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Resumen
La presente investigacion titulada Cultura Organizacional para lograr la mejora del
Compromiso Laboral en la Clinica del Pilar, Ayacucho, 2023; tuvo como principal objetivo:
Establecer una propuesta de mejora de la Cultura Organizacional para lograr la mejora del
Compromiso Laboral en la Clinica del Pilar, Ayacucho, 2023. La metodologia empleada fue
de disefio no experimental, transversal, descriptivo y de propuesta. Asi mismo, para el recojo
de informacién se usé una poblacion de 35 trabajadores, a los cuales se les aplico un
cuestionario de 21 preguntas a través de la encuesta. Obteniendo los siguientes resultados:
El 48.58% de los trabajadores encuestados manifestaron que a veces perciben que se
desarrollan las capacidades del trabajador. EI 51.43% de los trabajadores encuestados
manifestaron que a veces consideran que el trabajador estd comprometido con la
organizacion. El 60% de los trabajadores encuestados manifestaron que casi siempre
conocen las metas de la organizacién. ElI 68.58% de los trabajadores encuestados
manifestaron que casi siempre se esfuerzan para lograr los objetivos de la empresa. El
77.14% de los trabajadores encuestados manifestaron que a veces realizan si trabajo con
entusiasmo. El 62.85% de los trabajadores encuestados manifestaron que casi siempre
alcanzan la felicidad haciendo sus labores diarias. Se concluye que, en la Clinica, la Cultura
Organizacional no se esta llevando de manera adecuada; pero va por buen camino; ya que,
el Compromiso Laboral es un aporte para la empresa para que los trabajadores puedan

mejorar su desempefio y sentirse mas comodos en sus labores.

Palabras clave: Compromiso, Cultura. Empoderamiento, Organizacion.




Abstracts
The present investigation entitled Organizational Culture to achieve the improvement of the
Labor Commitment in the Clinic del Pilar, Ayacucho, 2023; Its main objective was:
Establish a proposal to improve the Organizational Culture to achieve the improvement of
the Labor Commitment in the Clinic del Pilar, Ayacucho, 2023. The methodology used was
non-experimental, cross-sectional, descriptive and proposal design. Likewise, for the
collection of information, a population of 35 workers was used, to whom a questionnaire of
21 questions was applied through the survey. Obtaining the following results: 48.58% of the
workers surveyed stated that sometimes they perceive that the worker's abilities are
developed. 51.43% of the workers surveyed stated that sometimes they consider that the
worker is committed to the organization. 60% of the workers surveyed stated that they almost
always know the goals of the organization. 68.58% of the workers surveyed stated that they
almost always make an effort to achieve the company's objectives. 77.14% of the workers
surveyed stated that sometimes they do their work with enthusiasm. 62.85% of the workers
surveyed stated that they almost always achieve happiness by doing their daily tasks. It is
concluded that, in the Clinic, the Organizational Culture is not being carried out adequately;
but he is on the right track; Since the Labor Commitment is a contribution to the company

so that workers can improve their performance and feel more comfortable in their work.

Keywords: Commitment, Culture. Empowerment, Organization.




I. PLANTEAMIENTO DE LA PROBLEMATICA DE INVESTIGACION

Actualmente las micro, pequefias y medianas empresas (MiPymes) son un componente
fundamental del tejido empresarial en América Latina, lo que se manifiesta en su
participacion en el nimero total de empresas (la region cuenta en la actualidad con
alrededor de 12,9 millones de MiPymes distribuidos entre los 17 paises estudiados) o la
creacion de empleo (s6lo las Pymes son responsable por mas del 60% del empleo formal
segun estudios de la CEPAL). Sin embargo, este panorama contrasta con la
participacion de este sector en el Producto Interno Bruto (PIB) regional, el cual alcanza
solo al 25%, situacién que contrasta con la de los paises de la Union Europea, donde la

participacion en promedio es del 56% (Maasticht University, 2021).

Las micro, pequefias y medianas empresas representan un ecosistema de vital
importancia para el desarrollo de América Latina y el Caribe. Siendo responsables de
generar 67% del empleo a nivel regional, de acuerdo con las cifras publicadas por la
CEPAL, una mejora o desmejora de estas conlleva a un significativo impacto social para
nuestras economias, por lo que es importante mencionar la busqueda de informacion
sobre la cultura organizacional en pymes para que crezcan y se desarrollen en su
entorno, implica estar abiertos al cambio constante. Como resultado concluimos que la
cultura organizacional es una forma de ser y actuar en una organizacion donde cada
integrante tiene una cultura diferente a los demas, en busca de una ventaja competitiva.
Hay dos tipos de cultura organizacional. deficiente, en la que los directores muestran
poco interés en el crecimiento y éxito de sus empleados y no logran cumplir con los
objetivos de la empresa, y fuerte, en la que los empleados identifican y aceptan los
valores de los demas, y que tienen un fuerte compromiso con el logro de la empresa
(Cérdenas, 2019).

La comparacion con la Union Europea es significativa, porgue en los paises que forman
parte de esa comunidad de Estados, las MiPymes constituyen un componente
fundamental, dindmico e integrado de la estructura productiva, y las politicas
implementadas para esas empresas han sido consideradas, en mas de una oportunidad,
una referencia para las estrategias de fomento en América Latina (Maasticht University,
2021). En la actualidad las pymes no estan aplicando de manera perfecto la cultura

organizacional lo que no se estd vinculando un conjunto de valores, actitudes,

experiencias y habitos entre las personas que conforman una empresa; la importancia




de la cultura organizacional es que constituye una fortaleza que encamina a las empresas

hacia la excelencia y el éxito (Bayon, 2019).

En el Perl se puede observar en las micro y pequefias empresas del rubro de salud el
50% de los empresarios cree tener problemas con sus empleados por falta de
compromiso, mas del doble de la cifra obtenida el afio anterior. En este siglo, los
representantes de las MYPES estan presionando a sus empleados para que cambien sus
expectativas e innoven. Es fundamental que los representantes de las MYPES
implementen estrategias para la gestion de sus empleados porque, segin un estudio
realizado con lideres nacionales de recursos humanos, el 87% del problema se debe a la
falta de compromiso de los empleados, lo que genera un problema grave dentro de las
empresas, y el 60% no cuenta con un programa adecuado. Lo que es importante de poder
manejar el compromiso laboral y la retencion de sus trabajadores en las empresas (El
Comercio, 2020).

Alva (2018) manifiesta que, la pequefia y mediana empresa se ha constituido en objeto
central de estudio de la teoria administrativa. Las investigaciones se han centrado
fundamentalmente sobre la cultura Organizacional para lograr la mejora del
compromiso laboral en el analisis de la perspectiva econémica y en el &mbito de la
gestion empresarial. En los diagnésticos y conclusiones generales aparecen como
problemas significativos: deficiencias en la gestion, problemas de falta de asociatividad,
influencias negativas de las variables del entorno y la falta de crédito y apoyo

gubernamental.

Segln Zapata (2019) también afirma que, es importante sefialar que una de las variables
cultura organizacional y el compromiso laboral en el éxito o fracaso de las Pymes
analizadas es la influencia positiva o negativa de los cambios en variables del entorno.
Como ejemplo se pueden citar empresas a las que favorecid el crecimiento del sector de
la construccién en una época y desfavorecid por su decrecimiento en otra. Sucede igual

con cambios en los ambitos: tecnoldgico, politico, ambiental y socio cultural.

Infante (2019) en el departamento de Ayacucho el nivel de compromiso de los

trabajadores se ve reflejado en su deseo de permanencia en la empresa y en el esfuerzo

que realiza para incrementar su contribucion en la organizacién; asi mismo, para que se




pueda cumplir con el compromiso y lograr el objetivo el representante de la empresa

debe de realizar diversas dindmicas adicionales al trabajo.

Segun la la Clinica del Pilar de Ayacucho (2018) en su Plan de Desarrollo Concertado,
manifiesta que, es una region de micro y pequefias empresas, siendo el acceso al crédito
uno de los problemas mas significativos de las MYPES ayacuchanas. El acceso a
financiamiento puede incrementar la productividad, el volumen de produccion, ventas
e inversion, logrando asi una mejora de los ingresos y la creacion de nuevos puestos de
trabajo. Estas son las necesidades y efectos que los empresarios ayacuchanos han sabido

suplir, en algunos casos, con recursos disponibles como los préstamos informales.

Por lo anteriormente expresado, se plante0 la siguiente pregunta de investigacion: ¢ Cual
es la propuesta de mejora de la Cultura Organizacional para lograr la mejora del
Compromiso Laboral en la Clinica del Pilar, Ayacucho, 2023? Y como problemas
especificos: ¢Cuales son las caracteristicas del involucramiento de la Cultura
Organizacional en la Clinica del Pilar, Ayacucho, 2023?; ;Cudles son las caracteristicas
de la adaptabilidad de la Cultura Organizacional en la Clinica del Pilar, Ayacucho,
2023?; ¢Cuéles son las caracteristicas de la mision de la Cultura Organizacional en la
Clinica del Pilar, Ayacucho, 2023?; ;Cudles son las caracteristicas del vigor de la
Cultura Organizacional en la Clinica del Pilar, Ayacucho, 2023?; ;Cuales son las
caracteristicas de la dedicacion de la Cultura Organizacional en la Clinica del Pilar,
Ayacucho, 2023?; ;Cudles son las caracteristicas de la absorcion de la Cultura
Organizacional en la Clinica del Pilar, Ayacucho, 2023?; ;Realizar una propuesta de
mejora de la Cultura Organizacional para lograr la mejora del Compromiso Laboral en
la Clinica del Pilar, Ayacucho, 2023.

La presente investigacion se justificd porque permitié conocer a mayor escala los
conceptos de la Cultura Organizacional y del Compromiso Laboral para un mejor
entendimiento por parte del representante de la empresa y los demas colaboradores que
conforman la organizacion; tal que, al conocer los términos investigados podran mejorar
el rendimiento en lo que respecta a su desempefio laboral y brindar una mejor atencion
a los clientes. Asi mismo, la investigacion se justifico porque brindo6 informacién sobre
las micro y pequefias empresas del rubro dirigido en el presente estudio; ya que, con ello
podran informar y capacitar de ser necesario a sus colaboradores para que puedan

mejorar en desempefio que llevan en la Clinica.




Tambien se justific porque se pudo obtener informacion valiosa para la obtencion de
nuevos datos de las variables en estudio, como, por ejemplo, la atencion al cliente, los
elementos de las variables, etc., todo con el Unico fin de mejorar en los aspectos mas
débiles de la empresa. Finalmente, esta investigacion de la Cultura Organizacional para
lograr la mejora del Compromiso Laboral en la Clinica del Pilar, Ayacucho, 2023, se
justifico porque servira como ayuda para futuros investigadores que quieran nutrir sus

conocimientos e informarse mejor de los temas en investigacion.

Para dar respuesta a la pregunta de investigacion, se planted el siguiente objetivo
general: Establecer una propuesta de mejora de la Cultura Organizacional para lograr la

mejora del Compromiso Laboral en la Clinica del Pilar, Ayacucho, 2023.

Para poder alcanzar el objetivo general, se plantearon los siguientes objetivos
especificos: (a) Describir las caracteristicas del involucramiento de la Cultura
Organizacional en la Clinica del Pilar, Ayacucho, 2023; (b) Identificar las caracteristicas
de la adaptabilidad de la Cultura Organizacional en la Clinica del Pilar, Ayacucho, 2023;
(c) Definir las caracteristicas de la mision de la Cultura Organizacional en la Clinica del
Pilar, Ayacucho, 2023; (d) Describir las caracteristicas del vigor de la Cultura
Organizacional en la Clinica del Pilar, Ayacucho, 2023; (e) Identificar las caracteristicas
de la dedicacién de la Cultura Organizacional en la Clinica del Pilar, Ayacucho, 2023;
(f) Definir las caracteristicas de la absorcion de la Cultura Organizacional en la Clinica

del Pilar, Ayacucho, 2023, (g)Elaborar una propuesta de mejora de la Cultura

Organizacional para lograr la mejora del Compromiso Laboral en la Clinica Del Pilar,
Ayacucho, 2023.




Il. MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes
Antecedentes Internacionales
Variable 1: Cultura Organizacional

Ldpez (2020) su trabajo de investigacion Licenciatura en la Universidad Andina Simén
Bolivar, titulado: Diagnostico de la Cultura Organizacional y el desempefio laboral.
Caso INSELMED. Tuvo como objetivo principal diagnosticar la cultura organizacional
y el desempefio laboral en la empresa INSELMED. La metodologia empleada fue de
investigacion descriptiva, ya que el investigador es la primera herramienta de
recoleccion de informacién, este disefio es cuantitativo, es decir analizar las
caracteristicas de la cultura organizacional y el desempefio laboral y como se
manifiestan en los empleado de la organizacion, esta basado en el estudio de caso, la
recoleccion de informacion se realizé a través de aplicacion de encuesta a todos los
colaboradores de la empresa INSELMED, lo que nos permitio describir la realidad en
cuanto al tipo de cultura organizacional que denota la organizacion. Se obtuvieron los
siguientes resultados: en forma general, los resultados de la empresa muestran que esta
tiende a orientarse hacia una adhocracia y en menor medida hacia una organizacién de
mercado, esto tiene sentido si se considera que es una empresa pequefia que esta a cargo
de su fundador, en este tipo de organizaciones, se privilegia la iniciativa personal, el
emprendimiento, en este contexto, se brinda libertad a las personas y la organizacién
estimula este comportamiento con retribuciones sociales o econdémicas, ademas se
puede observar que la inclinacion hacia la cultura de mercado es fuerte también a nivel
organizacional, lo que revela que existe una tendencia hacia el establecimiento de
relaciones entre la jefatura y los niveles ejecutivos y operativos centrados en metas y
limites de autoridad, la iniciativa tiene un promedio de 4.73 para la empresa, el factor
de anticipacion a las dificultades se muestra sin embargo por debajo del promedio de
toda la empresa, este factor debe considerarse en una empresa muy orientada hacia la
cultura emprendedora, donde la iniciativa es promovida por los niveles gerenciales, en
lo referente a iniciativa, el departamento de administracién, tiene un promedio de 4.60,

la anticipacion a las dificultades esta por debajo del promedio, esto ha de tomarse en

cuenta considerando que la cultura es adhocratica de acuerdo a los resultados de la




encuesta anterior. Se concluye que, la empresa no presenta una cultura organizacional
predominante, sin embargo, de manera global muestra una cultura principal adhocratica
y como secundaria la cultura jerarquizada son las que mas se presentan en cada factor
analizado en la empresa INSELMED, es decir los colaboradores conceder valor al

servicio al cliente y tienen compromiso con la innovacion y creatividad.

Alvarado (2021) en su trabajo de investigacion de Licenciatura en la Universidad
Politécnica Salesiana Sede Cuenca, titulado: Estudio de la Cultura Organizacional de
la Empresa Autohyun. Tuvo como objetivo general identificar el tipo de cultura
organizacional de la empresa Autohyun, del mismo modo la identificacion de cuales son
los elementos que integran la cultura organizacional, los aspectos fuertes que sostiene
esta cultura, reconocer los aspectos que diferencian o asemejan entre la cultura deseada
y la existente. La metodologia empleada fue de tipo cualitativa, como instrumento de
recoleccion de datos se empleo el cuestionario desarrollado exclusivamente para la
empresa, el cual busca evaluar el porcentaje de favorabilidad del clima laboral mediante
la medicion de dimensiones importantes de cultura organizacional. Se obtuvieron los
principales resultados: se pudieron conocer las fortalezas y debilidades de la cultura de
la empresa, el 68% de los encuestados manifestaron que ocasionalmente sienten
comodidad ante algun cambio de modelo de gestion organizacional, el 57%
manifestaron que rara vez la empresa genera un cambio para el personal, lo realiza de
forma clara y precisa. Se concluye que, se logré identificar el tipo de cultura
organizacional de la empresa, sus aspectos mas fuertes que sostienen a la empresa, la
cultura orientada al cliente, existencia de convergencia, ya que, su cultura esta orientada
a las ganancias, deseo de competir, actitud arriesgada, logros, éxito material y trabajo

en equipo, se deduce también que, los colaboradores perciben una organizacion que

trabaja y recompensa la individualidad.




Variable 2: Compromiso Laboral

Tello (2018) en su trabajo de investigacion de Licenciatura en la de Tungurahua, titulado;
titulada: Relacion del Compromiso Organizacional con la Satisfaccion Laboral en el
sector calzado de la Provincia de Tungurahua. Tuvo como principal objetivo determinar
la relacion del Compromiso Organizacional con la Satisfaccion Laboral, para ello se
delimita el espacio a la Empresa de Calzado Mil Boots de la ciudad de Ambato ubicada
en el sector del Parque Industrial. Para medir el compromiso organizacional se utilizo
una encuesta con el cuestionario de Allen y Meyer (1991) que contempla las tres
dimensiones clésicas: afectiva, de continuidad y normativa, a los empleados del nivel
operativo y administrativo de la organizacién. Este instrumento consta de 18 items y el
alfa de Cronbach se situd en 0,886. Por otro lado, se aplico el cuestionario de satisfaccion
laboral de Coexphal-Euroempleo que mide esta variable en tres aspectos: motivacion y
reconocimiento, area y ambiente de trabajo y formacion e informacion. EI numero de
items es de 26. Tiene un alfa de Cronbach de 0,885. Los resultados determinaron para
este caso que no existe una relacion lineal entre las variables compromiso organizacional
y satisfaccion laboral, contrariamente a lo que se cree de manera general e inclusive con
los resultados de algunos estudios al respecto. Se ratifica el criterio que las personas
podrian estar insatisfechas con algunos aspectos de su trabajo, sin embargo, sentirse
comprometidas puesto que el compromiso es una actitud hacia la organizacion. El
procesamiento de los datos se realiz6 con el SPSS version 24.0 y se obtuvo que el
compromiso alcanza el 54,57% vy la satisfaccion el 69,04%. De esto se desprende que el
compromiso afectivo se sitla en 65,31%. En este componente del compromiso el aspecto
de sentirse en la empresa como parte de una familia alcanza el 85,7% y el hablar de ella
con otras personas 79,4%. El compromiso de continuidad obtiene el 47,6%. Destacan en
este componente las dimensiones personales del compromiso de continuidad con 61,9%
y 57,1%. Para el compromiso normativo se alcanza el 51,05%. Se destaca la lealtad y la

correspondencia a la empresa con 57,1% cada factor.

