. Problema General

¢De qué manera el clima organizacional influye en el desempefio laboral de los

trabajadores del Hospital de Apoyo de Huari, Ancash, 2020?
1.2.2. Problemas Especifico
a. ¢De qué manera la planeacion influye en el desempefio laboral de los

trabajadores del Hospital de Apoyo de Huari, Ancash, 2020?

b. ¢De qué manera la organizacién influye en el desempefio laboral de los

trabajadores del Hospital de Apoyo de Huari, Ancash, 2020?

c. ¢De qué manera la direccion influye en el desempefio laboral de los
trabajadores del Hospital de Apoyo de Huari, Ancash, 20207

d. ¢De qué manera el control influye en el desempefio laboral de los

trabajadores del Hospital de Apoyo de Huari, Ancash, 2020?

e. ¢De qué manera el proceso de potencial humano influye en el desempefio
laboral de los trabajadores del Hospital de Apoyo de Huari, Ancash, 2020?

1.3. Objetivos de la Investigacion
1.3.1. Objetivo General

Establecer de que manera el clima organizacional influye en el desempefio

laboral de los trabajadores del Hospital de Apoyo de Huari, Ancash, 2020.



1.3.2. Objetivos Especificos

a. Establecer de que manera la planeacion influye en el desempefio laboral

de los trabajadores del Hospital de Apoyo de Huari, Ancash, 2020.

b. Establecer de que manera la organizacion influye en el desempefio laboral

de los trabajadores del Hospital de Apoyo de Huari, Ancash, 2020.

c. Establecer de que manera la direccion influye en el desempefio laboral de

los trabajadores del Hospital de Apoyo de Huari, Ancash, 2020.

d. Establecer de que manera el control influye en el desempefio laboral de los
trabajadores del Hospital de Apoyo de Huari, Ancash, 2020.

e. Establecer de que manera el proceso de potencial humano influye en el
desempefio laboral de los trabajadores del Hospital de Apoyo de Huari,
Ancash, 2020.

1.4. Justificacién de la investigacion

Justificacion metodologica

Su uso metddico estd en la planeacion de una herramienta investigadora de
recopilacion de informacion que ayudaré a las demas indagaciones a valorar el clima
organizacional, y ademas valorar el desempefio laboral, el cual se encuentra protegido
por un asiento hipotético elegido con juicio para que la indagacion consiga dar con los

efectos deseados.
Justificacion teérica

La indagacion ayudara con pesquisa referente a la influencia que hay entre ambas
inconstantes de averiguacion, pesquisa que sera expresada en las consecuencias,
terminaciones y sugerencias; la que apoyara a futuras indagaciones.

Justificacion practica

Ya que la indagacién busca plantear sugerencias sobre los problemas que se puedan

detectar y plasmar en la discusion y conclusiones.



Justificacion por su relevancia social

Mientras se pueda conceder al Hospital de Apoyo de Huari, los items especificos para
mejorar el desempefio laboral de su personal, para poder asi lograr una mejor calidad

de atencion a favor de la comunidad.
Justificacion por su conveniencia

Puesto que la indagacion explora evaluar si intrinsecamente del Hospital de Apoyo de
Huari se desarrolla un adecuado clima organizacional y de esa manera lograr establecer
de qué modo interviene el ejercicio laboral de sus trabajadores, siendo esto un

argumento de sumamente importante para el mismo hospital.

1.5. Delimitacion del estudio
- Delimitacion geogréfica: Hospital de Apoyo de Huari, provincia de Huari,
departamento de Ancash.
- Delimitacion temporal: octubre del afio 2020 a mayo del afio 2022,
- Delimitacion social: colaboradores del Hospital de Apoyo de Huari.
- Delimitacion conceptual: Clima organizacional y Desempefio profesional.

Robbins & Judge (2017) aluden que el ambiente de organizacion son
conocimientos compartidos que poseen los integrantes de la compafiia sobre su

sociedad y su ambiente profesional (p. 530).

