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RESUMEN

El presente caso de estudio tiene como objetivo determinar la relacién entre el
compromiso organizacion y cultura organizacional. Para la cual se ha utilizado una
metodologia de con enfoque cualitativo y de disefio correlacional no experimental. La
poblacion utilizada en el caso fue de 54 personas que integran a la organizacion. Como
instrumento de investigacion se aplica una encuesta para medir el porcentaje de
satisfaccion por clima laboral y una entrevista con Administracion General para la
recopilacion de informacion relevante al caso. Los resultados arrojan un porcentaje del
81.22% de satisfaccion por del clima laboral. Por lo que se reconoce que la organizacion

mantiene un muy aceptable nivel de satisfaccion de clima y cultura organizacional.
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INTRODUCCION
El compromiso organizacional es un factor crucial en el desarrollo de la cultura organizacional.
Cuando los colaboradores estan comprometidos con su trabajo y con objetivos de la organizacion,
tienden a contribuir de manera més significativa al ambiente laboral y a los valores de la empresa.
En las ultimas décadas se ha evidenciado la necesidad de generar cultura dentro de las

organizaciones, para desarrollar el potencial de cada colaborador. Se determina mediante

estudios anteriores que un 79% de organizaciones multinacionales han invertido en el
desarrollo de clima y cultura organizacional en las ultimas 2 décadas. El proposito de la
investigacion es identificar el porcentaje de satisfaccion del clima laboral y su relacion con

el desarrollo de la cultura de la unidad médica.

MARCO TEORICO

La investigacion determina mediante un analisis la incidencia, relacién e importacion
del Clima Laboral sobre el desarrollo de una Cultura Organizacional de éxito. La unidad
médica Telemedica tiene una poblacion total de personal de 54 personas, de las cuales se
determina la muestra de 47 individuos para la aplicacion de la encuesta de satisfaccion de
clima organizacional. Y una entrevista con el departamento de Administracion General en
el cual permite identificar el impacto en los procesos internos de la organizacion, el interés
y cumplimiento de estandares que permiten crear un buen ambiente laboral. De la unidad
se analizan los datos arrojados por la investigacion para el nivel de satisfaccion que sienten
los colaboradores dentro de la organizacion.

El compromiso y desarrollo organizacional viene del clima laboral, es el resultado de

las percepciones de los colaboradores que tienen de la organizacion y su relacion con ella.



Mediante la cual se busca establecer una relacion de armonia. Permitiendo a las empresas
incrementar el vinculo de inter relacion entre el colaborador y la organizacion. Donde

ambas partes se ven beneficiadas de su relacion. (Ramos y Tejera, 2017).

El porcentaje de organizaciones que estan tomando la iniciativa de afrontar la necesidad
de promover los valores cultura y objetivos dentro de la organizacion es mayor en la
actualidad. Se ha evidenciado que la fuerza de las organizaciones esta en la solidez de su
calidad de colaboradores. La productividad se ve directamente afectada por la calidad de

trabajadores en la organizacién. (Marvel, Rodriguez, Nufiez, et.2010). Por lo que crear la

cultura donde los colaboradores sientan compromiso con la organizacion es una realidad
actual. Las organizaciones se ven en la necesidad de cumplir con las expectativas actuales
de los trabajadores para reducir o mantener minimizados los indices de rotacion del
personal. (Rios, Rubiano, Chinchilla, 2014)

Si las organizaciones no aceptan la necesidad de crear un clima laboral favorable para
los colaboradores van a tener indices de rotacion alto, bajos rendimientos, incidentes
internos y demas. Ya que la naturaleza de las incidencias de dan por el ambiente en el que
se encuentren. (Visbal Pérez, 2014). Por lo que se busca mediante la investigacion es
identificar en la poblacion la cantidad de personal satisfecho en su trabajo e identificar
alternativas a para el incremento del indice de satisfaccion. Ya que es necesaria la
interversion de la organizacion para generar influencia en sus colaboradores en la calidad
y productividad que desempefian. (Campos, Espinoza, Espinoza, Zambrano, 2016). Se
debe de promover a la organizacion la valorizacion de las necesidades de los

colaboradores, identificarlas y poder atenderlas para que estén satisfechos en el puesto de



trabajo. (Davis, Newstorm,2003) (Maslow, 1943) La atencion y preocupacion en cuanto al
cuidado de los valores que se practican en la organizacion y su difusion a todos los
miembros, ya que es importante para una organizacion crear una ambiente ético y

profesional que mantenga altos estandares de calidad.(Giorgio Colli, 2006).