Cerezo y Saa (2021) en su trabajo de investigacion de Licenciatura Universidad de
Guayaquil titulada: Analisis del Compromiso Organizacional en los trabajadores del
departamento comercial en la empresa Aquamarket S.A. Tuvo como objetivo principal

identificar la correlacion que existe entre el compromiso y la satisfaccion laboral como

parte de la Culturay el Clima Organizacional en el departamento comercial en la empresa




Aquamarket S.A. La metodologia empleada fue estudio de caso, cualitativa, estudio
explicativo ya que pretende establecer la relacién causa y efecto de las variables
analizadas en el presente estudio no experimental. Se obtuvo los siguientes resultados:
En Aquamarket S.A., los factores motivacionales intrinsecos y extrinsecos no se han
dado de manera iddénea, ya que, en los resultados de entrevistas y encuestas recopiladas,
los colaboradores del rea comercial resaltan una ausencia de comunicacion asertiva, no
se fomenta la integracion entre colaboradores para mejorar relaciones interpersonales,
reconocimientos ni incentivos econdmicos; igualmente referente a la comunicacién del
area, los empleados indican que se han dado varios conflictos, referentes de una pobre
gestion de comunicacion interna que dan como resultado una desorientacion de
alineamiento del personal sobre la mision y vision corporativa. Estos dejan de estar
claros por la falta de buena comunicacidn, entendiendo cada cosa de una forma diferente,
perdiendo de esta manera el objetivo comudn: el desarrollo del &rea. Se concluye que, no
quedan dudas de que la influencia que existe entre la satisfaccion y el compromiso
organizacional estan bidireccionalmente relacionados, hay caracteristicas sobresalientes
de la informacion obtenida por medio de los instrumentos y mas evidente en las
entrevistas fue la permanente queja de los trabajadores en cuanto a la falta de
capacitacion por parte de la institucion hacia ellos, quedando por su cuenta el estar
preparados para desempefiar su trabajo, a esto se le afiade la ambigtiedad de las funciones
dentro de sus puestos de trabajo junto con la falta de reconocimiento por medio de
incentivos, en un porcentaje del 50% hubo quejas del uso de quipos para el desempefio
de su trabajo, la parte de teletrabajo si tuvo muchas quejas en cuanto a la conectividad y
la plataforma.

Antecedentes Nacionales
Variable 1: Cultura Organizacional

Burga (2019) en su trabajo de investigacion de Licenciatura Universidad Sefior de Sipan
titulada: Cultura Organizacional y su influencia en la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la empresa créditos y cobranzas Chiclayo 2019. Tuvo como objetivo
principal determinar la influencia de la cultura organizacional sobre la satisfaccion

laboral de los trabajadores de la empresa créditos y cobranzas Chiclayo 2017. Para lo

cual se usdé un tipo de investigacién descriptivo correlacional, con disefio no




experimental y la informacion se obtuvo mediante la técnica encuesta y como
instrumento el cuestionario. La poblacién de estudio estuvo integrada por los
colaboradores de la empresa Creditos y Cobranzas de Chiclayo que fueron 50 personas
encuestadas lo que permitio obtener las siguientes conclusiones: La cultura
organizacional actual de la empresa créditos y cobranzas Chiclayo, los datos obtenidos
solo el 30% esta de acuerdo, no se tiene una cultura organizacional que se ve reflejada
en la falta de valores, actitud, experiencias que se vive en la empresa y ante ello los
resultados de desacuerdo se aprecia un alto porcentaje de 40% lo que da entender que se
necesita mejorar la cultura en la empresa. Se concluye que los elementos de la cultura
organizacional tienen influencia en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
empresa créditos y cobranzas Chiclayo 2017, ya que segun la correlacion de Spearman
si existe influencia de la cultura organizacional sobre la satisfaccion de los trabajadores,
lo que da entender que si se mejora la cultura organizacional también mejora la
satisfaccion del colaborador. Este andlisis obtenido de acuerdo al estadistico SPSS

version 24 es que la correlacién de 0,006 es moderadamente positiva.

Aizana, Claveriano y Contador (2021 en su trabajo de investigacién de Licenciatura
Universidad Sefior de Sipan titulada: Cultura Organizacional y su influencia en la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa créditos y cobranzas Chiclayo
2017; titulado: Cultura Organizacional y su relacion con el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020. Tuvieron como objetivo principal
establecer en qué medida la cultura organizacional tiene grado de relacion con el
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020, la cultura
organizacional en los ultimos afios es una preocupacion constante en las instituciones
gubernamentales, la investigacion de acuerdo a los objetivos especificos establece en qué
medida la comunicacién en la organizacion resulta fundamental para mejorar el
rendimiento y la productividad laboral, en ese sentido se deben identificar en las areas la
fluidez de la comunicacion a fin de que estas transmitan de manera eficiente los fines
que persigue la institucion, por otro lado conocer en qué medida el trabajo en equipo esta
asociada a un eficiente desarrollo laboral y establecer en qué medida la motivacion a los
empleados estd asociada a la evaluacién del desempefio laboral en la Municipalidad

Distrital de Tournavista, 2020; la metodologia de la investigacion considera el disefio del

estudio y en funcion a ello adopta el tipo basico de alcance relacional porque busca la




asociacion entre las variables de estudio; las conclusiones que se arribaron en funcion a
los resultados del estudio es que la cultura organizacional tiene relacion con el
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020. Se obtuvieron
como principales resultados: El 31.3% de los servidores publicos al preguntarles sobre
en qué medida la evaluacion del desempefio laboral esté relacionada con una adecuada
cultura organizacional en la Municipalidad Distrital de Tournavista respondieron que es
muy éptima, el 56.3% de los servidores publicos al preguntarles sobre en qué medida la
evaluacion del desempefio laboral estd relacionada con una adecuada cultura
organizacional en la Municipalidad Distrital de Tournavista respondieron que es 6ptima
y el 12.5% de los servidores publicos al preguntarles sobre en qué medida la evaluacion
del desempefio laboral esta relacionada con una adecuada cultura organizacional en la
Municipalidad Distrital de Tournavista respondieron que es nada éptima. Se concluye
que, la motivacion a los empleados esté asociada a la evaluacion del desempefio laboral
en la Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020. Un 81,30% de la muestra sefialo que
la relacion es muy optima entre la motivacion a los empleados y la evaluacion del
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Tournavista, 2020, frente a un 0,00%

que sefialan de nada 6ptimo.
Variable 2: Compromiso Laboral

Ortega y Zamudio (2021) en su trabajo de investigacion de Licenciatura Universidad
Sefor de Sipan titulada: Relacién entre compromiso organizacional y clima laboral en
una empresa del sector retail de mejoramiento del hogar. Tuvieron como objetivo
principal determinar la relacion entre Compromiso organizacional y Clima laboral en
una empresa del sector retail de mejoramiento del hogar. Como parte de su aspecto
metodoldgico se consideré trabajar bajo el método cientifico, con un enfoque
cuantitativo, tipo aplicada, nivel descriptivo y disefio no experimental transeccional; y
se utilizaron dos herramientas de medicion: (a) Cuestionario de Compromiso
Organizacional de Meyer, Allen y Smith; y (b) Escala de Clima Laboral CL — SPC, las
cuales fueron aplicadas a un tamafio de muestra de 74 colaboradores. Los resultados
obtenidos sefialaron que el Compromiso organizacional es de nivel medio y el Clima
laboral es favorable para los colaboradores, y en relacion con la comprobaciéon de

hipdtesis, no existe relacion entre el cruce de dimensiones de cada variable; por lo tanto,

no existe relacion entre Compromiso organizacional y Clima laboral en una empresa del




sector retail de mejoramiento del hogar. Se concluye que, al determinar la relacién entre
Compromiso organizacional y Clima laboral en una empresa del sector retail de
mejoramiento del hogar; se concluye que la primera variable se encuentra en un nivel
medio y la segunda en un nivel favorable; por lo tanto, no existe relacién significativa
entre ambas variables, es decir que un buen clima laboral, no implica que el compromiso

de los colaboradores sea el 6ptimo.

Changanaqui y Santamaria (2022) en su trabajo de investigacion de Licenciatura
Universidad César Vallejo titulada: Compromiso Organizacional en los colaboradores
de la empresa Sistemgroup International Peru S.A.C., San Isidro, Lima —2022. Tuvieron
como objetivo general definir como se manifiesta el compromiso organizacional el
personal de Sistemgroup International Perd S.A.C., San lIsidro, Lima - 2022. La
metodologia empleada fue de disefio transversal basico, descriptivo, no experimental.
Enfoque experimental, cuantitativo, teniendo como poblacion a 25 administrativos. el
método de investigacion utilizado es una herramienta de Mayer y Allen (1991) sobre
compromiso organizacional con 18 items. Se obtuvieron como principales resultados: El
80% se ubicaron en nivel moderado de compromiso organizacional, y las medidas de
compromiso emocional el 56% dijeron medio; a su vez, en la dimensién continua el 76%
dice que son promedios y en la dimension estandar el 80% dice que son promedios. Se
concluye que, el compromiso organizacional es demostrado en un nivel medio por los

trabajadores de Sistemgroup International Perd SAC, San Isidro, Lima — 2022.
Antecedentes Regionales
Variable 1: Cultura Organizacional

Palomino (2022) en su trabajo de investigacion de Licenciatura Universidad César
Vallejo titulada: Cultura Organizacional y desempefio laboral en los trabajadores de la
Municipalidad del Distrito de Vilcas Huaman - Ayacucho, 2021. Tuvo como objetivo
general establecer la relacion que hay entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la municipalidad del distrito de Vilcas Huaman —
Ayacucho. 2021. El tipo de estudio es basica; puesto que, la investigacion esta centrado
en la ampliacion del conocimiento de las variables de estudio; el nivel es correlaciona,

el disefio es no experimental — descriptivo correlacional; la poblacion de estudio fue de

80 trabajadores de la municipalidad del distrito de Vilcas Huaman de los que se tomo a




54 como muestra. Los datos fueron acopiados utilizando el cuestionario como
instrumento. De otro lado, los datos fueron procesados con el software SPSS version
25.00. Los resultados de la investigacion aprueban concluir que: Existe relacion positiva
entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores. Puesto que,
el grado de relacion es moderado (0,460) y el valor de p = 0,000 < 0.05. De otra parte, a
nivel descriptivo, el 79,6% manifiestan que la cultura organizacional en la municipalidad
es buena; a su vez, el desempefio laboral se muestra en igual porcentaje (nivel bueno).
(rs = 0.460; p = 0,000 < 0.05).

Ccoyllo (2019) en su trabajo de investigacion de Licenciatura Universidad Catdlica Los
Angeles de Chimbote titulada: El Liderazgo Transformacional y la Cultura
Organizacional en las micro y pequerias empresas del sector servicios de taxi urbano en
el Distrito de San Juan Bautista, Ayacucho, 2018. Tuvo como objetivo principal
describir las caracteristicas del liderazgo transformacional y la cultura organizacional en
las MYPE, del sector servicios de taxi urbano en el distrito de San Juan Bautista,
Ayacucho, 2018. En donde se empled la técnica de encuesta, utilizando como
instrumento un cuestionario de 24 preguntas aplicado a 67 colaboradores. La
metodologia fue aplicada con enfoque cuantitativo, nivel descriptivo y de disefio no
experimental con corte transversal. Los principales resultados muestran, que el 66% de
los gerentes no son lideres innovadores, el 73% no usa el sentido del humor. Asi mismo,
el 76% es optimista y el 61% no practica laempatia. Respecto a la cultura organizacional,
el 57% de los colaboradores consideran importante la ética, el 81% es responsable, y el
78%, siente compromiso identificAndose con los objetivos de la empresa. Se concluye
que en las micro y pequefias empresas del sector servicios de taxi en el distrito de San
Juan Bautista, no existe el liderazgo transformacional, a razon de que los lideres no
presentan caracteristicas de ser un lider en busca del cambio. En cuanto a la cultura
organizacional se llego a conocer la existencia de una cultura fuerte, puesto que los

colaboradores se caracterizan por tener compromiso e identificarse con los valores y

objetivos de su organizacion.




Variable 2: Compromiso Laboral

Arenas (2016) en su trabajo de investigacion de Licenciatura Universidad Catolica Los
Angeles de Chimbote titulada: Cultura organizacional y compromiso laboral de los
docentes del Instituto de Educacion Superior Tecnolégico “Victor Alvarez Huapaya”,
Ayacucho. Tuvo como objetivo principal evaluar la cultura organizacional mediante
encuestas, con la finalidad de conocer la relacion con el compromiso laboral de los
docentes del Instituto de Educaciéon Superior Tecnolégico “Victor Alvarez Huapaya”,
Ayacucho; en tanto que la hipotesis general: La cultura organizacional se relaciona
directamente con el compromiso laboral de los docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnolégico Ptblico “Victor Alvarez Huapaya”, Ayacucho, 2016. Con
respecto a la metodologia, el disefio de investigacion fue transversal correlacional. La
poblacion estuvo constituida por 40 docentes. La técnica de recoleccion de datos fue la
encuesta y los instrumentos, el test de supuestos funcionales de la cultura organizacional
y cuestionario del grado de compromiso laboral. Los resultados de la investigacion
determinaron que el 42,5% sefiala que la cultura organizacional es fuerte, de los cuales,
27,5% reporta un compromiso laboral medio y 15% alto. El 35% afirma que la cultura
organizacional es moderada y todos ellos reportan un compromiso laboral medio. El
22,5% menciona que la cultura organizacional es débil y todos ellos reportan un bajo
compromiso laboral. En conclusion, la cultura organizacional se relaciona directamente

con el compromiso laboral (rs = 0,804; p = 0,000).
Antecedentes Locales
Variable 1: Cultura Organizacional

Graciano (2023) en su trabajo de investigacion de Licenciatura Universidad Catélica Los
Angeles de Chimbote titulada: Cultura Organizacional en las micro y pequefias
empresas del rubro hospedajes: Caso hospedaje Chaska, Distrito Ayacucho, 2020. Tuvo
como objetivo general describir la cultura organizacional en las micro y pequefias
empresas del rubro hospedajes — caso hospedaje Chaska, distrito Ayacucho, 2020. La
investigacion fue de disefio no experimental - transversal -descriptivo, para la
recoleccion de informacion se utilizd una poblacion muestral de 5 trabajadores del

hospedaje Chaska. A quienes se les aplico un cuestionario de 12 preguntas a través de la

técnica de encuesta, obteniendo los resultados: De acuerdo al objetivo de




involucramiento el 60% de los colaboradores indican casi siempre; en cuanto a la
adaptabilidad se obtuvieron los siguientes resultados: EI 20% de los colaboradores
indican algunas, y por ultimo la mision de la empresa se obtuvo los siguientes resultados:
El 40% de los colaboradores indican casi siempre, por lo que se concluye: que los
trabajadores tienen bajo involucramiento en su desempefio laboral y la mision que tiene

la empresa afecta en el desenvolvimiento de los colaboradores.

Garay (2021) en su trabajo de investigacion de Licenciatura Universidad Catdlica Los
Angeles de Chimbote titulada: Engagement Laboral en las micro y pequefias empresas
del rubro institucion educativa particular: Caso I.E.P. San Carlos, Distrito Ayacucho,
2021. Tuvo como objetivo general describir el engagement laboral en las micro y
pequefias empresas del rubro institucion educativa particular: caso I.E.P. San Carlos,
distrito Ayacucho, 2021. Con la linea de investigacion gestion de calidad y la variable
principal engagement laboral. Una poblacion total de 26 trabajadores, el cual esta
conformada por 20 docentes, 4 administrativos y 2 colaboradores, la investigacion es de
tipo cuantitativo, nivel descriptivo y disefio no experimental, se usé la técnica de la
encuesta con la escala Likert, respetando los principios éticos. Después de analizarlos
los resultados obtenidos mediante el programa Microsoft Excel y la tabulacion de la
misma, se llego a la conclusion: ElI 57% de los trabajadores de la I.E.P. San Carlos,
siempre muestra engagement laboral, el 35% casi siempre muestra engagement laboral
y un 8% a veces muestra engagement laboral. De estos resultados descritos, el
engagement laboral de los trabajadores en la I.E.P. San Carlos es medianamente alto, lo
cual lo situa favorablemente a la institucion con respecto al compromiso de su personal,
quedando un pendiente del 43% de su personal que requiere una implementacién del
engagement y se espera subsanar con la creacion del programa de fortalecimiento de

trabajadores, que consiste en principio una charla y seguido del programa que se

ejecutaré cada fin de mes.