Robbins & Judge (2017) aluden que el desempefio profesional hace
referencia a la combinacién de eficacia y eficiencia en la realizacion de las

principales labores del puesto de trabajo (p. 27).

1.6. Viabilidad del estudio

El estudio fue realizable por qué se conté con los medios monetarios, humanos y
tangibles, que aseguraron la realizacion del estudio. También, se contd con el tiempo

y permiso del hospital.



CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Investigaciones internacionales

Betancourt (2018) ejecut6 la indagacion con titulo “Incidencia de la
cultura organizacional en el desempefio laboral del personal del area de bodega:
Caso Hospital Civil Santa Teresita”. La cual fue aceptada por la Universidad
Catolica de Santiago de Guayaquil. Ecuador. La indagacion posey6 como
propdsito examinar los elementos de la sabiduria organizacional y su
intervencion en el ejercicio profesional de los trabajadores de bodega del
Hospital Civil Santa Teresita de la ciudad de Santa Rosa, Provincia de El Oro.
La investigacion es de tipo cuantitativo. La poblacién fue 8 colaboradores. La
indagacion usé como habilidad de recopilacion de informacidon la encuesta y
como herramienta el cuestionario. El trabajo de indagacion tuvo como
conclusién que conforme, con el primer propésito del trabajo de indagacién en
el que se requiere igualar los componentes de la sabiduria organizacional en la
inspeccion de bodega del hospital basico Santa Teresita de la ciudad de Santa
Rosa, se tuvo consecuencia que los componentes de alta influencia son: la
afinidad con la compafiia, los pensamientos asentados en los integrantes de la
zona de inspeccion de bodega por medio de historietas, fAbulas y mitos que se
han observado y oido dentro del Hospital, las habilidades y reglas tienen
intervencion inseparable con la aptitud de administracion de los directores, se
demostré que no hay una correspondencia directa entre trabajadores y
directores del Hospital.

Ortiz (2018) realizé la investigacion con titulo “El estrés laboral de los

profesionales de la salud y la relacion con el clima organizacional en el



Hospital Dr. Eduardo Montenegro de Chillanes, provincia de Bolivar.”. La cual
fue aceptada por la Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil. Ecuador.
La indagacion poseyé como propdésito establecer la correspondencia del
ambiente organizacional en la tension laboral y el del Hospital Basico Dr.
Eduardo Montenegro, con el proposito de mostrar una programacion para
reducir la tension laboral. La indagacion es de disefio cuantitativo-cualitativo.
La poblacion fue de 53 profesionales del Hospital. La indagacién usé como
habilidad de recopilacion de informacion la encuesta y como herramienta el
cuestionario. El trabajo de indagacion tuvo como conclusion que salud y el
contexto de labor son enormes valores que puede poseer una compafiia que
avala al colaborador un contexto efectivo para desenvolver su produccion
ofreciendo un cuidado con aptitud al beneficiario, con una estimulacion y
complacencia hacia la ocupacion y optimizando la aptitud de existencia en el

trabajador.

Casierra (2016) realizd la investigacion titulada “Evaluacion del
desemperfio laboral en relacion a la calidad de los servicios en el hospital
Oswaldo Jervis Alarcon Salitre, 2016.” La cual fue aceptada por la Universidad
Catolica de Santiago de Guayaquil. Ecuador. La indagacion posey6 como
propdsito valorar el ejercicio profesional de los trabajadores de enfermeria en
correspondencia a la calidad de los bienes con la finalidad de mostrar un
procedimiento coherente con el de perfeccionamientos en el Hospital Oswaldo
Jervis Alarcén del distrito de Salitre. La investigacidn es de tipo correlacional
y de esbozo descriptivo. La poblacion fue 24 colaboradores de enfermeria. La
indagacion us6 como habilidad de recopilacion de informacidn la encuesta y
como herramienta el cuestionario. El trabajo de indagacion tuvo como
conclusion que el ejercicio profesional de los trabajadores es significativo para
que una entidad o compafiia de salud logre conseguir los propdsitos de
organizacion, el ejercicio profesional se aumenta por distintos componentes y
ya no solamente por el componente financiero, asimismo se ultimé que la

aptitud del bien es el importe que los beneficiarios esperan absorber.



