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Resumen

Con el objetivo de evaluar la influencia del Clima organizacional en el Desempefio
laboral del personal del Seguro Social campesino (SSC) de la provincia de Chimborazo, se
realiza la investigacion de tipo descriptiva y correlacional, mediante la técnica de encuesta
a 100 servidores de la salud. Los resultados descriptivos indican que % partes de los
profesionales son mujeres y la mayoria trabaja méas de 6 afios en el Seguro Social Campesino
de la provincia del Chimborazo. En cuanto al Clima organizacional la mayoria del personal
considera que cuenta con el espacio fisico adecuado; pero no tiene los insumos elementales
para la ejecucion de su labor. En tanto en su generalidad indican que los roles que cumplen
estan acorde a su perfil profesional, pero sus jefes les asignan mayores responsabilidades
que van mas alld de sus funciones. Al medir conflictos y actitudes negativas entre
comparfieros como parte de reacciones de comportamiento personal, se observa que el 34%
del personal tienen compafieros que demuestran actitud negativa y afectan su trabajo;
mientras que entre 20% a 26% ha tenido conflictos con uno 0 méas compafieros de equipo.
En la variable desempefio laboral el Seguro Social Campesino de la provincia de
Chimborazo tiene un rendimiento 6ptimo y cumple con las Metas organizacionales que
fueron planificadas. EI andlisis correlacional entre variables indica que el Clima
organizacional no influye en el Desempefio laboral de los profesionales del Seguro Social

Campesino de la provincia del Chimborazo

Palabras claves: Salud, Seguro campesino, clima organizacional, desempefio

laboral, puesto de salud.



Abstract

To evaluate the influence of the organizational climate on the work performance of the
staff at the peasant Social Security (SSC) of the province of Chimborazo, a descriptive
and correlational study was conducted using a survey of 100 health workers. The
descriptive results indicate that three-quarters of the professionals are women, and most
of them have been working for more than six years in the Peasant Social Security of the
province of Chimborazo. Regarding the organizational climate, most personnel consider
that they have adequate physical space but lack the basic supplies necessary for executing
their work. In general, they indicate that the roles they fulfill are based on their
professional profile, but their bosses assign them additional responsibilities that extend
beyond their designated functions. When measuring conflicts and negative attitudes
among colleagues as part of personal behavioral reactions, it is observed that 34% of the
personnel have colleagues who exhibit negative attitudes and negatively affect their work;
meanwhile, between 20% and 26% have experienced conflicts with one or more
teammates. In the work performance variable, the Seguro Social Campesino of the
province of Chimborazo achieves optimal performance, meeting the planned
organizational goals. The correlational analysis between variables indicates that the
organizational climate does not significantly influence the work performance of

professionals at the Seguro Social Campesino in the province of Chimborazo.

Keywords: Health, rural insurance, organizational climate, work performance, health

post.
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Introduccion

El Seguro Social Campesino (SSC) es un régimen especial del Seguro Universal
obligatorio, que presta servicos de atencion médica esencial (salud integral y especialidades)
y beneficios conexos (jubilacion, servicios funerarios, etc), a las personas que trabajan en el
campo en forma auténoma, a pescadores artesanales y a sus familias. Es administrado por
el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS) bajo los principios de solidaridad,
equidad, subsidiaridad, suficiencia enter otros (Organizacion Internacional de Trabajo,
2022).

La presente investigacion se enfocO en estudiar el clima organizacional que se
percibe en el Seguro Social Campesino de la provincia de Chimborazo y su influencia en el
desempefio laboral de los profesionales que laboran en el area operativa y el area
administrativa del Seguro Campesino en la provincia de Chimborazo, considerando que el
sistema de trabajo es diferente al Seguro Universal del IESS ya que trabajan bajo un esquema
de desconcentracion geogréfica con la presencia fisica de centros y puestos de salud de
atencion primaria distribuidos en la zona rural y descentralizacion operativa, bajo la
jerarquia de la Direccion del Seguro Social Campesino provincial (IESS, 2022)

Se conceptualiza al clima organizacional como el ambiente en el que se desarrolla el
trabajo dentro de una organizacién y que esta vinculada en forma directa a la satisfaccion o
insatisfaccion que produce este entorno al personal que labora, pudiendo inclusive incidir
sobre la productividad del individuo y/o del grupo (Cedefio & Intriago , 2022). Se denota
la importancia de medir y analizar el clima organizacional, actividad que debe ser realizada
todos los afios, para establecer en tiempo y espacio como esta el entorno de trabajo de las
personas tanto en la parte fisica como emocional.

Si mediante el andlisis de datos recolectados, se identifica que el clima
organizacional pudiere estar afectando al desempefio laboral del personal en estudio, se hace
necesario aplicar estrategias puntuales para mejorar el primer indicador que influird en la
mejora de la segunda variable (desempefio laboral) y también se vera reflejado en el servicio
al usuario. Para dicho diagnostico se requiere recabar informacion confiable que reduzca la
incertidumbre sobre si las condiciones inadecuadas del entorno organizacional, son la piedra
angular gue afectan el rendimiento y bienestar de los empleados.