Variable 2: Compromiso Laboral

De La Paz (2018) en su trabajo de investigacion de Licenciatura Universidad Catolica
Los Angeles de Chimbote titulada: Compromiso organizacional y desempefio laboral en
trabajadores del Centro de Salud Miraflores. Ayacucho 2017. Tuvo como objetivo
principal analizar la relacion entre compromiso organizacional y desempefio laboral en
trabajadores del Centro de Salud de Miraflores, Ayacucho 2017. La metodologia de
investigacion fue cuantitativa, de tipo no experimental y disefio descriptivo correlacional
de corte transversal. La poblacion estuvo conformada por 30 trabajadores del Centro de
Salud de Miraflores; mientras que la muestra es similar a la poblacion por tratarse de una
muestra pequefia. La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta y el instrumento fue
el cuestionario. El procesamiento de los resultados demando la elaboracion de tablas
estadisticas, mientras que para el calculo de la asociacion entre las variables se ha
utilizado estadigrafos de dispersion y asociacion. Como resultado se registra que el
60,0% (18) de trabajadores, respecto al compromiso organizacional, ubican su opinion
en el nivel medio y el 23,3% (7) lo ubica en el nivel bajo, mientras que, en relacion al
desempefio laboral, el 60,0% (18) de trabajadores sostienen que esta es regular, mientras
que el 16,7% (5) considera que es deficiente. Las conclusiones afirman que, existe
relacion entre compromiso organizacional y desempefio laboral en los trabajadores del
Centro de Salud de Miraflores, Ayacucho 2017, en razén de que el valor de rho=0,458
lo que significa que existe asociacion directa moderada entre las variables contrastadas,
mientras que al ser el p_valor=0,011 que resulta ser menor al nivel de significancia
a=0,05, se tomo la decision de asumir la hipotesis de investigacion y rechazar la hipotesis

nula, con un nivel de significancia del 5% y un intervalo de confianza del 95%.

Cabrera (2018) en su trabajo de investigacion de Licenciatura Universidad Cat6lica Los
Angeles de Chimbote titulada: Caracteristicas del compromiso y el desempefio laboral
en las micro y pequefias empresas del rubro venta de celulares, Distrito de Ayacucho,
2018. Tuvo como objetivo principal describir las caracteristicas del compromiso y
desempefio laboral en las Mypes del rubro venta de celulares del Distrito en mencion.
La metodologia tuvo un nivel descriptivo y disefio no experimental. La muestra estuvo
compuesta por 60 trabajadores de las Mypes. Los resultados mostraron, respecto al

compromiso afectivo, que el 55% de los trabajadores no se encuentran satisfechos con

la comunicacidén que se préactica en la empresa, mientras que el 45% manifesto lo




contrario. Respecto al compromiso continuo, el 50% de los trabajadores, se sienten
satisfechos con sus actividades; mientras que el 50% no. Respecto al compromiso
normativo, el 56.7% de los trabajadores manifestaron que las empresas no establecen
mecanismos de motivacion, mientras que el 43.3% manifiestan lo contrario. Respecto a
la eficiencia el 43.3% de los trabajadores consideraron que no cuenta con habilidades
para las actividades que realizan, mientras que el 56.7% considerd lo contrario. Respecto

a la eficacia, el 55% de los trabajadores manifestd no ser solidario con sus compaferos,

mientras que el 45% si.




2.2. Bases tedricas
Variable 1: Cultura Organizacional

Chand (2018) manifiesta que, la cultura organizacional incluye tangibles e intangibles.
Las cosas que podemos ver son el modo en que las personas se visten y se comporta, el
aspecto de las oficinas corporativas, y los mensajes de los posteres que hay en las
paredes. Los intangibles pueden ser mas dificiles de entender, pero ofrecen una mejor
lectura de la verdadera personalidad de la organizacion. Los valores de la organizacion,
sus creencias y suposiciones; qué es y como se celebra el éxito; como se abordan los
problemas; las manifestaciones de confianza y respeto en todos los niveles de la

organizacion, todas esas cosas son los elementos intangibles de la cultura.

Quiroz, Vesga y Garcia (2023) afirman que, la cultura organizacional es un concepto
central en la gestion de las organizaciones en la actualidad, pues tanto directivos
empresariales en diversas compafiias, como académicos e investigadores, no dudan en
concebirlo como elemento clave en el momento de gestionar y direccionar el rumbo de
las organizaciones o de comprender aspectos de su funcionamiento y del

comportamiento organizacional.

La cultura organizacional se refiere a los valores, creencias, normas, tradiciones,
simbolos y comportamientos compartidos dentro de una empresa o institucion. Es una
representacion colectiva de la identidad y personalidad de la organizacion, que influye
en la forma en que los empleados se relacionan entre si, toman decisiones y enfrentan
los desafios. La cultura organizacional moldea el ambiente de trabajo y puede tener un
impacto significativo en el desempefio, la productividad y la adaptabilidad de la

organizacion ante cambios y desafios externos e internos.
Importancia de la Cultura Organizacional en el éxito de las empresas

1. Identidad y Valores Compartidos: La cultura organizacional establece la
identidad Unica de la empresa y los valores compartidos por todos sus miembros.

Esta cohesion ayuda a que todos trabajen hacia objetivos comunes y se sientan

parte de una comunidad, lo que fortalece el sentido de pertenencia y compromiso.




2. Motivacion y Productividad: La relacién entre la motivacion y la productividad

es especialmente relevante en el contexto de la cultura organizacional.
La cultura organizacional es el conjunto de valores, creencias, normas y practicas
compartidas por los miembros de una empresa. Afecta la forma en que los
empleados se comportan, interactdan y trabajan juntos en su dia a dia. La cultura
influye en la motivacion de los empleados y, a su vez, la motivacion juega un
papel crucial en la productividad de la organizacion.

3. Retencién de Talentos: Una cultura organizacional sélida y atractiva puede
retener a los empleados talentosos y calificados.

4. Innovacion y Creatividad: La innovacion y la creatividad son dos conceptos
interrelacionados y fundamentales para el desarrollo y el éxito de las
organizaciones en un entorno cada vez mas competitivo y cambiante.

5. Adaptabilidad al Cambio: Una cultura organizacional solida facilita la
adaptacion a los cambios en el entorno empresarial. Las empresas con una cultura
abierta al cambio pueden enfrentar mejor los desafios externos y aprovechar
nuevas oportunidades.

6. Imagen de Marca y Reputacion: La imagen de marca y la reputacion de una
empresa estan intimamente relacionadas con su cultura organizacional. La cultura
es un factor determinante que influye en cémo una empresa es percibida por sus
empleados, clientes, socios comerciales y la sociedad en general. La forma en que
la cultura organizacional se manifiesta en las acciones y decisiones de la empresa
puede afectar significativamente su imagen de marca y su reputacion.

7. Toma de Decisiones Coherente: La cultura organizacional establece una guia
para la toma de decisiones coherentes y alineadas con los valores y objetivos de
la empresa. Esto evita la ambigiiedad y promueve la coherencia en las acciones y
estrategias adoptadas.

8. Clima Laboral Saludable: Un clima laboral saludable se refiere al ambiente y
las condiciones psicosociales en el lugar de trabajo, que promueven el bienestar,
la satisfaccion y el desarrollo integral de los empleados. Es un entorno donde los

trabajadores se sienten valorados, respetados y apoyados, lo que contribuye a su

motivacion, compromiso y productividad.




Factores que influyen en la Cultura Organizacional

Los factores que influyen en la cultura organizacional incluyen el liderazgo, los valores

y creencias compartidas, las normas y politicas de la empresa, la estructura organizativa

y el ambiente laboral, entre otros.

1.

Liderazgo: Un liderazgo efectivo en la cultura organizacional puede influir en
la motivacion de los empleados, fomentar la colaboracion y comunicacion,
establecer metas claras y promover un ambiente de trabajo positivo y productivo.
Valores: Los valores en la cultura organizacional son principios fundamentales
que guian el comportamiento y las decisiones de los miembros de la
organizacion, como la honestidad, la integridad, el respeto, la responsabilidad y
la innovacion.

Politicas: Las politicas de la empresa en la cultura organizacional son las normas
y reglas establecidas por la organizacion que ayudan a definir las expectativas
de los empleados en cuanto a su comportamiento en el trabajo, como las politicas
de recursos humanos, las politicas de seguridad y salud ocupacional, y las
politicas de ética empresarial.

Ambiente laboral: El ambiente laboral en la cultura organizacional se refiere al
entorno fisico y psicoldgico en el que los empleados realizan su trabajo. Un
ambiente laboral positivo promueve la colaboracion, el respeto mutuo, la
comunicacidn abierta, el apoyo y el equilibrio entre vida laboral y personal.
Lenguaje: EIl lenguaje utilizado por varias partes interesadas puede ser una
fuerza tanto unificadora como divisoria dentro de una organizacion. Puede
codificar las definiciones de términos y conceptos especificos, tales como
documento de archivo y archivos, segin se documenten en la legislacion
relevante, asi como en la politica y procedimiento de gestion documental y de
preservacion de documentos de archivo de la organizacion (Barnard, Delgado y
Voutssas, 2016).

Tecnologia: La tecnologia también es de naturaleza social e involucra una
interaccion entre los usuarios y su interpretacion de cémo la tecnologia encaja
con sus actividades operativas. Los interesados también pueden asociar un

sistema de gestion documental con un concepto de valor especifico, el cual

puede concordar o discrepar con sus formas preferidas de trabajar. Por ejemplo,




algunos interesados pueden percibir el desarrollo de un sistema de gestion
documental como un intento de eliminacion de papel y resistirse a ello, debido
a gue no estan a gusto con esa eliminacion. Otros interesados pueden apreciar
dicho sistema en términos de control centralizado, el cual interfiere con su

creatividad (Barnard, Delgado y Voutssas, 2016).
Dimensiones de la Cultura Organizacional
Involucramiento

Por involucramiento en el trabajo nos referimos al proceso libre y participativo del
trabajador en aquellas decisiones que inciden directamente en su actividad productiva,
donde se usa la capacidad total de los empleados y estd disefiado para alentar el
compromiso Yy los buenos resultados de la organizacion. Se puede afirmar que se trata de
un tipo de involucramiento en el trabajo acotado a ciertos aspectos de la vida laboral
(Carrillo, Salinas, Real, Belmont y Gonzales, 2017).

El involucramiento en la cultura organizacional se refiere a la participacion activa y
comprometida de los empleados en los valores, objetivos y normas de una empresa o
institucion. Es un aspecto esencial para el éxito y la productividad de una organizacion,
ya que los empleados que estan comprometidos con la cultura organizacional tienden a

ser mas motivados, productivos y satisfechos en su trabajo.
Indicadores

Empoderamiento: es una estrategia de gestion laboral basada en ofrecer autonomia a los
empleados con el objetivo de generar un mayor compromiso, motivacion e implicacion
en la empresa (UNIR, 2021).

Es un enfoque que busca descentralizar el poder y dar a los empleados la capacidad de
influir en sus roles y contribuir al éxito de la empresa de una manera significativa. El
empoderamiento en la cultura organizacional es esencial para fomentar un ambiente de

trabajo positivo y productivo.

Orientacion al equipo: En este caso se trata de que el equipo priorice las metas colectivas

antes que las individuales y se comprometa a cumplir los resultados fijados
(DEVELOPING, 2021).




La orientacion del equipo hacia la cultura organizacional implica asegurarse de que todos
los miembros comprendan y adopten los valores, normas y comportamientos esperados
dentro de la empresa. Esto ayuda a fortalecer la cohesion y el sentido de pertenencia,

promoviendo un ambiente de trabajo positivo y productivo.

Desarrollo de capacidades: Facilitar oportunidades de aprendizaje orientadas
a adquirir conocimientos, desarrollar habilidades y/o integrar las competencias necesarias
para que actores del sector, desarrollen, adopten y/o consoliden innovaciones con foco en

los lineamientos estratégicos (Ministerio de Agricultura, 2022).

El desarrollo de capacidades en la cultura organizacional se refiere a la mejora constante
de las habilidades y competencias de los empleados con el fin de adaptarse y contribuir
al éxito de la empresa. Esto incluye brindar formacién, retroalimentacion y oportunidades

de crecimiento para fomentar el progreso individual y colectivo.
Adaptabilidad

La adaptabilidad o gestién del cambio consiste en la capacidad de responder con
flexibilidad a los cambios que ocurren en el entorno y adaptarse con facilidad a nuevas
realidades (Solivellas, 2021).

La adaptabilidad en la cultura organizacional implica la capacidad de la empresa y sus
empleados para ajustarse y responder de manera efectiva a los cambios internos y
externos. Es importante fomentar una mentalidad abierta, flexible y receptiva al cambio
para mantenerse competitivos y enfrentar los desafios en un entorno empresarial en

constante evolucion.
Indicadores

Cambio organizacional: ocurre cuando las empresas experimentan una transicion
importante que tiene un impacto en la cultura, la infraestructura, las tecnologias o los

procesos internos de la empresa (MacNeil, 2022).

El cambio organizacional es el proceso mediante el cual una empresa realiza
modificaciones significativas en su estructura, estrategias, cultura o procesos con el fin

de adaptarse a un entorno cambiante, mejorar su eficiencia y/o lograr sus objetivos a largo

plazo. Puede ser impulsado por factores internos o externos y puede implicar cambios en




la forma en que se hacen las cosas, se gestionan los recursos, se toman decisiones y se

relacionan con los clientes y proveedores.

Compromiso: ElI compromiso de los colaboradores es el compromiso emocional del
empleado con el trabajo y el lugar de trabajo. A menudo se mezcla con felicidad o
satisfaccion. Pero va mas alla de si un individuo disfruta o no de su trabajo (Vantage,
2023).

El compromiso en la cultura organizacional se refiere a la dedicacion y lealtad de los
empleados hacia la empresa y sus objetivos. Implica un sentido de pertenencia,
motivacion y esfuerzo por contribuir al éxito de la organizacion. Fomentar un ambiente
de trabajo inclusivo, brindar oportunidades de crecimiento y reconocer los logros son

algunas formas de promover el compromiso en la cultura organizacional.

Orientaciones al cliente: La orientacién al cliente esta presente desde la misma creacion
de la organizacion o el producto, hasta las acciones de marketingy distribucion
(Cardenas, 2019).

La orientacion al cliente en la cultura organizacional se refiere a la importancia que se le
otorga al cliente y su satisfaccion dentro de la empresa. Implica un enfoque centrado en
el cliente en todas las areas de la empresa, desde la atencion al cliente hasta el disefio de
productos y servicios. Promover una cultura organizacional orientada al cliente puede
mejorar la reputacion de la empresa, aumentar la lealtad del cliente y generar mayores

ingresos a largo plazo.
Misién
Se enfoca en todo lo relacionado con proveer direccién, propdsito y un modelo de

desarrollo (ALTOIMPACTO, 2022).

La misidn en la cultura organizacional es la declaracién de proposito y razén de ser de la
empresa. Define los valores fundamentales, metas y objetivos que guian las acciones y

decisiones de todos los miembros de la organizacion. La mision ayuda a establecer una

identidad solida y a alinear a todos los empleados hacia un objetivo comun.




Indicadores

Metas: En palabras simples, las metas dirigen las acciones y le proporcionan un objetivo.
Adicionalmente, sirven para medir el éxito de su empresa. De acuerdo con esto, la manera
de enfocar el establecimiento de metas sera determinante para lograr las metas propuestas

por cada empresario (VISA, 2023).

Las metas en la cultura organizacional son los objetivos especificos y medibles que la
empresa se propone alcanzar. Estas metas pueden abarcar diversas areas, como ventas,
crecimiento, calidad, eficiencia, innovacion, entre otros. Al establecer metas claras y
comunicarlas a todos los miembros de la organizacion, se fomenta el enfoque y la

motivacion para trabajar en conjunto hacia su logro.

Estrategia: es una metodologia que busca alcanzar un objetivo por medio de un plan de
accion que se descompone en objetivos estratégicos para cada area funcional de la

organizacién (Orellana, 2019).

La estrategia en la cultura organizacional implica la planificacion y ejecucion de acciones
especificas para lograr los objetivos de la empresa. La estrategia puede incluir la
identificacion de oportunidades, el anélisis de fortalezas y debilidades, y la definicion de
planes de accién a largo plazo. Una estrategia solida y bien comunicada puede ayudar a
mantener a toda la organizacion enfocada en los mismos objetivos y a tomar decisiones

coherentes con la visién y mision de la empresa.

Vision: La vision permite definir el camino que se debe seguir para alcanzar las metas
propuestas. Para ello, debe representar de una forma clara y realista los principios que
dan una identidad a esta empresa (SANTANDER, 2022).

La visién en la cultura organizacional es la imagen o estado deseado que la empresa aspira
a alcanzar en el futuro. Define el proposito a largo plazo de la empresa y se utiliza como
una guia para la toma de decisiones y acciones. La vision debe ser clara, inspiradora y

compartida por todos los miembros de la organizacion para asegurar que todos trabajen

hacia un objetivo comun.




Variable 2: Compromiso Laboral

Garcia, Vesga y Toscano (2020) manifiestan que, el compromiso laboral o engagement
es uno de los aspectos importantes que debe tenerse en cuenta en los procesos de cambio,
pues se ha hipotetizado que entre mayor sea el nivel de engagement, mas probable es que
los empleados hagan un esfuerzo adicional y entreguen excelente desempefio en el

trabajo.

Rodriguez (2023) afirma que, el compromiso laboral cumple un papel esencial en el
desarrollo de tu empresa 0 negocio, dado que es un elemento vital para el alcance de los
objetivos organizacionales. Si un colaborador no estd comprometido en el cumplimiento
de sus funciones, es poco probable que su futuro dentro de la compafiia sea exitoso, por

lo que es esencial averiguar todo sobre este aspecto.