2.1.2. Investigaciones nacionales

Altamirano, Galvez & Inche (2018) realizaron la investigacion titulada
“Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores del Hospital de
Chancay, Huaral, Lima 2018”. La cual fue aceptada por la Universidad Inca
Garcilaso de la Vega. Peru. La indagacion poseyé como propoésito establecer
la correspondencia que hay entre el ambiente de organizacion y el ejercicio
profesional de los empleados del Hospital de Chancay, Huaral, Lima 2018. La
indagacion es de tipo correlacional y de disefio no experimental y de corte
transversal. La poblacion fue de 564 colaboradores. La indagacion usé como
habilidad de recopilacion de informacién la encuesta y como herramienta el
cuestionario. El trabajo de indagacion tuvo como conclusion que hay
correspondencia entre la estructura de organizacién y el desempefio profesional

de los colaboradores del Hospital de Chancay, Huaral, Lima 2018.

Escalante & Zapatel (2018) elaboraron la investigacion titulada
“Desempefio laboral y condiciones de trabajo del profesional de enfermeria en
el servicio de neonatologia del Hospital Regional de Cajamarca - 2018”. La
cual fue aceptada por la Universidad César Vallejo. Peru. La indagacion poseyd
como propdsito establecer la correspondencia entre el ejercicio profesional y
contextos de labor del competitivo de enfermeria en el Servicio de
Neonatologia del Hospital Regional de Cajamarca en el afio 2018 para conocer
su significancia entre ambas variables. La investigacion de disefio cuantitativo,
no experimental y de corte transversal y no experimental. La poblacion fue de
58 enfermeras. La indagacion us6 como habilidad de recopilacion de
informacion la encuesta y como herramienta el cuestionario. El trabajo de
indagacion concluye que hay una baja correlacion directa 0.303 entre el
desempefio laboral y condiciones de trabajo del profesional de enfermeria en
el Hospital de Huaral-2016.

Espinoza (2018) elaboré la investigacion titulada “Clima organizacional
y desempefio laboral en el Hospital de Huaral-2016”. La cual fue aceptada por
la Universidad César Vallejo. Per(. La indagacion poseyé como propdsito
establecer la correspondencia entre clima de organizacién y desempefio

laboral. La investigacion es de tipo basica de grado descriptivo y de esbozo no



experimental y de corte transversal y correlacional. La poblacion fue de 426
trabajadores. La indagacion us6 como habilidad de recopilacion de
informacion la encuesta y como herramienta el cuestionario. El trabajo de
indagacidn tuvo como conclusion que hay correspondencia directa positiva alta

y reveladora entre ambas variables.

2.2. Bases tedricas

Variable independiente: Clima organizacional
A. Definiciones

Robbins & Judge (2017) aluden que el ambiente de organizaciéon son
conocimientos simultaneos que tienen los integrantes de la compaiiia sobre su

entidad y su ambiente profesional (p. 530).

Chiavenato (2015) menciona que el ambiente de organizacion es la aptitud
o la sumatoria de peculiaridades circunstanciales captadas o entendidas por los

integrantes de la compaiiia (p. 261).

Louffat (2012) menciona que el ambiente de organizacion es la
caracterizacion del grado de complacencia del trabajador en correspondencia a
distintos componentes del transcurso funcionario y por consiguiente en

correspondencia a la compafiia en la que labora (p. 240).

Griffin & Moorhead (2010) sefialan que el clima organizacional hace
referencia a los contextos presentes en una compafiia y las conexiones entre los

equipos de labor, los trabajadores y el ejercicio profesional (p. 472).

B. Dimensiones

Louffat (2012) menciona que para lograr comprender el ambiente
organizacional concebimos que aquel tienen que comprender una sucesién de
componentes enterados en el transcurso funcionario y en la direccion de la

capacidad humanitaria.