METODOLOGIA
En la investigacion se presenta un disefio de analisis no experimental, con un enfoque
cualitativo mediante los cuales se permite realizar la de forma correlacional. Mediante la
cual se emplea una encuesta de satisfaccion laboral aplicada a una muestra de 47 personas

del total de 54 colaboradores, el tamafio de la muestra es obtenido por un Modelo analitico

de datos que determina un estimado bajo un intervalo de confianza. La elaboracién de la
encuesta se tomd a los empleados de la organizacion Telemedica para medir el indice de
satisfaccion laboral que sienten dentro de la organizacion. Los resultados obtenidos se
determina la cantidad de satisfaccion que tienen los colaboradores y de no satisfaccion. Y
mediante una entrevista con la Administracion gerencial de la unidad médica se identifica
el grado de incidencia que tiene el grado de compromiso de sus colaboradores.

Se emplea una encuesta de satisfaccidn laboral aplicada a una muestra de 47 personas
del total de 54 colaboradores, el tamafio de la muestra es obtenido por un Modelo analitico
de datos que determina un estimado bajo un intervalo de confianza. Los indices de
satisfaccion laboral se analizan de forma individual y bajo una media se expone el estimado
de compromiso organizacional. En La encuesta tiene 12 items que deben de ser contestados
por los sujetos segun el grado de apreciacion que ellos tengan sobre él, puntuandolo desde

Muy satisfecho hasta muy insatisfecho segun sea el caso.



Modeo de encuesta

El item en la encuesta aplicada fue: Debe de contestar segidn el cuadre el numero con el cual se

el de los Fercle

Insatisfecho Indiferente Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo \ Bastante [ Muy
1 2 3 4 s | 6 | 7

Los objetivos, metas y tasas de produccidn gue debe alcanzar.

La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.
El entorno fisico y el espacio de gue dispone en su lugar de trabajo.
La temperatura de su local de trabajo.

Las relaciones personales con sus superiores.

La supervisién gue ejercen sobre usted.

La proximidad y frecuencia con gue es supervisado.

La forma en gque sus supervisores juzgan su tarea.
La "igualdad” y "justicia” de trato que recibe de su empresa.
El apoyo que recibe de sus superiores.

El grado en que su empresa cumple el convenio, las disposiciones y leyes laborales.

La forma en gue se da la negociacién en su empresa sobre aspectos laborales.

Modelo de Entrevista

Proceso

Entrevistada:

Nombre: Eco. Maria Fernanda Troccoly Ramirez
Cargo: Administracion gerencial

TEMAS; Clima laboral, valores y compromiso organizacional.

RESULTADOS
Mediante el estudio de caso se puede evidenciar que en la unidad médica Telemédica
el 81.22% de los colaboradores se siente muy satisfechos con el clima laboral de la
organizacion. Los colaboradores expresan que la organizacién cumple con las obligaciones

legales, de salud, y de bienestar. Por lo que esto genera sentido de compromiso y lealtad
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organizacion a los colaboradores. Generando asi la correlacion entre los colaboradores y
la institucidn, creando un ambiente de correcto desarrollo y gestion de la cultura
empresarial. Mediante la entrevista se evidencia la importancia que da el area
Administrativa general para el correcto seguimiento y cumplimiento del reglamento
interno de trabajo, y a su vez, el cumplimiento de bonos, compensaciones salariales y
emocionales, reconocimiento, y demas. Que para el area Administrativa son parte

fundamental para el correcto manejo y gratificacion de grupos.

PROMEDIO DE

SATISFACCION: SLiI%
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CONCLUSIONES

Mediante el articulo se concluye que la importancia que tiene en las organizaciones
generar un ambiente de armonia y clima laboral estable para que el desarrollo de la
organizacion se dé de la mejor manera. Ya que gracias al compromiso organizacional y a
la alineacion de los valores organizacionales, la organizacion ha podido cumplir con los
tiempos de entrega que se establecen para cumplir con los requerimientos que se da de
forma interna y externa.

En la organizacion se identifica mediante la recoleccion de datos que existe una
coherencia entre lo que piensan los colaboradores sobre el clima laboral con lo que la alta
administracién considera también. Se puede evidenciar que existe una cultura
organizacional integral en la organizacion. Gracias a los correctos procesos de seleccion

de personal, de capacitacion de personal y de remuneracién del personal.
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