WORKPLACE (2022) afirma que, la pasion y el compromiso laboral de los trabajadores
se reflejan en todo lo que hacen, incluidas las interacciones con los clientes. Estaran
dispuestos a hacer un esfuerzo adicional para crear una buena relacion y experiencia con
el cliente, lo que hard méas probable que el cliente recomiende la empresa. Ademas, es
mas probable que aporten ideas para mejorar ain mas la experiencia. Todo ello favorece

los resultados de las empresas.

El compromiso laboral se refiere al nivel de dedicacion, motivacion y conexion
emocional que un empleado tiene hacia su trabajo y su organizacion. Cuando los
empleados estdn comprometidos, muestran un mayor nivel de satisfaccion, productividad
y lealtad hacia la empresa. Fomentar un ambiente de trabajo positivo, brindar
oportunidades de crecimiento y reconocer el desempefio son algunas formas de promover

el compromiso laboral.
Importancia de desarrollar el compromiso laboral

1. Aumenta la satisfaccion del cliente: su compromiso es motivo de mayor satisfaccion
para los clientes, quienes sienten que son valorados por la compafiia al ser tratados
con tanto esmero por sus talentos (Rodriguez, 2023).

2. Aumenta la productividad: Los colaboradores satisfechos son mas productivos, ya

que su nivel de compromiso se reflejard en sus resultados y, por ende, en los de la

empresa (Rodriguez, 2023).




3. Aumenta la retencion del talento humano: La clave para incrementar la
implicacion de los talentos es aplicar estrategias que fomenten el engagement del
colaborador y aumenten la fidelizacion del mismo hacia la empresa (Rodriguez,
2023).

4. Aumenta el éxito de la empresa: EI compromiso laboral de los colaboradores se
traduce en su éxito en las tareas a cumplir (Rodriguez, 2023).

5. Mejora la cultura organizacional: Un alto grado de compromiso laboral por parte
de los colaboradores también impacta positivamente en la cultura organizacional, que
no es mas que el conjunto de normas y valores por los cuales se rige una empresa
(Rodriguez, 2023).

6. Reduce costos para la compariia: Un equipo cuyo indice de compromiso esté bajo
representa un mayor gasto para la organizacion, ya que tendrd un rango menor de
productividad y reducira los ingresos (Rodriguez, 2023).

7. Mejorara la reputacion de la compafia: Una empresa que cuente con un
compromiso laboral elevado por parte de sus colaboradores no sélo mejorara aspectos
organizacionales como la cultura interna, sino también en la forma como ven a la

compaiiia desde fuera (Rodriguez, 2023).
Dimensiones del Compromiso Laboral
- Vigor

El vigor se caracteriza por una gran voluntad de dedicar el esfuerzo al trabajo y la

persistencia ante las dificultades (Valdez y Ron, 2011).

El vigor en el compromiso laboral se refiere a la energia, entusiasmo y resistencia
que los empleados muestran en su trabajo. Cuando los empleados experimentan
vigor, estan llenos de energia y dedicacion para enfrentar los desafios laborales,
tienen un alto nivel de motivacion y muestran una actitud positiva hacia su trabajo.

El vigor es un componente importante del compromiso laboral, ya que contribuye a

la productividad y al bienestar general del empleado.




Indicadores

Nivel de energia: El nivel de energia en el compromiso laboral se refiere a la
cantidad de energia fisica, mental y emocional que los empleados invierten en su
trabajo. Un alto nivel de energia indica un compromiso laboral solido y positivo, ya
que los empleados demuestran entusiasmo, dedicacion y motivacion en sus tareas
diarias. Este nivel de energia tiene un impacto directo en la productividad y el
rendimiento general de los empleados.

Resistencia mental: La resistencia mental en el compromiso laboral se refiere a la
capacidad de los empleados para mantener una actitud positiva y enfrentar los
desafios laborales con determinacion y perseverancia. Los empleados con alta
resistencia mental son capaces de mantener su motivacion y compromiso incluso en
situaciones dificiles o estresantes, lo que puede llevar a una mayor satisfaccion
laboral y mejores resultados en el trabajo. Fomentar un ambiente de trabajo positivo,
brindar apoyo emocional y reconocer el desempefio son algunas formas de promover
la resistencia mental en el compromiso laboral.

Esfuerzo: El esfuerzo en el compromiso laboral se refiere al nivel de dedicacion y
empefio que los empleados ponen en su trabajo. Implica la disposicion de invertir
tiempo, energia y habilidades para lograr los objetivos y cumplir con las
responsabilidades laborales. Un alto nivel de esfuerzo en el compromiso laboral
muestra una actitud proactiva y comprometida por parte de los empleados, lo que
puede conducir a un mayor rendimiento y éxito tanto a nivel individual como
organizacional.

Persistencia: La persistencia en el compromiso laboral se refiere a la capacidad de
los empleados para mantener su dedicacion y compromiso a pesar de los desafios o
contratiempos que puedan surgir en el trabajo. Los empleados persistentes no se
rinden facilmente frente a las dificultades, sino que continGan esforzandose y
buscando soluciones para lograr sus metas y cumplir con sus responsabilidades

laborales. La persistencia en el compromiso laboral es una cualidad valiosa que puede

contribuir al crecimiento personal y al éxito profesional.




Dedicacién

La dedicacion se refiere a estar fuertemente involucrado en el trabajo y experimentar
una sensacién de entusiasmo, inspiracion, orgullo, reto y significado (Valdez y Ron,
2011).

La dedicacion en el compromiso laboral se refiere a la disposicion y esfuerzo que un
empleado esta dispuesto a invertir en su trabajo. Implica mostrar un alto nivel de
interés, compromiso y atencion en las tareas y responsabilidades laborales. La
dedicacion en el compromiso laboral es fundamental para el éxito individual y
organizacional, ya que influye en la productividad, la calidad del trabajo y la

satisfaccion laboral.
Indicadores

Proposito: El proposito en el compromiso laboral se refiere a la conexion
significativa y personal que los empleados sienten hacia su trabajo. Implica
comprender como su labor contribuye al logro de objetivos mas amplios y como
impacta positivamente en la sociedad, la organizacion y ellos mismos de manera
individual. Cuando los empleados encuentran un sentido profundo en lo que hacen'y
sienten que su trabajo tiene un propdsito mas alla de las tareas diarias, tienden a estar
mas comprometidos, motivados y satisfechos en su trabajo

Entusiasmo: El entusiasmo en el compromiso laboral se refiere a la energia positiva,
la pasion y el interés que los empleados muestran hacia su trabajo y sus
responsabilidades. Cuando los empleados estan entusiasmados con lo que hacen,
estdn mas comprometidos, motivados y dedicados a alcanzar los objetivos de la
organizacion. El entusiasmo en el compromiso laboral es contagioso y puede tener
un impacto positivo en el ambiente de trabajo, la productividad y la satisfaccion
general de los empleados.

Inspiracion: La inspiracion en el compromiso laboral se refiere a la capacidad de los
lideres, colegas y la propia organizacién para despertar un sentido profundo de
admiracion, emocion y motivaciéon en los empleados. Cuando los empleados se

sienten inspirados en el trabajo, experimentan una conexion mas profunda con su

labor y estan dispuestos a esforzarse mas alla de lo necesario para lograr los objetivos




organizacionales. La inspiracion puede tener un impacto significativo en el
compromiso, la creatividad y la satisfaccion laboral

Reto: El reto en el compromiso laboral se refiere a las dificultades o barreras que
pueden surgir y afectar negativamente el nivel de compromiso de los empleados en
su trabajo. Estos desafios pueden variar segun la organizacion, el equipo, el puesto y
las circunstancias individuales, pero es importante reconocerlos y abordarlos para

mantener un alto nivel de compromiso y motivacion en el entorno laboral.

Valdez y Ron (2011) afirman que, aquellos que presentan altos niveles en dedicacion se

identifican fuertemente con su trabajo porque la experiencia es significativa, inspiradora y

desafiante. Por lo tanto, ellos generalmente se sienten entusiasmados y orgullosos en

relacion a su trabajo. Aquellos que presentan bajos puntajes, no se identifican con su trabajo

porque ellos no consideran la experiencia como significativa, inspiradora o desafiante, y

no se sienten ni entusiasmados, ni orgullosos, en relacion a su trabajo.

Absorcién

La absorcidn se caracteriza por estar totalmente concentrado y felizmente inmerso en
el trabajo, de tal manera que el tiempo pasa rapidamente y se experimenta desagrado
por tener que dejar el trabajo (Valdez y Ron, 2011).

La absorcion en el compromiso laboral se refiere a un estado en el cual los empleados
estdn completamente inmersos en su trabajo y se sienten profundamente
concentrados y comprometidos con las tareas y responsabilidades que estan
realizando. Cuando los empleados estan absorbidos en su trabajo, experimentan un
alto nivel de concentracion, flujo y satisfaccion. Este estado de absorcion puede ser
un componente importante del compromiso laboral, ya que refleja la conexion

emocional y cognitiva de los empleados con sus actividades laborales.
Indicadores

Felicidad: La felicidad en el compromiso laboral se refiere a un estado emocional
positivo y placentero que los empleados experimentan en relacién con su trabajo.
Cuando los empleados se sienten felices en el trabajo, estan mas comprometidos,
motivados y satisfechos con sus responsabilidades y tareas laborales. La felicidad en

el compromiso laboral va més alla de la simple satisfaccion e implica una conexion

emocional mas profunda con el entorno laboral y las actividades que se realizan.




Inmersion: La inmersion en el compromiso laboral, también conocida como
"engagement inmersivo", es un concepto que se refiere a un estado en el cual los
empleados se sienten completamente absorbidos y sumergidos en su trabajo. En este
estado, los empleados experimentan una profunda concentracién y conexion con sus
tareas y responsabilidades laborales, lo que resulta en un alto nivel de compromiso y

satisfaccion.

Compromiso: se refiere a la conexion profunda y la dedicacion que los empleados
experimentan cuando estan completamente inmersos en su trabajo. En otras palabras,
cuando los empleados estan absorbidos en sus tareas y responsabilidades laborales,
también pueden estar altamente comprometidos con su trabajo y su organizacion. El
compromiso en la absorcion implica que los empleados no solo estan realizando sus
tareas de manera concentrada, sino que también sienten una fuerte conexion

emocional y una inversion activa en el éxito de la organizacion.

Conexion: La conexion en el compromiso laboral se refiere a la relacion emocional
y psicologica que los empleados fortalecieron con su trabajo y su entorno laboral.
Cuando los empleados se sienten conectados en su compromiso laboral,
experimentan una profunda sensacion de pertenencia, identificacion y compromiso
con su trabajo, equipo y organizacion. Esta conexion implica sentirse parte integral
de laempresay sus metas, lo que a su vez se traduce en un mayor nivel de dedicacion,

satisfaccion y motivacion en el trabajo.

Valdez y Ron (2011) afirman también que, aquellos que presentan altos puntajes en
absorcion, estan usualmente contentos de involucrarse en su trabajo, se sienten inmersos
en él y presentan dificultad para dejarlo porque la actividad los impulsa. Como
consecuencia de ello, se olvidan de todo alrededor y el tiempo parece volar. Los que
presentan bajos puntajes en absorcion, no se sienten involucrados o inmersos en el trabajo,

no presentan dificultad en dejarlo ni dejan de poner atencién a su entorno ni al tiempo que

transcurre.




2.3. Hipotesis

La presente investigacion titulada: Cultura Organizacional para lograr la mejora del
Compromiso Laboral en la Clinica Del Pilar, Ayacucho, 2023, no presentara hipotesis
por tratarse de una investigacion descriptiva; ya que, lo que busca es describir las
caracteristicas de los trabajadores y de las variables en estudio. Ya que este tipo de
investigacion permite descubrir nuevos significados que describan lo que existe; asi

como, determinar la frecuencia con la que ocurren determinados fenémenos y por

consiguiente, categorizar la informacién. (Rovetto, 2018).




I1l. METODOLOGIA
3.1. Nivel, Tipo y Disefio de Investigacion

Nivel Descriptiva: Es aquella en que se sefialan las caracteristicas y propiedades del
objeto de estudio o de una situacion concreta, utilizando un método de andlisis que

permita caracterizarlo. (Rovetto, 2018).

La presente investigacion: Cultura Organizacional para lograr la mejora del
Compromiso Laboral en la Clinica Del Pilar, Ayacucho, 2023, fue de nivel descriptiva,
porque se describirdn Unicamente las principales caracteristicas de las variables en

estudio.

Asi mismo, la investigacion: Cultura Organizacional para lograr la mejora del
Compromiso Laboral en la Clinica Del Pilar, Ayacucho, 2023, fue de propuesta,
porgue se planteara una propuesta de mejora que sea de utilidad para la mejora de la

empresa.

Tipo Cuantitativo: Se caracteriza por medir fendbmenos a través de métodos
estadisticos, para posteriormente probar una hipotesis fundamentada en un analisis de

causa y efecto sobre el fenémeno en estudio. (Rovetto, 2018).

La investigacion titulada: Cultura Organizacional para lograr la mejora del
Compromiso Laboral en la Clinica Del Pilar, Ayacucho, 2023, fue de tipo cuantitativo,

porgue se hara uso de los instrumentos de evaluacién y medicion.

Disefio: La actual investigacion se encuentra dentro del disefio del campo no

experimental — transversal.

La investigacion no experimental es aquella que carece de la manipulacion de una
variable independiente, de la asignacion aleatoria de los participantes a las condiciones

u 6rdenes de condiciones, o de ambas. (Rovetto, 2018).

La presente investigacion titulada: Cultura Organizacional para lograr la mejora del

Compromiso Laboral en la Clinica Del Pilar, Ayacucho, 2023, fue no experimental

porgue no se hara la manipulacion de la variable en estudio.




Un estudio transversal toma una instantanea de una poblacion en un momento
determinado, lo que permite extraer conclusiones acerca de los fenémenos a través de

una amplia poblacion. (Rovetto, 2018).

La presente investigacion titulada: Cultura Organizacional para lograr la mejora del
Compromiso Laboral en la Clinica Del Pilar, Ayacucho, 2023, fue transversal porque
se desarrollard en un tiempo determinado, contando con un inicio y contando con su

final correspondiente.
3.2. Poblacion y muestra
Poblacion

Es el conjunto total de individuos, objetos o medidas que poseen algunas
caracteristicas comunes observables en un lugar y en un momento determinado.
Cuando se vaya a llevar a cabo alguna investigacion debe de tenerse en cuenta algunas

caracteristicas esenciales al seleccionarse la poblacion bajo estudio. (Rovetto, 2018)

La poblacién para la investigacion titulada: Cultura Organizacional para lograr la
mejora del Compromiso Laboral en la Clinica Del Pilar, Ayacucho, 2023, estuvo

conformada por los 35 trabajadores de la empresa.
Muestra

El tamafio de la muestra depende de la precision con que el investigador desea llevar
a cabo su estudio, pero por regla general se debe usar una muestra tan grande como

sea posible de acuerdo a los recursos que haya disponibles. (Rovetto, 2018)

Para la presente investigacion titulada: Cultura Organizacional para lograr la mejora
del Compromiso Laboral en la Clinica Del Pilar, Ayacucho, 2023, la muestra estuvo

conformada por los 35 trabajadores de la empresa; es por ello que, no serd necesaria

la aplicacion de la formula para poblaciones infinitas.




3.3. Variables. Definicion y Operacionalizacion

< ESCALA DE | CATEGORIAS O
VARIABLE DEFINICION OPERATIVA DIMENSIONES INDICADORES MEDICION VALORACION

) ] i Involucramiento Empoderamiento
Quiroz, Vesgal_ y G:arua (2023) afirman que, la Orientacion al equipo
cultura organizacional es un concepto central -

en la gestion de las organizaciones en la Desarrollo de capacidades Nunca

VARIABLE 1: actualidad, pues tanto directivos empresariales Adaptabilidad Cambio organizacional Casi nunca
en diversas compafiias, como académicos e : .
. . ' - Compromiso
CULTURA investigadores, no dudan en concebirlo como - p - Likert c ag Z?ec:f re
ORGANIZACIONAL elemento clave en el momento de gestionar y Orientacion al cliente Siem rs

direccionar el rumbo de las organizaciones o Mision Metas P
de comprender aspec'gos de su fu_nC|o.nam|ento Estrategia

y del comportamiento organizacional. —

Vision
Nivel de energia
) Resistencia mental
Vigor
Esfuerzo

Rodriguez (2023) afirma que, el compromiso Persistencia

laboral cumple un papel esencial en el

pe un pap : Prop0sito Nunca
VARIABLE 2: desarrollo de tu empresa o negocio, dado que Casi
’ es un elemento vital para el alcance de los Dedicacit Entusiasmo ast nunca
objetivos organizacionales. Si un colaborador edicacion Inspiracion Likert A veces
COMPROMISO LABORAL no esta comprometido en el cumplimiento de Relo Casi siempre
sus funciones, es poco probable que su futuro Siempre
dentro de la compania sea exitoso, por lo que Felicidad
es esencial averiguar todo sobre este aspecto. Inmersion
Absorcion
Compromiso
Conexion

Nota. Elaborado por Morales Jaico, Percy Josseph




3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
Técnica

Encuesta: Este es un método intermedio entre la observacion y la experimentacion,
pues es un método descriptivo en el que se observan situaciones y se le hacen preguntas
al participante para que exteriorice ideas, necesidades y predilecciones. (Rovetto,
2018)

Para la presente investigacion: Cultura Organizacional para lograr la mejora del
Compromiso Laboral en la Clinica Del Pilar, Ayacucho, 2023, se us6 la encuesta como

técnica para llevar a cabo la investigacion.
Instrumento

Cuestionario: La elaboracion de un cuestionario es una compleja tarea donde se
funden arte y ciencia, ya que no existen leyes que establezcan pautas de como hacerlo,
sino que para ello es preciso contar con una mezcla de sentido comdn, la propia

experiencia y los resultados de otros trabajos. (Rovetto, 2018)

Para la presente investigacion, se realiz6 un cuestionario que consté de 21 preguntas;
de los cuales, 9 preguntas fueron con referencia a la variable de Cultura Organizacional
y las 12 preguntas restantes fueron con referencia a la variable Compromiso Laboral,

estas preguntas fueron dirigidas directamente a los trabajadores de la Clinica Del Pilar.
Validez y confiabilidad del instrumento

La validez y la confiabilidad del instrumento de investigacién son aspectos cruciales
que aseguran la calidad y la integridad de los resultados obtenidos. Estos términos se
refieren a la capacidad del instrumento para medir con precision y consistencia las

variables y conceptos que se estan investigando.