10

a. Planeacion: se requiere calcular el nivel y peculiaridades de complacencia
de los trabajadores en correspondencia a: “Vision, Mision, Objetivos de la

empresa, Estrategias, Politicas, Cronogramas, Presupuestos” (p.247).

b. Organizacion: se requiere calcular el nivel y peculiaridades de complacencia
de los trabajadores en correspondencia a: “Modelo organizacional,

Organigrama, Manuales, Condicionantes organizacionales” (p.247).

c. Direccién: se requiere calcular el nivel y peculiaridades de complacencia
del personal en relacion a: “Liderazgo, Motivacion, Comunicacion,

Negociacion, Conflictos” (p.248).

d. Control: se requiere calcular el nivel y peculiaridades de complacencia en

correspondencia a: “Tipos, Proceso, Indicadores, Momentos” (p.248).

e. Procesos de potencial humano: se requiere calcular el nivel y peculiaridades
de complacencia de los trabajadores en correspondencia a: “Disefio
organizacional y de puestos, Reclutamiento, Seleccion, Evaluacion de
desempefio, Capacitacion, Administracion de carrera, Remuneraciones y

compensaciones” (p.248).

C. Personalidades dentro de la organizacién

Ibafiez (2002) sefiala que el temperamento en una compafiia es el resultado
de las diferentes actitudes humanas de aquellos que la componen.
Indudablemente, este acontecimiento enreda, pero a la vez proporciona
significado a cualquier examen de los ambientes de organizacién. Los

temperamentos que hay en la compafiia son:
a. Fuerzas vivas:

Son las que asumen la mayor fraccion de los premios que la compafiia

brinda en concepcion de superioridad, entradas y aseveracion del temperamento.

Son regidos por administradores y habilidades con asiduidad, observa a los
demas con indiferente deformacion, prefiere la publicidad particular a las
correspondencias agrupadas, no es seguidor de problemas y se interesan por los

recursos de la compafia.
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b. Los indiferentes:

Los trabajadores y operarios se hallan en este nivel. No trabajan con brio
para conseguir la obtencién de premios por su labor, prestando un método

voluntario al método en el momento que se ve necesario a realizarlo.
c. Los ambivalentes:

En este temperamento las personas son determinadas como imaginarias y
codiciosas, aquello es considerado colectivamente separado con insuficientes o

restringidas probabilidades de hacer profesion.
v' La personalidad:

La personalidad estd formada por el caracter, por aptitudes como la
inteligencia, por precedentes como la primera infancia, por los medios sociales,

profesionales y politicos en que se ha vivido, etc.

Todo ello juega un papel mas 0 menos importante y orienta las preferencias

y actitudes hacia uno u otro lado.

La personalidad se revela en las actitudes, resultantes de factores

intelectuales, afectivos y dinamicos.

Mientras que las opiniones son a veces simples creencias muy
influenciables y poco convencidas, las actitudes estan solidamente incrustadas

en la propia personalidad.

Predisponen a ver solamente ciertos aspectos de la realidad y a obrar en

consecuencias.

Se forman a partir de experiencia que se consideran significativas o de

modelos tipo que se han adoptado.

Todo ello provoca una determinada orientacion en el universo propio de

cada persona.

- Actitudes creativas: Buscar experiencias para hacer de ellas las debidas
consecuencias, valorar cualquier hallazgo. Considerar la importancia de

cada accion, desear potenciar al maximo las facultades que se poseen.

- Actitudes de comprension: Buscar el significado de las cosas, facilitar

informes que aclaren los hechos y los relacionen entre si. Procurar la
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méaxima claridad en las ideas y la adecuada relacion entre el fin y los medios

utilizados,

- Actitudes de cooperacion: Crear sinceramente que los aportes de los demés

pueden tener el mismo valor que las de uno mismo.