Para el presente informe; el instrumento fue revisado minuciosamente por 03
profesionales de Administracion con grado académico de magister, los cuales dieron
su aprobacion para la aplicacion de la encuesta en la prueba piloto y en la ejecucién de
la misma. Asi mismo para la medicion de la confiabilidad se utilizd la prueba de Alfa

de Cronbach, obteniendo como resultado un 0.7644576 en base a 21 preguntas la cual

determina una excelente confiabilidad de las preguntas del cuestionario.




3.5. Método de andlisis de datos

Rovetto (2018) afirma que, todo proceso de investigacion cientifica debe empezar
como un proyecto de investigacion, el cual debe irse desarrollando como un proceso
sistematico, mas no necesariamente secuencial. El analisis de datos permite a
los sistemas y a las organizaciones trabajar a partir de andlisis automatizados

en tiempo real, lo que garantiza resultados inmediatos y de gran impacto.

Para el presente trabajo de investigacion se realizé una recopilacion de informacion a
través de un instrumento que fue un cuestionario aplicadas a los trabajadores de la
Clinica, seguidamente se realizé la tabulacion y los graficos en barras para ello usando
el programa Microsoft Office; Word, Excel, PowerPoint, y Turnitin (para verificar la

similitud con otras investigaciones).
3.6. Aspectos Eticos

En cuanto a los aspectos éticos que rigieron a la actual investigacion estan
delimitadas por el Reglamento de Integridad Cientifica para la investigacion version
001 estipulada por la Universidad Catdlica Los Angeles de Chimbote la cual fue
aprobada con Resolucion N°0304-2023-CU-ULADECH Catolica, de fecha 31 de
marzo de 2023.

Beneficencia: En la presente investigacion por su naturaleza no represento riesgo
alguno ni para los participantes de la investigacion ni para el investigador; ya que,
toda informacién recopilada serd dada a los participantes para su correcta
informacion. Durante el recojo de informacion se informo de ello a los integrantes

de la muestra

No maleficencia: En todo momento se busc6 maximizar los beneficios en favor de
la investigacion, sin ir en contra de los derechos de los participantes se informara con
claridad, el propdsito y el fin de la investigacion, con el Unico fin de buscar su
aprobacion, evitando siempre que la pequefia empresa salga perjudicada de alguna

forma.

Autonomia: Los clientes y representantes de la pequefia empresa son la base
fundamental para la recoleccion de datos; es por eso se cuidd su proteccién de su

identidad y la completa confidencialidad de sus testimonios. Debido a eso, se uso el




consentimiento informado para poder llevar a cabo la encuesta sin ningun problema;
asi mismos, las personas a encuestarse seran mayores de edad y su participacion sera

voluntaria.

Confidencialidad: Toda la informacidn recopilada fue almacenada de forma segura;
asi mismo, fue almacenada en una base de datos en computadoras accesibles
Unicamente para los investigadores y, por ultimo, la informacién recopilada sera

tratada con estricta confidencialidad.

Consentimiento informado: En la presente investigacion antes del recojo de
informacion se solicitd expresamente el consentimiento informado a cada
participante; asi mismo, se solicitd hagan llegar todas sus dudas o consultas respecto
a la investigacion para ser absueltas oportunamente y evitar cualquier contratiempo
durante o después de la investigacion; esto, Unicamente con la finalidad de no
incomodar o perjudicar a los participantes.

Justicia: Se brind6 un trato igualitario a todos los encuestados, se respetd la opinion
de cada uno de los participantes, se mostr6 empatia entre todos los que fueron

participes del cuestionario presentado; asi mismo, se informo a los participantes la

razon de la aplicacion del documento.




Tabla 1

IV. RESULTADOS

Caracteristicas del involucramiento de la Clinica Del Pilar, Ayacucho, 2023.

Involucramiento N %
Practica del empoderamiento en la
empresa
Nunca 7 20.00
Casi nunca 13 37.14
A veces 4 11.43
Casi siempre 14.29
Siempre 6 17.14
Total 35 100.00
Practica constante de la orientacion al
equipo
Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 16 45.71
Casi siempre 9 25.72
Siempre 10 28.57
Total 35 100.00
Desarrollo de capacidades del trabajador
Nunca 0 0.00
Casi nunca 2 571
A veces 17 48.58
Casi siempre 3 8.57
Siempre 13 37.14
Total 35 100.00

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la Clinica Del Pilar,

Ayacucho, 2023.




Tabla 2

Caracteristicas de la adaptabilidad de la Clinica Del Pilar, Ayacucho, 2023.

Adaptabilidad N %
Adaptacion de manera répida a los
cambios de la organizacion
Nunca 0 0.00
Casi nunca 14 40.00
A veces 8 22.86
Casi siempre 9 25.71
Siempre 4 11.43
Total 35 100.00
Compromiso del trabajador con la
organizacion
Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 18 51.43
Casi siempre 7 20.00
Siempre 10 28.57
Total 35 100.00
Préctica de la orientacion al cliente
Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 9 25.71
Casi siempre 16 45.72
Siempre 10 28.57
Total 35 100.00

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la Clinica Del Pilar,

Ayacucho, 2023.




Tabla 3

Caracteristicas de la mision de la Clinica Del Pilar, Ayacucho, 2023.

Misién N %
Metas de la organizacion
Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 5 14.29
Casi siempre 21 60.00
Siempre 9 25.71
Total 35 100.00
Estrategias de la empresa
Nunca 3 8.57
Casi nunca 19 54.29
A veces 2 5.71
Casi siempre 7 20.00
Siempre 4 11.43
Total 35 100.00
Vision de la empresa
Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 14 40.00
Casi siempre 11 31.43
Siempre 10 28.57
Total 35 100.00

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la Clinica Del Pilar,

Ayacucho, 2023.




Tabla 4

Caracteristicas del vigor de la Clinica Del Pilar, Ayacucho, 2023.

Vigor N %
Adecuado nivel de energia
Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 17 48.57
Casi siempre 12 34.29
Siempre 6 17.14
Total 35 100.00
Optima resistencia mental
Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 7 20.00
Casi siempre 18 51.43
Siempre 10 28.57
Total 35 100.00
Lograr los objetivos de la empresa
Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 9 25.71
Casi siempre 24 68.58
Siempre 2 571
Total 35 100.00
Persistencia en los trabajos que realiza
Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 15 42.86
Casi siempre 13 37.14
Siempre 7 20.00
Total 35 100.00

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la Clinica Del Pilar,

Ayacucho, 2023.




Tabla b

Caracteristicas de la dedicacion de la Clinica Del Pilar, Ayacucho, 2023.

Dedicacién N %
Propositos de la empresa
Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 14 40.00
Casi siempre 18 51.43
Siempre 3 8.57
Total 35 100.00
Entusiasmo en el trabajo
Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 27 77.14
Casi siempre 3 8.57
Siempre 5 14.29
Total 35 100.00
Trabajo inspirador
Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 3 8.57
Casi siempre 26 74.29
Siempre 6 17.14
Total 35 100.00
Reto para alcanzar las metas de la
empresa
Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 19 54.29
Casi siempre 13 37.14
Siempre 3 8.57
Total 35 100.00

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la Clinica Del Pilar,

Ayacucho, 2023.




Tabla 6

Caracteristicas de la absorcion de la Clinica Del Pilar, Ayacucho, 2023.
Absorcion N %

Alcance de la felicidad con las labores
diarias
Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 5 14.29
Casi siempre 22 62.85
Siempre 8 22.86
Total 35 100.00
Inmerso completamente en el trabajo
Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 4 11.43
Casi siempre 17 48.57
Siempre 14 40.00
Total 35 100.00
Compromiso con el logro de los
objetivos de la empresa
Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 8 22.86
Casi siempre 18 51.43
Siempre 9 25.71
Total 35 100.00
Conexion entre los compafieros de
trabajo
Nunca 0 0.00
Casi nunca 19 54.29
A veces 5 14.28
Casi siempre 3 8.57
Siempre 8 22.86
Total 35 100.00

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la Clinica Del Pilar,

Ayacucho, 2023.




Tabla 7.

Propuesta de mejora de la Cultura Organizacional para lograr la mejora del Compromiso

Laboral en la Clinica Del Pilar, Ayacucho, 2023

Problemas Actividades Meta Indicador | Presupuesto | Responsable
El
Los trabajadores | representante .
. Realizar una
manifestaron que | de la empresa .
. reunion para | -
casi nunca | debe de empoderar  a Numero  de
consideran que | empoderar en los reuniones S/150.00 | Representante
se practica el | ciertas trabaiadores realizadas.
empoderamiento | decisiones a J
de la empresa.
en la empresa. los
colaboradores.
La empresa
Los trabajadores | debe de
manifestaron que | realizar
casi nunca | capacitaciones | Realizar ,
erciben que se | para que los | capacitaciones Nume_ro_ de
P . . capacitaciones | S/250.00 | Representante
adaptan trabajadores cada  cierto -
g ; realizadas.
rapidamente  a | puedan tiempo.
los cambios de la | adaptarse a los
organizacién. cambios que
hayan.
La empresa
debe de | Realizar una
Los trabajadores | compartir las | reunion donde
manifestaron que | estrategias que | se uedan .
casi nunca 2on tieneng Cjalra com arl'[[)ir las Numero — de
. P comp reuniones S/200.00 | Representante
compartidas las | que los | ideas y .
. . . realizadas
estrategias de la | trabajadores estrategias por
empresa. puedan mejorar o por
trabajar ~ en | plasmarlo.
base a ello.
El
. representant
Los trabajadores epresentante
manifestaron que debe de Realizar
) g realizar s Nimero  de
casi UNCA | o dindmicas dinamicas
perciben que hay grupales para S/250.00 | Representante
g grupales con ; grupales
conexion con sus mejorar la -
comparieros de todo el comunicacion realizadas.
potencial '

trabajo.

humano de la
Clinica.




V. DISCUSION

Respecto al objetivo especifico 1: Describir las caracteristicas del involucramiento de la
Cultura Organizacional en la Clinica del Pilar, Ayacucho, 2023. El 37.14% de los
trabajadores encuestados manifestaron que casi nunca consideran que se practica el
empoderamiento en la empresa (Tabla 1). Este resultado coincide con los resultados
encontrados por Burga (2019) quien afirma que el 46% de los encuestados manifestaron que
en ningn momento la empresa les brinda el empoderamiento que necesitan para poder tomar
decisiones de la mejor manera; asi mismo, contrasta con los resultados encontrados por
Graciano (2023) quien afirma que el 51% de los encuestados manifestaron que el
representante de la empresa les brind6é la confianza para que puedan solucionar los
problemas con los clientes de la mejora manera. Estos hallazgos demuestran que en toda
empresa es necesaria que los colaboradores puedan tomar decisiones con el empoderamiento

que el representante les dé; claro esta, que debe de haber un seguimiento de lo mencionado.

El 45.71% de los trabajadores encuestados manifestaron que a veces consideran que se
practica constante la orientacion al equipo (Tabla 1). Este resultado coincide con los
resultados encontrados por Palomino (2022) quien afirma que el 51% de los encuestados
manifestaron que en ocasiones la empresa pone en practica la orientacion laboral dirigida al
equipo de trabajo; asi mismo, contrasta con los resultados encontrados por Lépez (2020)
quien afirma que el 38% de los encuestados manifestaron que la empresa lleva poniendo en
practica el trabajo en equipo desde que se fundo la empresa. Estos hallazgos demuestran que
en toda empresa debe de existir un trabajo en equipo ameno, la cual haga que todos los
colaboradores de la empresa puedan desenvolverse mejor y mejorar su desempefio laboral.

Asi mismo el 48.58% de los trabajadores encuestados manifestaron que a veces perciben
que se desarrollan las capacidades del trabajador (Tabla 1). Este resultado coincide con los
resultados encontrados por Ccoyllo (2019) quien afirma que el 62% de los encuestados
manifestaron que el desarrollo laboral del trabajador va mejorando a medida que pasa el
tiempo y por las capacitaciones que recibe; asi mismo, contrasta con los resultados
encontrados por Alvarado (2021) quien afirma que el 58% de los encuestados manifestaron
que la empresa no permite a sus trabajadores avanzar en el desarrollo laboral porque los

tienen limitados con sus actividades exactas. Estos hallazgos demuestran que en toda

empresa el trabajador debe de ir mejorando a medida que van adquiriendo mayor experiencia




y con la ayuda de capacitaciones y reuniones que brindan los representantes de las

organizaciones.

Respecto al objetivo especifico 2: Identificar las caracteristicas de la adaptabilidad de la
Cultura Organizacional en la Clinica del Pilar, Ayacucho, 2023. EI 40% de los trabajadores
encuestados manifestaron que casi nunca perciben que se adaptan rapidamente a los cambios
de la organizacion (Tabla 2). Este resultado coincide con los resultados encontrados por
Aizana, Claveriano y Contador (2021) quienes afirman que el 57% de los encuestados
manifestaron que los colaboradores de la empresa no se adaptan rapidamente a los cambios
que realiza la empresa; asi mismo, contrasta con los resultados encontrados por Garay (2021)
quien afirma que el 68% de los encuestados manifestaron que los colaboradores de la
empresa reciben capacitaciones 3 veces al mes, es por ello, que no les es dificil acoplarse a
los nuevos cambios que puedan existir en la empresa. Estos hallazgos demuestran que toda
empresa debe de capacitar a sus colaboradores por posibles cambios que puedan ocurrir en
laempresay que ellos estén preparados para recibirlo de la mejor manera y con el desempefio
laboral 6ptimo.

El 51.43% de los trabajadores encuestados manifestaron que a veces consideran que el
trabajador estd comprometido con la organizacion (Tabla 2). Este resultado coincide con los
resultados encontrados por Palomino (2022) quien afirma que el 62% de los encuestados
manifestaron que el trabajador de la empresa se siente comprometido con sus labores y se
desempefia de la mejor manera. Este hallazgo nos demuestra que en una empresa deben de
existir colaboradores que busquen el bienestar de la empresa y que se sientan identificados

con el logro de las metas trazadas.

Finalmente, el 45.72% de los trabajadores encuestados manifestaron que casi siempre
perciben que se practica las orientaciones al cliente (Tabla 2). Este resultado coincide con
los resultados encontrados por Lépez (2020) quien afirma que el 49% de los encuestados
manifestaron que la practica de la atencion al cliente se practica siempre en la empresa para
poder brindar una atencion de calidad a los clientes; asi mismo, contrasta con los resultados
encontrados por Graciano (2023) quien afirma que el 55% de los encuestados manifestaron
que la empresa no practica la atencion al cliente y lo hacen al azar, corriendo el riesgo de
perder a sus clientes. Estos hallazgos demuestran que en una empresa debe de existir una

atencion al cliente de calidad; ya que, los clientes son los pilares fundamentales para el

funcionamiento de la empresa; asi como también, lo son los colaboradores de la misma.




Respecto al objetivo especifico 3: Definir las caracteristicas de la misién de la Cultura
Organizacional en la Clinica del Pilar, Ayacucho, 2023. ElI 60% de los trabajadores
encuestados manifestaron que casi siempre conocen las metas de la organizacion (Tabla 3).
Este resultado coincide con los resultados encontrados por Burga (2019) quien afirma que
el 78% de los encuestados manifestaron que todos los colaboradores de la empresa saben en
qué direccidn quiere llegar la empresa y siendo la mejor del mercado competitivo; asi mismo,
contrasta con los resultados encontrados por Alvarado (2021) quien afirma que el 81% de
los encuestados manifestaron que los colaboradores de la empresa no conocen las metas
trazadas de la organizacion. Estos hallazgos demuestran que toda empresa debe de informar
sobre la politica de trabajo con la que cuentan; y con ello, guiar a los trabajadores para que

puedan colaborar con la obtencion y el alcance de los resultados.

El 54.29% de los trabajadores encuestados manifestaron que casi nunca son compartidas las
estrategias de la empresa (Tabla 3). Este resultado contrasta con los resultados encontrados
por Garay (2021) quien afirma que el 63% de los encuestados manifestaron que el
representante de la empresa, brind6é de manera calmada las estrategias con las que cuenta la
empresa para poder atender de la mejor manera a los clientes que concurren el local. Este
hallazgo demuestra que toda organizacion debe de brindar o dar a conocer las estrategias que
cuenta la empresa con todos los colaboradores para que asi estén preparados para poder

solucionar los inconvenientes que se les puedan presentar en algin momento.

Asi mismo el 40% de los trabajadores encuestados manifestaron que a veces conocen la
vision de la empresa (Tabla 3). Este resultado coincide con los resultados encontrados por
Ccoyllo (2019) quien afirma que el 54% de los encuestados manifestaron que la empresa
cuenta con una gigantografia donde muestra su misién y vision, la cual los hacen leer antes
de empezar con sus actividades diarias; asi mismo, contrasta con los resultados encontrados
por Lépez (2020) quien afirma que el 67% de los encuestados manifestaron que la empresa
no les ha brindado lo que es su vision empresarial para saber qué es lo que quieren lograr
como empresa y como los colaboradores puedan ayudarlos. Estos hallazgos demuestran que

toda empresa debe de contar con un plan estratégico claro y preciso para que los

colaboradores sepan como trabajar y como fidelizar de la mejor manera a los clientes.




Respecto al objetivo especifico 4: Describir las caracteristicas del vigor de la Cultura
Organizacional en la Clinica del Pilar, Ayacucho, 2023. El 48.57% de los trabajadores
encuestados manifestaron que a veces consideran que su nivel de energia es la adecuada
(Tabla 4). Este resultado coincide con los resultados encontrados por De la Paz (2018) quien
afirma que el 50% de los encuestados manifestaron que el nivel de energia con el que
trabajan es la méas optima, debido a qué tienen un tiempo marcado para poder alimentarse y
dormir mejor; asi mismo, contrasta con los resultados encontrados por Tello (2018) quien
afirma que el 63% de los encuestados manifestaron que la presion del trabajo es mucho y
llegan al dia siguiente con las energias a la mitad; es por ello, que su rendimiento no es el
mismo que cuando empezaron a trabajar. Estos hallazgos demuestran que en toda empresa
debe de haber un horario preciso para que los colaboradores de la empresa puedan

alimentarse y recuperar las energias perdidas en sus horas de trabajo.

El 51.43% de los trabajadores encuestados manifestaron que casi siempre perciben que su
resistencia mental es Optima (Tabla 4). Este resultado coincide con los resultados
encontrados por Ortega y Zamudio (2021) quien afirma que el 59% de los encuestados
manifestaron que la resistencia mental es la suficiente para poder trabajar en sus labores
diarias; asi mismo, contrasta con los resultados encontrados por Cerezo y Saa (2021) quienes
afirman que el 69% de los encuestados manifestaron que el cansancio laboral es tanto que la
cabeza no resiste mucho a la presion y los lleva a que cometan varios errores que a veces
son perjudiciales para ellos mismo. Estos hallazgos demuestran que en toda empresa debe
de considerar mejor a los colaboradores para que puedan trabajar de la mejor manera; y, €so
se va a lograr, siempre y cuando, haya un entendimiento de que el colaborador necesita

descansar para recuperar las energias que necesita.

Asi mismo el 68.58% de los trabajadores encuestados manifestaron que casi siempre se
esfuerzan para lograr los objetivos de la empresa (Tabla 4). Este resultado coincide con los
resultados encontrados por Changanaqui y Santamaria (2022) quienes afirman que el 73%
de los encuestados manifestaron que los colaboradores de la empresa se siente identificados
con el logro de los objetivos de la empresa; asi mismo, contrasta con los resultados
encontrados por Cabrera (2018) quien afirma que el 56% de los encuestados manifestaron

que los colaboradores de la empresa no se sienten identificados con el logro de los objetivos

de la empresa porque el trato que reciben no es el mas adecuado para laborar de la mejor




manera. Estos hallazgos demuestran que en toda empresa para que un colaborador se sienta
identificado con los objetivos empresariales, es necesario que el trato hacia ellos sea de lo

mejor y con entero respeto por ambas partes.

Finalmente, el 42.86% de los trabajadores encuestados manifestaron que a veces son
persistentes con los trabajos que realizan (Tabla 4). Este resultado coincide con los
resultados encontrados por Tello (2018) quien afirma que el 51% de los encuestados
manifestaron que por momentos la persistencia de los colaboradores es admirable a la hora
de cumplir sus funciones; asi mismo, contrasta con los resultados encontrados por Ortega y
Zamudio (2021) quienes afirman que el 47% de los encuestados manifestaron que los
trabajadores de la empresa no resisten la presion y cometen varios errores a la hora de
entregar los informes requeridos. Estos hallazgos demuestran que en una empresa siempre
habréa presion; es por ello que, las capacitaciones son necesarias para que los colaboradores
estén preparados ante esos sucesos que puedan ocurrir en la empresa y asi trabajar de la

mejor manera.

Respecto al objetivo especifico 5: Identificar las caracteristicas de la dedicacion de la Cultura
Organizacional en la Clinica del Pilar, Ayacucho, 2023. El 51.43% de los trabajadores
encuestados manifestaron que casi siempre cumplen con los prop6sitos de la empresa (Tabla
5). Este resultado coincide con los resultados encontrados por Cabrera (2018) quien afirma
que el 60% de los encuestados manifestaron que los colaboradores de la empresa cumplen
con las tareas asignadas que les da sus superiores para que puedan entregar en un tiempo
limitado; asi mismo, contrasta con los resultados encontrados por Cerezo y Saéd (2021)
quienes afirman que el 43% de los encuestados manifestaron que los colaboradores no
culminan las actividades designadas a tiempo porque no saben usar de manera 6ptima los
recursos con los que cuentan. Estos hallazgos demuestran que en toda empresa el uso de los
recursos con los que se cuenta se debe de usar de manera eficaz y eficiente por parte de todo

el potencial humano de la empresa.

El 77.14% de los trabajadores encuestados manifestaron que a veces realizan si trabajo con
entusiasmo (Tabla 5). Este resultado coincide con los resultados encontrados por De la Paz
(2018) quien afirma que el 62% de los encuestados manifestaron que los colaboradores de
la empresa cumplen sus labores con el mejor entusiasmo posible para que asi los clientes no

se quieran ir y quieran seguir comprando los productos que ofrece la empresa. Este hallazgo

demuestra que cuando un colaborador va a trabajar con el mejor &nimo posible a la




empresa, estard logrando que el cliente siga llegando con confianza al lugar a adquirir los

productos o los servicios que ofrece la empresa.

Asi mismo el 74.29% de los trabajadores encuestados manifestaron que casi siempre su
trabajo es inspirador (Tabla 5). Este resultado coincide con los resultados encontrados por
Changanaqui y Santamaria (2022) quienes afirman que el 69% de los encuestados
manifestaron que el trabajo que realizan es para inspirar a las demas personas que se
encuentran luchando por una oferta de trabajo o por un emprendimiento que estan
realizando; asi mismo, contrasta con los resultados encontrados por Cabrera (2018) quien
afirma que el 56% de los encuestados manifestaron que no se sienten comodos con su trabajo
porque no son las labores que ellos pensaban realizar. Estos hallazgos demuestran que, en
toda empresa habra colaboradores que se sientan comodos con su trabajo; asi como también,

con colaboradores que no disfrutan de sus labores diarias.

Finalmente, el 54.29% de los trabajadores encuestados manifestaron que a veces toman
como un reto el lograr alcanzar las metas de la empresa (Tabla 5). Este resultado coincide
con los resultados encontrados por Tello (2018) quien afirma que el 63% de los encuestados
manifestaron que los colaboradores de la empresa toman como una meta lograr que se
cumplan los objetivos mensuales que se ha trazado la empresa. Este hallazgo demuestra que
en toda empresa existira colaboradores identificados con la organizacion para poder lograr
es0s objetivos 0 metas que se ha trazado la empresa para poder alcanzar el éxito que se han

propuesto.

Respecto al objetivo especifico 6: Definir las caracteristicas de la absorcion de la Cultura
Organizacional en la Clinica del Pilar, Ayacucho, 2023. El 62.85% de los trabajadores
encuestados manifestaron que casi siempre alcanzan la felicidad haciendo sus labores diarias
(Tabla 6). Este resultado coincide con los resultados encontrados por Ortega y Zamudio
(2021) quienes afirman que el 58% de los encuestados manifestaron que en ocasiones se
sienten felices con sus actividades designadas; asi mismo, contrasta con los resultados
encontrados por Cerezo y Sad (2021) quienes afirman que el 71% de los encuestados
manifestaron que los colaboradores de la empresa no se sienten cémodos en su area de

trabajo. Estos hallazgos demuestran que en toda empresa se debe de realizar un seguimiento

rutinario a los colaboradores para observar si se sienten comodos en su area de trabajo.




El 48.57% de los trabajadores encuestados manifestaron que casi siempre perciben que estan
inmersos completamente con su trabajo en la empresa (Tabla 6). Este resultado coincide con
los resultados encontrados por Tello (2018) quien afirma que el 52% de los encuestados
manifestaron que se sienten inmersos en su area de labores; asi mismo, contrasta con los
resultados encontrados por Cabrera (2018) quien afirma que el 60% de los encuestados
manifestaron que las labores que realizan en la empresa no los hace sentir completamente
identificados con las labores empresariales. Estos hallazgos demuestran que una empresa
debe de seguir monitoreando los resultados de sus colaboradores a la hora de entregar sus
actividades diarias.

Asi mismo el 51.43% de los trabajadores encuestados manifestaron que casi siempre
consideran que estan comprometidos con el logro de los objetivos de la empresa (Tabla 6).
Este resultado contrasta con los resultados encontrados por Palomino (2022) quien afirma
que el 58% de los encuestados manifestaron que hay momentos en los que no se sienten
identificados con los logros de los objetivos de la empresa. Este hallazgo demuestra que en
una empresa todo colaborador debe de sentirse identificado con el logro de los objetivos de

la empresa; para que asi, conjuntamente puedan crecer a nivel personal y a nivel empresarial.

Finalmente, el 54.29% de los trabajadores encuestados manifestaron que casi nunca perciben
que hay conexion con sus comparieros de trabajo (Tabla 6). Este resultado coincide con los
resultados encontrados por De la Paz (2018) quien afirma que el 67% de los encuestados
manifestaron que la comunicacion entre los compafieros de trabajo es nula y es por ello que

evitan pedir ayuda cuando tienen dificultades para cumplir sus labores. Este hallazgo

demuestra que una empresa debe priorizar la comunicacion interna.




VI. CONCLUSIONES

La mayoria de los trabajadores encuestados manifestaron que casi nunca consideran que se
practica el empoderamiento en la empresa; también manifestaron que solo a veces se practica
la orientacion al equipo; asi mismo, manifestaron que a veces perciben que se desarrollan

las capacidades del trabajador.

La minoria de los trabajadores encuestados manifestaron que casi nunca se adaptan
rapidamente a los cambios de la organizacion. Mientras la mayoria de los trabajadores
encuestados manifestaron que a veces consideran que el trabajador estd comprometido con
la organizacién, también la mayoria de los encuestados manifestaron que casi siempre

perciben que se practica las orientaciones al cliente.

La mayoria de los trabajadores encuestados manifestaron que casi siempre conocen las metas
de la organizacion; también manifestaron que casi nunca son compartidas las estrategias de
la empresa. En su totalidad de los trabajadores encuestados manifestaron que conocen la

vision de la empresa.

La mayoria de los trabajadores encuestados manifestaron que a veces consideran que su nivel
de energia es la adecuada. La mayoria de los trabajadores encuestados manifestaron que casi
siempre perciben que su resistencia mental es 6ptima. Ademas los trabajadores encuestados
manifestaron que casi siempre se esfuerzan para lograr los objetivos de la empresa. Y, por
altimo, la minoria de los trabajadores encuestados manifestaron que a veces son persistentes

con los trabajos que realizan.

La mayoria de los trabajadores encuestados manifestaron que casi siempre cumplen con los
propdsitos de la empresa; también, la mayoria de los trabajadores encuestados manifestaron
que a veces realizan su trabajo con entusiasmo; igualmente, manifestaron que casi siempre
su trabajo es inspirador. La mayoria de los trabajadores encuestados manifestaron que a

veces toman como un reto el lograr alcanzar las metas de la empresa.

La mayoria de los trabajadores encuestados manifestaron que casi siempre alcanzan la
felicidad haciendo sus labores diarias. Asimismo, la minoria de los trabajadores encuestados
manifestaron que casi siempre perciben que estan inmersos completamente con su trabajo

en laempresa. También manifestaron que casi siempre consideran que estan comprometidos

con el logro de los objetivos de la empresa. Por ultimo, la minoria de los trabajadores




encuestados manifestaron que casi nunca perciben que hay conexion con sus compafieros de

trabajo.

En cuanto al plan de mejora se pudo concluir la cultura Organizacional para lograr la mejora
del compromiso a los colaboradores dentro de la empresa deben de ser realizados con mayor
frecuencia sobre temas como, procesos administrativos y la fijacion de precios; asi mismo,

informar sobre las ventajas de las variables en estudio y como estos temas seran de gran

ayuda para la empresa.




VII. RECOMENDACIONES

Realizar capacitaciones a todos los colaboradores de la empresa sobre temas relevantes,
para que asi los colaboradores puedan sentirse mas identificados con el logro de los

objetivos trazados por la Clinica.

Establecer politicas de trabajo que vayan enfocadas a la mejora de la Cultura
Organizacional y el Compromiso Laboral de los colaboradores; ya que; con ello se podra

lograr de manera positiva un impacto en el rendimiento éptimo de los mismos.

No debe de existir interrupciones a los trabajadores en su horario laboral; ya que, con
ello, se corre el riesgo de que el desarrollo de las actividades no se dé con eficacia; es
necesario asegurar el bienestar de los clientes; como también, de todo el potencial

humano que labora en la Clinica.

El representante de la empresa debe de promover actividades fuera del horario de trabajo
con todos los colaboradores de la Clinica; para que, con ello, se pueda mejorar la
comunicacion entre los compafieros de trabajo y asi poder mejorar las falencias que

estan impidiendo el logro de los objetivos de la empresa.

Implementar medidas de integracién y de dinamizacion; ya que, con ello se brinda una
oportunidad para el fortalecimiento de la Cultura organizacional y del Compromiso
laboral; logrando que se incremente la eficiencia y la eficacia de todo el personal que

labora en la empresa.

Capacitar a su personal sobre el tema de objetivos y metas de la empresa ya que de esta
ayudara a cumplirse de manera eficiente, permitiendo a ser conocido en el mercado y

mejor su rentabilidad.

Aplicar el plan de mejora de la presente investigacion, para que, con ello, puedan
verificar los inconvenientes o falencias que se pudieron identificar en la empresa; y asi

lograr que la empresa mejore en esos aspectos que le impide seguir creciendo y de la

misma manera el no poder lograr los objetivos trazados.




Plan de mejora de la Cultura Organizacional para lograr la mejora del Compromiso

Laboral en la Clinica Del Pilar, Ayacucho, 2023
1. Datos generales

Nombre o razén social: EMPRESA PRESTADORA DE SERVICIOS DE SALUD

DEL PILAR S.A.C (CLINICA DEL PILAR)
Direccion: Ayacucho.
Nombre del representante: RAMIREZ VILLAGARAY, EDITH NANCY.
2. Mision
Cuidamos la salud, prestando servicios de salud enmarcados en el trato humano y la

seguridad del paciente; dirigidos al mejoramiento continuo; por medio de la formacion

del talento humano, la investigacion y desarrollo.
3. Vision
Consolidarnos para el afio 2028 como una institucion lider en salud, reconocida por su

excelente servicio, su trato humanizado y la responsabilidad social caracteristica.

4. Objetivos Empresariales

Aumento de pacientes satisfechos en un 5% anual.

Incremento de la Clinica en el mercado en un 5% anual.

Capacitar a los colaboradores de la empresa bimestralmente.

Garantizar en su totalidad la atencion segura para los pacientes y el personal

asistencial.




5. Servicios

La Clinica del Pilar de Ayacucho, ofrece consultas médicas, prevenciéon en salud,

nebulizaciones, inyecciones, curaciones, entre otros.

6. Organigrama

JUNTA DIRECTIVA

GERENCIA GENERAL

GERENCIA DE e Rt GERENCIA
ADMINISTRACION O ANOS ASISTENCIAL

6.1. Descripcion de funciones

Cargo Junta Directiva
Perfil - Experiencia en Clinica Asistencial
- Experiencia en gestion de grupos profesionales.
- Encargar se dirigir las actividades de la empresa.
Funciones - Asegurar el control y la supervision de la direccion
general.
Cargo Gerencia General
- Experiencia como gerente general de una Clinica.
Perfil - Conocimientos sobre las funciones y los procesos de
la empresa.
- Disefiar e implementar estrategias para ayudar a la
Funciones Clinica a cumplir los objetivos trazados.
- Planificar y gestionar el presupuesto de la Clinica.




Cargo Gerencia de Administracion
- Experiencia a demostrar como gerente administrativo
de una Clinica.
Perfil
- Conocimientos en financiamiento y la gestion de
instalaciones.
- Planificar y coordinar procedimientos
) administrativos.
Funciones
- Controlar costos y gastos para apoyar en el preparado
del presupuesto.
Cargo Gerencia de Recursos Humanos
Perfil - Conocimiento como gerente en recursos humanos.
- Habilidades en toma de decisiones y liderazgo.
Funciones - Desarrollo de politicas y de procedimientos.
- Coordinacion y supervision de los programas de
capacitacion y desarrollo de colaboradores.
Cargo Gerencia Asistencial
- Conocimiento en gerencia asistencial.
Perfil - Contar con habilidades analiticas, técnicas e
interpersonales.
- Monitorear el desempefio de los colaboradores.
) - Toma de decisiones en los cuidados del paciente.
Funciones

- Capacidad de transmitir seguridad y que los demas lo

entiendan.




6.2.Diagndstico Empresarial

FACTORES INTERNOS

FACTORES EXTERNOS

FORTALEZAS

DEBILIDADES

F1. Buen servicio a sus afiliados.

F2. Buenos programas y campaiias de salud.

F3. Infraestructura tecnoldgica propia.

F4. Convenio con diferentes empresas Yy
compafiias de seguros.

D1. Limitada cantidad de medicamentos en la
farmacia.

D2. Baja campafia publicitaria.

D3. No cuenta con estrategias empresariales
definidas para atraer usuarios.