Esta persuadido que muy a menudo se puede cumplir una tarea y obtener
éxito de ella mas facilmente con la ayuda de los demas que en solitario (pp. 69
—-70).

Clima laboral positivo

Robbins & Judge (2017) mencionan que una zona de desarrollo existente
en la indagacion de la conducta de organizacion es la instruccion organizacional
efectiva, que estudia el modo en que las compafiias desenvuelven fortificaciones

humanas, incitan el vigor y la resiliencia, y desarrollan la capacidad.

Como contestacion estos cientificos pretenden estudiar aquello que se

encuentra bien en las compafiias.

Ciertas variables independientes esenciales en dicha indagacion positiva

son el adeudo, la ilusion, la confianza y la resiliencia frente a las tensiones.

Los comentaristas han estudiado la concepcion nombrada “el superior yo
irradiado”, es decir, el hecho de requerir a los trabajadores que especulen en
contextos donde se hayan encontrado en su “excelente instante particular”, con

el fin de comprender de qué modo lograrian emplear sus fortificaciones.

La nocién es que todos poseemos peculiaridades en los cuales somos
excepcionalmente excelentes, pero que con excesiva asiduidad nos centramos en
nuestras restricciones y muy infrecuentemente especulamos en el modo de valer

nuestras fortificaciones.

Un aspecto de un clima laboral positivo es la cultura de la organizacién, la
cual influye tanto en el comportamiento de los trabajadores, que las compafiias
han empezado a utilizar un director de cultura para moldear y conservar la

personalidad de la empresa. (pp. 23 — 24).



13

E. Tipos de clima organizacional
Martinez (2013) alude las tipologias del ambiente de organizacion:
a. Clima de tipo autoritario
- Autoritarismo explotador:

Este ejemplo de donaire la administracion no  posee desenvolturaa sus
integrantes. Las determinaciones y propositos se toman en la esquina de
la disposiciony son mercantilizados de guisa meramente decreciente. Los
trabajadores laboran en el interior de un ambiente de temor, castigo, de amenaza,
casualmente de premios y la bendicion de los requerimientos persiste en los
grados  psiquicos 'y de certeza. Los métodos de examen se
encuentran reciamente centrados en la cima, ordinariamente se desenvuelve
una disposicion presto que se enfrenta a las finalidades de la disposicion seria.
Este don nadie de céfiro muestra un dmbito invariable y fortuito en el que
el aviso de la diligencia con sus trabajadores no hay méas que de modo de lineas

y de ensefianzas determinadas.
- Autoritarismo paternalista
La gestion posee seguridad ductil en sus trabajadores.

El superior noticiariode las determinaciones se toma en la

cumbre, pero algunas son tomadas en las escaleras anteriores.

Los premios y algunas ocasiones las sanciones son los procedimientos

usados por magnificencia para entusiasmar a los colaboradores.

Las interrelaciones entre los jefes y los empleados con determinadas
con jet society por informativo de los jefes y con dificultad por noticias de los

empleados. La inspeccion, en la cima.
b. Clima de tipo participativo
- Consultivo
La orientacion tiene familiaridad en sus trabajadores.

La habilidad y las determinaciones son tomadas habitualmente en
la punta sin embargo se consiente a los trabajadores que elijan determinaciones

sumamente determinadas en los grados menores. La informacion es
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de quidam descendiente. Los premios y las sanciones accidentales se usan con
la finalidad de entusiasmar a los colaboradores, se
logra todavia de abonar sus micciones de mérito y de estimacion. Los metodos
de prueba son delegados a lo altocerca deabajo, con una impresion
de incumbencia en los grados principales y menores.
Esta persona de ventarrén muestra un contexto regular realistaen el que

la oficina se da bajuno el modo de propdsitos por lograr.
- Participacion en grupo

El encargado posee plena entereza en sus trabajadores. Los métodos de
eleccion de determinaciones se encuentran dispersos en toda la estructuracion y
muy admisiblemente compuestos en cada uno de los grados. La informacion no
es aria ascendiente y decreciente, sino que se da de modo adyacente. Los
trabajadores se encuentran entusiasmados por el décimo y la incorporacion, por
el filial de propositos de provecho, por la mejora de los procesos de cometido y

por el calculo del beneficio en escalafén de los propdsitos (p. 74).