D4. Demora para la atencién de citas.

OPORTUNIDADES

ESTRATEGIAS FO

ESTRATEGIAS DO

O1. Buenas relaciones con los usuarios.

02. Confiabilidad depositada por los usuarios.
03. Inversion en equipos de Gltima tecnologia.
O4. Colaboradores comprometidos con la
empresa.

E1: Incentivar a los colaboradores para que sigan
brindando el buen trato a los usuarios con el
apoyo de equipos modernos. (F1, F3, 01, 03)
E2: Priorizar los programas de salud; asi mismo,
brindar servicios de triaje gratuito antes de
cualquier consulta médica. (F2, F4, 02, O4)

El: Realizar  propagandas  publicitarias
difundiendo la salud como calidad de vida y
mostrando los equipos modernos para brindar una
atencion de calidad. (D1, D2, O1, 03)

E2: Chequeos de salud y triaje a clientes fieles; asi
mismo, realizar obras de responsabilidad social.
(D3, D4, 02, 04)

A2. La atencion de los especialistas no es diaria.
A3. Pérdida de clientes.
A4. Gran staff médico de la competencia.

usuarios. (F1, F4, A1, A2)

E2: Reformar los servicios médicos con equipos
modernos; y, dar seguimiento a los colaboradores
comprometidos con la empresa. (F2, F3, A3, A4)

AMENAZAS ESTRATEGIAS FA ESTRATEGIAS DA
Al. Competidores con fuertes estrategias | E1: Evaluar el desempefio del personal médico; | E1: Realizar campafias de salud a personas con
publicitarias. asi mismo, crear paquetes de promocidn para los | escasos recursos y poblacion en general. (D2, D3,

Al, A2)

E2: Capacitacion adecuada a los colaboradores
para fortalecer los convenios con las instituciones.
(D1, D4, A3, Ad)




7. Indicadores de gestion

Indicadores

Evaluacién de los indicadores dentro de la

Clinica del Pilar, Ayacucho.

Los trabajadores manifestaron que
casi nunca consideran que se practica

el empoderamiento en la empresa.

Falta de conocimiento por parte del representante
para poder brindar el empoderamiento que los
colaboradores de la empresa necesitan para poder

realizar una tomade decisiones.

Los trabajadores manifestaron que
casi nunca perciben que se adaptan
rapidamente a los cambios de la

organizacion.

Desinterés total por parte del representante para
poder guiar a sus colaboradores a los cambios que

puedan ocurrir en la empresa.

Los trabajadores manifestaron que

casi nunca son compartidas las

estrategias de la empresa.

Desconfianza por parte del representante para con
sus colaboradores para poder compartir en grupo
las estrategias con las que cuenta la empresa.

Los trabajadores manifestaron que
casi nunca perciben que hay conexion

con sus comparfieros de trabajo.

Capacitacion y dinamicas nulas en la empresa
para poder fomentar mejor la comunicacion y la

relacion laboral de los compafieros de trabajo de

la empresa.
8. Problemas
Indicadores Problemas Surgimiento del problema
Falta de conocimiento por | EI representante de la
Los trabajadores | parte del representante para | empresa no se preocupa por

manifestaron que casi nunca | poder
consideran que se practica el
empoderamiento en la

empresa.

empoderamiento que
colaboradores de la empresa
necesitan para poder realizar

una tomade decisiones.

brindar el | averiguar las ventajas que le

los | daria el empoderar en

ciertos puntos a Sus

colaboradores.




Los trabajadores
manifestaron que casi nunca
perciben que se adaptan
rapidamente a los cambios

de la organizacion.

Desinterés total por parte
del representante para poder
guiar a sus colaboradores a
los cambios que puedan

ocurrir en la empresa.

El de la

Clinica, no toma en cuenta

representante

que hay colaboradores que
les sera dificil acoplarse a
los cambios que ocurran en

la empresa.

Los trabajadores
manifestaron que casi nunca
las

son compartidas

estrategias de la empresa.

Desconfianza por parte del
representante para con sus
colaboradores para poder
las

compartir en  grupo

estrategias con las que

cuenta la empresa.

El representante no confia o

no tiene la suficiente

voluntad para poder
compartir las estrategias de
la Clinica para llegar a

cumplir los objetivos.

Los trabajadores
manifestaron que casi nunca
perciben que hay conexion
con sus compafieros de

trabajo.

Capacitacion y dinamicas
nulas en la empresa para
poder fomentar mejor la
comunicacion y la relacion
laboral de los comparfieros

de trabajo de la empresa.

El de

empresa realiza

representante la
no
capacitaciones o dinamicas
con los colaboradores
porque no toma interés en la

comunicacion faltante.

9. Establecer soluciones

9.1. Establecer acciones

empoderamiento  en

empresa.

manifestaron que casi nunca

consideran que se practica el

poder brindar el

empoderamiento que los

la | colaboradores de la empresa

necesitan para poder realizar

una tomade decisiones.

Indicadores Problemas Accidn de mejora
Falta de conocimiento por | Averiguar sobre las grandes
Los trabajadores | parte del representante para | ventajas que les daria el

empoderamiento a  sus

colaboradores para
solucionar inconvenientes de

la mejor manera.




Los trabajadores
manifestaron que casi nunca
perciben que se adaptan
rapidamente a los cambios de

la organizacién.

Desinterés total por parte del

representante  para  poder
guiar a sus colaboradores a
los cambios que puedan

ocurrir en la empresa.

Realizar un seguimiento a los
colaboradores y averiguar si
dificil el

acoplamiento a los nuevos

se les es

cambios de la empresa.

Los trabajadores
manifestaron que casi nunca
las

son compartidas

estrategias de la empresa.

Desconfianza por parte del
representante para con sus

colaboradores para poder

grupo
estrategias con las que cuenta

compartir en las

la empresa.

El representante necesita de
un asesoramiento para poder
compartir las  estrategias
empresariales de la Clinica

con sus colaboradores.

Los trabajadores
manifestaron que casi nunca
perciben que hay conexién
con de

sus comparieros

trabajo.

Capacitacion 'y dindmicas
nulas en la empresa para
poder fomentar mejor la
comunicacion y la relacion
laboral de los compafieros de

trabajo de la empresa.

El representante debe de
fomentar mayores
capacitaciones y dinamicas
grupales para poder mejorar
las relaciones comunicativas

en la empresa.

9.2. Estrategias que desean implementar
\° Acciones de mejora | Dificultad | Plazo Impacto Priorizacio
a llevar a cabo n
Averiguar sobre las | Poco Colaboradores Averiguar de
grandes ventajas que | compromiso empoderados manera mas
les daria el | por parte del capaces de tomar | precisa sobre
empoderamiento a sus | representante 2 decisiones en | las ventajas
1 colaboradores para | para poder | meses | bienestar de la | del
solucionar empoderar a su Clinica y de sus | empoderar al
inconvenientes de la | personal  de clientes. trabajador de
mejor manera. trabajo. la empresa.
Realizar un | El Colaboradores Tener en
2 | sequimiento a los | representante 3 maés eficaces a la | cuenta que
colaboradores y | no cuenta con Meses hora de que haya | los cambios




averiguar si se les es

la capacidad

algin cambio en

empresariale

dificil el acoplamiento | suficiente para la empresa. S son siempre

a los nuevos cambios | poder guiar a parte de la

de la empresa. sus empresa.
trabajadores.

El representante | Poco  interés Uso eficaz de las | Aplicar  de

necesita de un | por parte del estrategias de la | manera

asesoramiento para | representante empresa por parte | correcta las
poder compartir las | para  recibir 3 de todo el | estrategias de
estrategias asesoramiento. | meses | potencial humano | laempresaen
empresariales de la que labora en el | union con los
Clinica con sus lugar. trabajadores.
colaboradores.

El representante debe | Falta de Comunicacion Enfocarse
de fomentar mayores | confianza del mas amena con | mas en las
capacitaciones y | representante todo el potencial | capacitacion
dindmicas grupales | para con sus humano de la|es y
para poder mejorar las | colaboradores empresa 'y con | dindmicas a
relaciones para compartir m:ses mayor confianza | todo el

comunicativas en la

empresa.

ideas y
soluciones a
los

inconvenientes

para  compartir
dificultades y

aciertos.

personal de la

empresa.




9.3. Recursos de implementacion de estrategias

) Recursos o o )
N° Estrategias Econdmicos | Tecnoldgicos | Tiempo
Humanos
Colaboradores .
empoderados
representante
capaces de tomar | Internet
.. y 0s
1 | decisiones en S/ 150.00 Laptop 2 meses
) colaboradores )
bienestar de la Hojas
. de la
Clinica y de sus
) empresa.
clientes.
Colaboradores mas | El
) Internet
eficaces a la hora | representante
] Laptop
2 | de que haya algun |y los | S/250.00 _ 3 meses
_ Afiches
cambio en la | colaboradores
Volantes
empresa. de la empresa
Uso eficaz de las
estrategias de la
Internet
empresa por parte El
3 ) S/ 400.00 Asesor 3 meses
de todo el potencial | representante
Laptop
humano que labora
en el lugar.
Comunicacion mas
amena con todo el | El
potencial humano | representante Internet
de laempresaycon |y los Multimedia
4 i S/ 250.00 _ 4 meses
mayor  confianza | colaboradores Afiches
para compartir | de la Volantes

dificultades y
aciertos.

empresa.




10. Cronograma de actividades

NO

Tarea

Inicio

Final

Enero -

Diciembre

Colaboradores empoderados
capaces de tomar decisiones
en bienestar de la Clinica y

de sus clientes.

01-11-2023

31-12 - 2023

Colaboradores maés eficaces
a la hora de que haya algun

cambio en la empresa.

01-01-2024

31-03 - 2024

Uso eficaz de las estrategias
de la empresa por parte de
todo el potencial humano
que labora en el lugar.

01-01-2024

31-03 -2024

Comunicacién mas amena
con todo el potencial
humano de la empresa y con
mayor  confianza  para
compartir  dificultades vy

aciertos.

01 -04 - 2024

31-07 - 2024
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Anexo 1: Matriz de Consistencia

ANEXOS

METODOLOGIA, TIPO

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DE INVESTIGACION
Problema general: Objetivo General: La presente investigacion Variable 1: Tipo de investigacion:
¢Cuéles son la propuesta de la Cultura Organizacional Establecer una propuesta de mejora de la Cultura no cuenta con una hipotesis; Cultura Cuantitativa.

para lograr la mejora del Compromiso Laboral en la
Clinica del Pilar, Ayacucho, 2023

Problemas especificos

¢Cuéles son las caracteristicas del involucramiento de
la Cultura Organizacional en la Clinica del Pilar,
Ayacucho, 2023?

¢Cudles son las caracteristicas de la adaptabilidad de la
Cultura Organizacional en la Clinica del Pilar,
Ayacucho, 2023?

¢Cuéles son las caracteristicas de la mision de la
Cultura Organizacional en la Clinica del Pilar,
Ayacucho, 2023?

¢Cudles son las caracteristicas del vigor de la Cultura
Organizacional en la Clinica del Pilar, Ayacucho,
2023?

¢Cuéles son las caracteristicas de la dedicacién de la
Cultura Organizacional en la Clinica del Pilar,
Ayacucho, 2023?

¢Cuéles son las caracteristicas de la absorcion de la
Cultura Organizacional en la Clinica del Pilar,
Ayacucho, 2023?

Realizar una propuesta de mejora de la Cultura
Organizacional para lograr la mejora del Compromiso
Laboral en la Clinica del Pilar, Ayacucho, 2023

Organizacional para lograr la mejora del Compromiso
Laboral en la Clinica del Pilar, Ayacucho, 2023

Objetivos especificos:
Describir las caracteristicas del involucramiento de la

Cultura Organizacional en la Clinica del Pilar, Ayacucho,

2023.

Identificar las caracteristicas de la adaptabilidad de la

Cultura Organizacional en la Clinica del Pilar, Ayacucho,

2023.

Definir las caracteristicas de la misién de la Cultura
Organizacional en la Clinica del Pilar, Ayacucho, 2023.

Describir las caracteristicas del vigor de la Cultura
Organizacional en la Clinica del Pilar, Ayacucho, 2023.

Identificar las caracteristicas de la dedicacion de la

Cultura Organizacional en la Clinica del Pilar, Ayacucho,

2023.

Definir las caracteristicas de la absorcion de la Cultura
Organizacional en la Clinica del Pilar, Ayacucho, 2023.

Elaborar una propuesta de mejora de la Cultura
Organizacional para lograr la mejora del Compromiso
Laboral en la Clinica del Pilar, Ayacucho, 2023.

debido a que, es de nivel
descriptivo; por lo tanto,
busca especificar las
diferentes caracteristicas,
propiedades y los perfiles
de los representantes,
comunidades, grupos o
cualquier otro fenémeno
que se someta a un analisis;
es por ello que, la hipotesis
en esta investigacion no es
fundamental y necesaria
porque solamente se basa en
mencionar las
caracteristicas del
planteamiento del problema
de investigacion.
(Hernandez y Mendoza,
2018)

organizacional

Dimensiones
Involucramiento
Adaptabilidad
Mision

Variable 2:
Compromiso laboral

Dimensiones
Vigor
Dedicacién
Absorcion

Nivel de investigacion:
Descriptivo- de propuesta

Disefio de la investigacion:
No experimental-transversal

Poblacion:
Fueron los trabajadores de la
pequefia empresa la Clinica
Del Pilar, Ayacucho, 2023

Muestra
34 trabajadores

Técnica e instrumento:
Encuesta - Cuestionario




Anexo 2: Instrumento de recoleccién de informacion

UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES CHIMBOTE

FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES, FINANCIERAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
El presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacion para la investigacion titulada
CULTURA ORGANIZACIONAL PARA LOGRAR LA MEJORA DEL COMPROMISO
LABORAL EN LA CLINICA DEL PILAR, AYACUCHO, 2023; para obtener el titulo
profesional de Licenciado en Administracion. Se le agradece anticipadamente la informacion que

usted nos pueda proporcionar, la misma que sera estrictamente confidencial.

I. Con respecto a las variables cultura organizacional y compromiso laboral
Para evaluar la variable, marcar con una “X” en el casillero de su preferencia del items

correspondiente, utilice la siguiente escala:

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

N° Pregunta 1 2 3 4 5
VARIABLE 1: CULTURA ORGANIZACIONAL
Involucramiento
1 ¢Considera que se practica el empoderamiento en la empresa?

2 ¢Considera que es practica constante la orientacién al equipo?

3 ¢Percibe que se desarrolla las capacidades del trabajador?
Adaptabilidad

4 (Percibe que se adapta rapidamente a los cambios de la
organizacion
¢Considera que el trabajador estd comprometido con la
organizacion?

5

6 ¢Percibe que se practica las orientaciones al cliente?

Mision
7 ¢Conoce las metas de la organizacion?
8 ¢Son compartidas las estrategias de la empresa?
9 ¢Conoce la vision de la empresa?

VARIABLE 2: COMPROMISO LABORAL

Vigor
10 | ¢Considera que su nivel de energia es la adecuada?
11 ¢Percibe que su resistencia mental es éptima?

12 ¢Se esfuerza por lograr los objetivos de la empresa?
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13 | ¢Es persistente con los trabajos que realiza?
Dedicacién
14 | ;Cumple con los propositos de la empresa?
15 ¢Realiza su trabajo con entusiasmo?
16 | ¢Sutrabajo es inspirador?
17 ¢Toma como un reto a lograr alcanzar las metas de la empresa?
Absorcion
18 ¢Alcanza la felicidad haciendo sus labores diarias?
19 ¢Percibe que estd inmerso completamente con su trabajo en la
empresa?
20 ¢Considera que esta comprometido con el logro de los objetivos
de la empresa?
21 ¢Percibe que hay conexidn con sus compafieros de trabajo?