Determinantes ambientales de la motivacion en un clima organizacional

Chiavenato (2011) alude que el ambiente laboral hace referencia al
contexto intrinseco entre los integrantes de la compafia y es relacionado

profundamente con el nivel de estimulacion de sus miembros.

Para analizar el comportamiento estimulante, es considerado los

subsiguientes terminantes:

- Todas las personas poseen razones o requerimientos fundamentales que
personifican conductas competentes y que solamente intervienen en el

comportamiento en el momento que incitan o inducen.

- La Incitacién o no de esas razones pende del contexto o del entorno que

siente la persona.

- Los atributos personales del contexto valen para incitar o inducir ciertas
razones. Es decir, una razén especifica interviene en el comportamiento

hasta que lo origina un influjo circunstancial establecido.
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- Las transformaciones en el contexto visto formaran alteraciones en el

modelo de la estimulacion incitada o inducida.

- Toda tipologia de estimulacién es encaminada a la complacencia de un
ejemplo de requerimiento. EI modelo de estimulacion incitado o inducido
establece el comportamiento; asimismo, una modificacién en ese modelo

creara una variacion en ella (p. 49).

G. El cambio de la culturay el clima laboral

Chiavenato (2014) alude que la compafiia es un método humanitario y
complicado, con peculiaridades adecuadas que ha marcado en su instruccion y
ambiente interno. Ese unido de inconstantes tiene que ser visto, desarrollado y
optimizado perennemente con la consecuencia de que se cree estimulacion y
produccion. La compafiia para reformar la instruccion y el ambiente

organizacionales, o sea que tiene que poseer:
a. Adaptabilidad

En otras palabras, la organizacion debe tener aptitud para solucionar
dilemas y responder con flexibilidad frente a las exigencias inestables e
inconscientes del medio en el que opera. Tiene que ser ductil para lograr
adaptarse y para incorporar nuevas diligencias, asi como transparente y receptiva

de nuevos pensamientos, sé que aparezcan de su interior o del exterior.
b. Sentido de identidad

La colocacion debe saber y entender su pretérito y presente, y todos sus

integrantes tienen que comprender y simpatizar sus propositos.
c. Una perspectiva exacta del ambiente

Es decir, clarividencia objetiva y aptitud para indagar, determinar y

entender el contexto.
d. Integracién de los miembros

Para que la compafia pueda comportarse como un todo armonico y

completo.
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H. Estructura organizacional

Martinez (2013) sefiala que todas las compafias ordenadas sujetan una
sucesion de ocupaciones y de mecanismos coherentes metodicamente entre si,
que personifican los patrimonios y extensiones perpetuas de una compafiia. La
organizacion de una empresa reside en una distribucién y legalizacion de
trabajos, clases de diligencias y de mandos. Esta organizacion posee sitio sobre

el asiento de los métodos de determinacion y de las subsiguientes suposiciones:

El trabajo completo de un mecanismo de colocacion se divide y se fija a los
individuos especialistas. Se trata del dilema de esclarecimiento de trabajos

y de contextos de labor.

- Los trabajos y los contextos de labor propios son combinados y se
congregan en equipos investigando una semejanza o igualdad. Se trata de la

fundacion de mecanismos.

- Tiene que considerarse y establecerse el tamafio méas propicio de un equipo
de trabajo que se somete a un individuo director. Es el dilema del ambiente

de inspeccion.

- Se fijan distintos niveles de mando, de dominio de determinacién y de
habilidad a los convenientes contextos de labor. Es el dilema de la

representacion de mando (p. 72).

I.  Moral y clima laboral

Chiavenato (2014) alude que para los humanistas, la estimulacién es la
propulsion por realizar un brio con la finalidad de lograr los propoésitos de
organizacién, siempre que se plazca algin requerimiento particular; de ahi brota

la nocion de ética.

La erudicién acerca de lo ético en los trabajadores empez6 con la hipotesis
de las correspondencias humanitarias. La ética es una nocion indeterminada e
impalpable, pero perfectamente visible. En realidad, es una derivacion de la
etapa de estimulacion de las personas incitado por la complacencia 0 no
complacencia de sus requerimientos individuales. En la medida que la

organizacion frustra dicha satisfaccion. Por lo habitual, la ética es elevado en el
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momento que los requerimientos particulares hallan recursos y contextos de
complacencia, y reduce en el momento que hallan muros que frenan su

complacencia y ocasionan fracaso.

La concepcién clima laboral es derivada de la moral. EI ambiente es el
contexto psiquico y general que existe en una compafiia que estipula la conducta

de sus integrantes.

Una ética suprema conduce, a un ambiente recibidor, aficionado, afectuoso
y grato, mientras que la ética deficiente casi siempre provoca un ambiente

perjudicial, adverso, frio y fastidioso.

Indicadores del clima organizacional

Ibafiez (2002) sefiala que entre los indicativos del ambiente organizacional

se pueden aludir:

- Condiciones econOmicas: Los conocimientos de peligro, premios y
problemas lograrian modificar de acuerdo con las desigualdades que el

capital tiene en la compafiia

- Estilo de liderazgo: EI modo de liderato que es difundido a partir del més
elevado grado de la compafiia es viable que posea un enérgico impacto en
el ambiente de organizacion. Es viable que intervenga en los modos

afiliados por los administradores en los grados de colocacion.

- Politicos organizacionales: Las habilidades determinadas logran intervenir

en el ambiente de organizacion.

- Valores gerenciales: Los integrantes de la compafiia los descubren

condescendientes, serios 0 inconsecuentes y agresores

- Estructura organizacional: Una compafiia arreglada de acuerdo con los
fundamentos administrativos acostumbrados poseera una distribucién

distinta que la distribucion segun Likert.

- Caracteristicas de los miembros: La edad, la manera de vestirse y el
comportamiento de los integrantes de la compafiia, logran poseer un impacto

en el ambiente de organizacion.
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Variable dependiente: Desempefio laboral
A. Definiciones

Robbins & Judge (2017) aluden que el desempefio profesional es la
combinacidn de eficacia y eficiencia en la realizacion de las principales labores

del puesto de trabajo (p. 27).

Mochdn, Mochon & Saez (2014) mencionan que el desempefio profesional
es la consecuencia concluyente que ha sido obtenida al ejecutar una diligencia
(p. 486).

Koontz & Weihrich (2013) mencionan que el ejercicio profesional es
realizar las labores o conseguir propositos dependiendo primariamente del brio
ejecutado (p. 288).

Louffat (2012) sefiala que el desempefio organizacional se ocupa de
mensurar de manera metodoldgica y periodica la efectividad y eficiencia del

empleado en el logro de sus diligencias recientes (p. 159).

B. Dimensiones

Snell & Bohlander (2013) mencionan que el ejercicio laboral es una
ocupacion de muchos componentes, pero quiza logre someterse a tres cuestiones

primordiales:
a. Motivacion del trabajador

Se puede expresar que la estimulacion profesional es la cuantia de brios
gue un individuo destina con la finalidad de lograr un objetivo o ejecutar una
labor. De aqui su valor, porque su andlisis muestra todas las inconstantes que
obstaculizan el lucro de objetivos de una diligencia y, asimismo esta pesquisa es
ventajosa para la perfeccion del ejercicio de los individuos, lo que lleva a
acrecentar el adeudo de ambas partes y, ayudar a optimar el ambiente de

organizacion.
b. Ambiente de trabajo

“Uno de los factores significativos en el cometido de los trabajadores, es

sin duda el ambiente que los envuelve, éste tiene que ser confortable, 