Muchas gracias




Anexo 3: Validez del instrumento

Ficha de identificacion del experto para proceso de valldacldn

MNombres v Apellidos:

Wilber Quispe Medina
W* DNI / CE: 25760824 Edad: 49 afios
Teléfono / celular: 981605064 Email: wilber.quispe.medina@gmail.com

Titulo Profesional:

Licenciado en Administracion

Orado Académico:  Maestria: X Doctorado:
Especizlidad:

Educacion con mencion en Docencia, Curriculo e Investigacion
Institucion que labora:

Universidad Catolica Los ,-inge]es de Chimbote

ldentificacion del Provecto de Investigacion o Tesis
Titulo:

CULTURA ORGANIZACIONAL PARA LOGRAR LA MEJORA DEL

COMPROMISO LABORAL EN LA CLINICA DEL PILAR, AYACUCHO,
2023

Autor(es):
Morales Jaico, Percy Josseph
Programa Académico:

Administracion

C2uh

Ma. Witker Quispe Meding

LIC. EN ADMINIST

CLAD N" 5179 .
Firma Huella digital




FICHA DE VALIDACION
TITULO: “CULTURA ORGANIZACIONAL PARA LOGRAR LA MEJORA DEL COMPROMISO LABORAL EN LA CLINICA DEL
PILAR, AYACUCHO, 2023*
Variable 1: CULTURA ORGANLZACIONAL Relevancia Pertinencia Claridad
Dimension 1: Involucramiento No No No Ohservaciones
Cumple |cumple | Cumple [comple | Comple [ comple
| | iConsidera que se practica ¢l empoderamicnto en la empresa? X X X
2 | jConsidera que es practica constante |a orientacién al equipo? X X X
3 | jPercibe que se desarrolla las capacidades del trabajador? X X X
Dimension 2: Adaptabilidad
4 | ;jPercibe que se adapta rapidamente a los cambios de la X X X
organizacion?
5 | iConsidera que el trabajador esta comprometido con la X X X
organizacion?
6 | Percibe que se practica las orientaciones al cliente? X X X
Dimension 3: Mision
7 | iConoce las metas de la organizacion? X X X
& | ;Son compartidas las estrategias de la empresa? X X X
4 | ;Conoce la vision de la empresa? X X
Variable 2: COMPROMISO LABORAL
Dimensidn 1: Vigor
10 | jConsidera que su nivel de energia es la adecuada? X X X
11 | jPercbe que su resistencia mental es optima? X X X
12 | ;Se esfuerza por lograr los objetives de la empresa? X X X
13 | ;Es persistente con los trabajos que realiza? X X X
Dimension 2: Dedicacion
14 | jCumple con los propositos de la empresa? X X X
15 | ;Realiza su trabajo con entusiasmo? X X X
16 | ;5u trabajo cs mspirador? X X X
17 | ;Toma como un reto a lograr alcanzar las metas de la X X X
empresa’
18 | ;Alcanza la felicidad haciendo sus labores diarias? X X X
19 | ;Percibe que esta inmerso completamente con su trabajo en la X X X
cmpresa?
20 | ;Considera que esta comprometido con ¢l logro de los X X X
objetivos de la empresa?
21 | ;Percibe que hay conexion con sus compaicros de trabajo? X X X

R OICIMIACIORNIEES <. - - - o o 58002000 25000000 o e o o S 4 B A A 4 A A A A A 43510 D P O D 00 D 8 2 D 6 0 8 D 6 N e B A o A A A A s S0
Opinidn del Experto:  Aplicable { X ) Aplicable después de modificar{ ) Noaplicable( )
Nombres y Apellidos del Experto: Mg. Wilber Quispe Medina DNI: 25760824

Huella digital




Ficha de identificacion del experto para proceso de validacion

Nombres y Apellidos: Carlos Celso Tipe Herrera
Ne DNI/ CE: 28219021 Edad: 66

Teléfono / celular: 990942740 Email: carlos2807 2(@hotmail.com

Titulo Profesional: Licenciado en Administracion
Grado Academico: Maestria: X Doctorado:
Especialidad: Gestion Pablica

Institucion que labora: Gobierno Regional de Ayacucho

Identificacion del Proyecto de Investigacion o Tesis

Titulo:

CULTURA ORGANIZACIONAL PARA LOGRAR LA MEJORA DEL
COMPROMISO LABORAL EN LA CLINICA DEL PILAR, AYACUCHO,
2023

Autor{es):
Morales Jaico, Percy Josseph
Programa Académico:

Administracion

COEERND REGOKAL DE AYaCL

& RECIONN,
DEESTUMOS £ INVESTIGALIO
o

E SVERSICH

W Lic ddm. Carlos C Tipe Herrem
ASIST ADMINSTRACIDN

Firma Huella digital




FICHA DE VALIDACION
TITULO: “CULTURA ORGANIZACIONAL PARA LOGRAR LA MEJORA DEL COMPROMISO LABORAL EN LA CLINICA DEL
PILAR, AYACUCHO, 2023"

Variable 1: CULTURA ORGANIZACIONAL Relevancia Pertinencia Claridad
Dimensién 1: Involucramiento No No No Observaciones
Cumple |cumple | Cumple |cumple | Cumple | cumple
1 | ;Considera que se practica el empoderamiento en la empresa? X X X
2 | ;Considera que es practica constante la orientacion al equipo? X X X
3 | ;Percibe que se desarrolla las capacidades del trabajador? X X X
Dimension 2: Adaptabilidad
4 | ;Percibe que se adapta rapidamente a los cambios de la X X X
organizacioén?
5 | ;Considera que el trabajador estd comprometido con la X X X
organizacion?
6 | Percibe que se practica las orientaciones al cliente? X X X
Dimension 3: Mision
7 | ;Conoce las metas de la organizacion? X X X

8 | ;Son compartidas las estrategias de la empresa?

b
E
B

9 | ;Conoce la vision de la empresa?
Variable 2: COMPROMISO LABORAL
Dimension 1: Vigor

b
E
b

10 | ;Considera que su nivel de energia es la adecuada? X X X

11 | ;Percibe que su resistencia mental es optima? X X X

12 | ;Se esfuerza por lograr los objetivos de la empresa? X X X

13 | ;Es persistente con los trabajos que realiza? X X X
Dimensidon 2: Dedicacién

14 | ;Cumple con los propdsitos de la empresa? X X X

15 | ;Realiza su trabajo con entusiasmo? X X X

16 | ;Su trabajo es inspirador? X X X

17 | ;Toma como un reto a lograr alcanzar las metas de la X X X

18 :Rf;;;;; la felicidad haciendo sus labores diarias? X X P,

19 | ;Percibe que esta inmerso completamente con su trabajo en la X X x
empresa?

20 | ;Considera que estd comprometido con el logro de los X X X
objetivos de la empresa?

21 | ;Percibe que hay conexidn con sus compaiieros de trabajo? X X X

LT TG T e T Y
Opinion del Experto:  Aplicable { X}  Aplicable después de modificar ( ) No aplicable ()

Nombres y Apellidos del Experto: Mg, Carlos Celso Tipe Herrera DNI: 28219021
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FICHA DE VALIDACION
TITULO: “CULTURA ORGANIZACIONAL PARA LOGRAR LA MEJORA DEL COMPROMISO LABORAL EN LA CLINICA DEL
PILAR, AYACUCHO, 2023
Variable 1: CULTURA ORGANIZACIONAL Relevancia Pertinencia Claridad
Dimensisn 1: Involucramiento No No No Observaciones
Cumple [cumple | Cumple [cnmple | Comple [ comple
1 | ;Considera que se practica el empoderamiento en la empresa? X X X
2 | jConsidera que es practica constante la orientacion al equipo? X X X
3 | iPercibe que se desarrolla las capacidades del trabajador? X X X
Dimension 2: Adaptabilidad
4 | ;Percibe que se adapta rapidamente a los cambios de la X X X
organizacion?
5 | iConsidera que ¢l trabajador esta comprometido con la X X X
organizacion”
6 [ Percibe que se practica las orientaciones al cliente? X X X
Dimension 3: Mision
7 | iConoce las metas de la organizacion? X X X
8 [ ;Son compartidas las estrategias de la empresa? X X X
49 | ;Conoce la vision de la empresa? X X X
Variable 2: COMPROMISO LABORAL
Dimension 1: Vigor
10 | jConsidera que su nivel de energia es la adecuada™ X X X
11 [ jPerabe que su resistencia mental es optima? X X X
12 | ;5S¢ esfucrza por lograr los objetivos de la empresa? X X X
13 [ ;Es persistente con los trabajos que realiza? X X X
Dimension 2: Dedicacion
14 | ;Cumple con los propositos de la empresa? X X X
15 | ;Realiza su trabajo con entusiasmo? X X X
16 | ;Su trabajo es inspirador? X X X
17 | ;Toma como un reto a lograr alcanzar las metas de la X X X
empresa’
Dimension 3: Absorcion
18 | ;Alcanza la felicidad haciendo sus labores diarias? X X X
19 | ;Percibe que estd inmerso completamente con su trabajo en la X X X
empresa?
20 | ;Considera que esta comprometido con el logro de los X X X
objetivos de la empresa?
21 | ;Percibe que hay conexion con sus compaiieros de trabajo? X X X
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Anexo 4
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Anexo 5: Formato de Consentimiento Informado

UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES CHIMBOTE
PROTOCOLO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA ENCUESTAS
(Ciencias Sociales)

La finalidad de este protocolo en Ciencias Sociales, es informarle sobre el proyecto de investigacion y

solicitarle su consentimiento. De aceptar, el investigador y usted se quedaran con una copia.

La presente investigacion se titula CULTURA ORGANIZACIONAL PARA LOGRAR LA
MEJORA DEL COMPROMISO LABORAL EN LA CLINICA DEL PILAR, AYACUCHO,
2023 y es dirigido por MORALES JAICO, JOSEPH investigador de la Universidad Catdlica Los Angeles de
Chimbote.

El propdsito de la investigacion es recopilar informacion a los clientes para proponer mejoras de la cultura
organizacional para lograr la mejora del compromiso laboral en la Clinica del Pilar, Ayacucho, y de esta manera
poder sentar una base cientifica en este campo de estudios. Para ello, se le invita a participar en una encuesta

que le tomara 10 minutos de su tiempo.

Su participacion en la investigacion es completamente voluntaria y anénima. Usted puede decidir interrumpirla
en cualquier momento, sin que ello le genere ningln perjuicio. Si tuviera alguna inquietud y/o duda sobre la

investigacion, puede formularla cuando crea conveniente.

Al concluir la investigacidn, usted serd informado de los resultados a través de repositorio Uladech. Si desea,
también podrd escribir al correo moralesjhosep.012@gmail.com para recibir mayor informacién. Asimismo,
para consultas sobre aspectos éticos, puede comunicarse con el Comité de Etica de la Investigacion de la

universidad Catodlica los Angeles de Chimbote.

Si esta de acuerdo con los puntos anteriores, complete sus datos a continuacion:

Nombre:

Fecha:

Correo electrénico:

Firma del participante:

Firma del investigador (o encargado de recoger informacién):




Anexo 6: Documento de aprobacion de institucion para la recoleccion de informacion

%Y) DEL PILAR

.t EMFRESA PRESTADORA DE SERVICIOS DE SALUD

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO"

Asunto: Autorizacion para Trabajo de Invesfigacion

o, Ramirez Vilaparay, Edith Mancy, en calidad de Gerente General de la Empresa Prestadora de
Senicios de Salud Del Pilar 5.A.C, autorizo a Morales Jaico, Percy Jozseph a llevar a cabo su provecto
de invesfipacion tiulzdo "CULTURA ORGANIZACIOMAL PARA LOGRAR LA MEJORA DEL
COMPROMISO LABORAL EN LA CLINICA DEL PILAR, AYACUCHO, 2023" en nuesiras

inzialaciones.

Exta autorizacion incluye & acceso a la informacion v recursos necesarios para el dezarollo del

proyecio, &si como la realizacion de enfrevistas y encuestas a los empleados de |3 empresa.

Mos comprometemaos a brindar foda la colaboracion necesaria v 3 respetar los plazos establecidos por

&l investigador.

Byacucho, 05 de junio de 2023

Atentamente,

EFS85 GE SAC
B ) ¥
Dra. Edirh NXafter Villagaray

DIRECCION:
URB. MARISCAL CACERES MZ “C” LTE. 15
AV. 26 DE ENERD N* Y96 K1 clinicadelpilar




Anexo 7: Evidencias de ejecucién (declaracion jurada, base de datos).

Declaraciéon Jurada

DECLARACION JURADA

Yo, Percy Josseph Morales Jaico, identificade con DNI 70786955, bajo mi
responsabilidad y de conformidad con las leyes vigentes, declaro que he gjecutado
un trabajo de encuestas para la realizacidn del informe que lleva como titulo
“CULTURA ORGANIZACIONAL PARA LOGRAR LA MEJORA DEL
COMPROMISO LABORAL EN LA CLINICA DEL PILAR, AYACUCHQO, 2023".

Declaro que toda la informacion proporcionada en esta declaracion jurada es
verdadera y precisa segun mi leal saber v entender.

Ayacucho, 05 de junio de 2023




Base de datos

BASE DE DATOS ENCUESTA
Ne ITEMS 1(2(3|4|5/6|7|8/9(10|11|12|13(14|15|16|17|18|19(20|21|22|23|24(25(26|27|28|29|30|31|32|33|34(35
1|; Considera que se practica el empoderamiento en la empresa? 020120111 0220220202033 03) 33 11 1 2 3 3 3 3] 3 3 3] 3
2|; Considera que es practica constante la orientacion al equipo? A1 4414144141441 4| 55|55 [5]5[5]|4]4|4]|4 41414 5 5] 5 4 4 4 4 4 4 4
3| Percibe que se desarrolla las capacidades del trabajador? S|5|5[4]5|4(4|5|5| 5|5 |5|5|5]|5|5|5|5(5|5]5]|5 4 40 4 4] 4 4] 4 4 5] 5 5] 4
4| Percibe que se adapta rapidamente a los cambios de la organizacion 212132133333 3|3 |3 (4|43 |44 44414 5 5 3| 5 5 3] 3| 3] 3 3] 3 33 13
5|; Considera que el trabajador esta comprometido con la organizacion? 41414141 4(4(4]4{4{4 4555454444 [4[4[4]4[4]4]4|4([4]4]4]4[4]4]4
6| Percibe que se practica las orientaciones al cliente? JIS|S[35|5(4|5|5] 55|54 5553|3355 5] 3] 5 5] 5 4 4 5/ 5 5/ 5 3] 5 5
7|;Conoce las metas de la organizacion? 3(3(4)44(3{4|3]44|4|5|5[55|5|4[4[4[4|4]|4|4]4[4|4] 5 4 5/ 5 5 5] 5| 3| 5
8|, Son compartidas las estrategias de la empresa? 3131333343133 [3[3 323222444 4] 4 4 5 5/ 4/ 5 5 5 5 4 4 4 4
9|;Conoce la vision de la empresa? A1414[4[4[4414|414 44445554434 5 5 5 5 5 5/ 5 5 5 5 5 5 5 5
10|, Considera que su nivel de energia es la adecuada? A141513|3[3|3|3(3| 5|55 |54 |44 44444 4 5/ 5 3] 3] 3] 3] 3] 5| 4 4 4 4 4
11|, Percibe que su resistencia mental es optima? J|3|4[3]5|5(4(3|4| 4|4 4444444444 4| 5 5] 4 4 4 5| 5| 5 5/ 5 5 5 5
12|, Se esfuerza por lograr los objetivos de la empresa? A[41414|5(5|5|5|5] 55|55 5|4[3|3|3|4|5|5| 5 4 5 4 5 5| 5 5/ 4 5/ 5 5 5| 5
13|, Es persistente con los trabajos que realiza? A141414|3(3(4|4]4]4 444443554 [5|5]| 5] 5/ 5] 4/ 3] 3] 3] 3] 3] 3| 4 4 5| 5
14|, Cumple con los propdsitos de la empresa? JN3| 3345|333 3|3 |43 |33 |3[3|5(5|5|5]| 4 3] 4 5 5 5 5/ 5 3 3] 3 3 3 13
15|, Realiza su trabajo con entusiasmo? SIS[5|515(514|5/4| 455|553 [5|5|5[5[3[5|5] 4] 4 3] 3] 3] 4 4 4 5 5 5 5 3 5
16/, Su trabajo es inspirador? A14|5(5(5(5(5(4|414 |44 |5]|5(5|5|5|5|5|5(5| 5/ 5 5 5 3] 3| 4 3/ 5 5 5/ 5/ 5 5
17|, Toma como un reto a lograr alcanzar las metas de la empresa? J|3|2(3[4|3(4]4)4| 4|3 |5|5|5] 1|43 43|33 3] 3] 4 3] 3 5 3/ 3 5 5/ 5 5 3] 3
18| Alcanza la felicidad haciendo sus labores diarias? 414(4[4[4(3(5|5|514 4443343214144 4 4 4 5 4/ 5] 5] 5 5 4 4 4 4 4
19| Percibe que esta inmerso completamente con su trabajo en la empresa? 1413333 (4414514333555 53|35 4 3] 3| 3] 3 3| 4 4 31 3] 3 3 3] 3
20|; Considera que esta comprometido con el logro de los objetivos de la empresa? FIF|3[3]3 4414|5143 |33 35|35 4444 4| 4] 4 4 4 4] 5| 4 4 4 4 4 3| 4
21|; Percibe que hay conexion con sus compaieros de trabajo? A141313|3[5(4|5(4| 54| 52|55 4|3|5|3[3|4| 4 4/ 4 4] 3] 3| 3] 3] 2| 2 3] 4 5 5




Anexo 8: Figuras

= Nunca = Casinunca = Aveces Casi siempre = Siempre

Figura 1. Empoderamiento a los trabajadores

Fuente: Tabla 1
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Figura 2. Practica constante de orientacién al equipo en la organizacién

Fuente: Tabla 1
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Figura 3. Desarrollo de capacidades del trabajador

Fuente. Tabla 1
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Figura 4. Adaptacion de manera rapida a los cambios de la organizacién

Fuente. Tabla 2
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Figura 5. Compromiso del trabajador con la organizacion

Fuente: Tabla 2
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Figura 6. Practica de la orientacién al cliente

Fuente: Tabla 2
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Figura 7. Metas de la organizacion

Fuente: Tabla 3
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Figura 8. Estrategias de la empresa

Fuente: Tabla 3
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Figura 9. Vision de la empresa

Fuente: Tabla 3
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Figura 10. Adecuado nivel de energia

Fuente: Tabla 4
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Figura 11. Optima resistencia mental

Fuente: Tabla 5
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Figura 12. Lograr los objetivos de la empresa

Fuente: Tabla 5
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Figura 13. Persistencia en los trabajos que realiza

Fuente: Tabla 4
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Figura 14. Propdsitos de la empresa

Fuente: Tabla 5
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Figura 15. Entusiasmo en el trabajo

Fuente: Tabla 5
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Figura 16. Trabajo inspirador

Fuente: Tabla 5
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Figura 17. Reto para alcanzar las metas de la empresa

Fuente: Tabla 5
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Figura 18. Alcance de la felicidad con las labores diarias

Fuente: Tabla 6
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Figura 19. Inmerso completamente en el trabajo

Fuente: Tabla 6
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Figura 20. Compromiso con el logro de los objetivos de la empresa

Fuente: Tabla 6
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Figura 21. Conexion entre los compafieros de trabajo

Fuente: Tabla 6