El primer capitulo hace referencia a la problematica percibida por la investigadora,
que forma parte de los profesionales que trabaja en el Seguro Social Campesino de la
provincia, en relacion a la incertidumbre de conocer si las condiciones del entorno laboral
son las adecuadas para el desempefio de cada una de las funciones asignadas, muy
importante estudiar especialmente este régimen especial del Seguro Universal que esta en
contacto directo con los afiliados campesinos y sus familias; para identificar la raiz y las
consecuencias del problema percibido.



El estado del arte del segundo capitulo hace referencia a estudios similares en el
Hospital del Seguro Universal en la ciudad de Quito, también se describe los estudios
realizados en Centros de Salud de paises cercanos geograficamente a Ecuador. Ademas, se
caracteriza las variables en estudio que es el clima organizacional y el desempefio laboral;
se fundamenta legalmente el tema estudiado al conocer las reglamentaciones internacionales
de Organizacién Internacional del Trabajo y las leyes nacionales como las que reglamentan
el Seguro Social Campesino y el Ministerio de Trabajo.

En el tercer capitulo se establece el Disefio Metodoldgico para la investigacion | no
experimental, de nivel descriptivo y explicativo ya que permite aplicar la estadistica para
obtener los resultados concluyentes y relacionar el entorno organizacional con el desempefio
laboral de los sujetos de estudio. Se explica la metodologia y las herramientas utilizadas para
la obtencion de datos de los profesionales de la salud que laboran en el Seguro Social
Campesino de la provincia de Chimborazo.

En el andlisis y discusion de resultados del cuarto capitulo se puede identificar los
resultados de la variable clima organizacional y el desempefio laboral; su puntos fuertes y
débiles y el grado de asociacion de la primera variable con la segunda para conocer cuales
son los factores que més influye en la productividad y de esa manera se establece en forma
clara y precisa los desafios a los que se enfrenta el departamento provincial del Seguro
Campesino.

En base a los resultados obtenidos en el quinto capitulo se propone planes de mejoras
que posibilite la aplicacion en cada una de las areas que fueron sometidas a estudio, ya que
las caracteristicas y cualidades propias del Seguro Social Campesino de la provincia de
Chimborazo deben incluir los elementos que busquen mejorar el entorno de trabajo y se
refleje en el servicios los afiliados.



CAPITULO |

1. Generalidades
1.1.  Planteamiento del problema

Segun el libro sobre Comportamiento Organizacional de Robbins, un clima
saludable hace que el trabajo sea productivo y exista poca ambigledad sobre lo que se
entiende por comportamientos adecuados e inadecuados (Robbins & Judge, 2013); el
estudio sobre la posible influencia del clima orgaizacional en el desempefio laboral del
personal de salud del Seguro Social Campesino de la provincia de Chimborazo se realiza
desde la perspectiva critica de los sujetos de estudio.

La resolucion CD 308 orienta el sistema de servicios de salud y se basa en una
estrategia de atencidn primaria como puerta de entrada obligatoria a la red plural de salud
(Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, s/a). Los centros y puestos de salud de atencion
primaria (Dispensarios tipo A), como es el Seguro Social Campesino, presta servicios de
atencion médica, de enfermeria, atencion odontoldgica preventiva, atencién del embarazo
parto y post parto (obstericia), entrega de medicinas del cuadro bésico y exdmenes de
laboratorio (Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, 2024). Los profesionales de la salud
perciben ciertas dificultades en el entorno de trabajo y consideran que son conflictos muy
diferentes a los que enfrentan los profesionales de la salud que trabajan en las ciudades. Por
tanto el personal tiene una serie de retos para pasar de un extremo a otro los factores
negativos que afecten su entorno de trabajo y que permitan mejorar el desempefio laboral
que seguramente influird en los estandares de calidad de atencién, lo que ayude a la
supervivencia del Seguro Social Campesino.

Desde un punto de vista no sistematico, la investigacion ha podido percibir ciertos
vacios en la respuesta en la atencion al usuario interno (otros departamentos) y externos
(afiliados y sus familias) en los servicios de salud que presta el Seguro Social Campesino en
la provincia de Chimbrazo. Se requiere conocer si esta conectado a posibles problemas de
su entorno de trabajo. Entre las causas mas comunes que no permiten un entorno o clima
organizacional favorable pueden ser: las condiciones fisicas del lugar de trabajo
inadecuadas, la falta de insumos béasicos para la atencion a los usuarios, el agotamiento fisico
por exceso de trabajo o porque las capacidades del personal no estan acorde a su formacion.

También es importante medir yconsiderar el comportamiento de cada individuo y su
relacion con el equipo de trabajo; todos relevantes para el cumplimiento de los objetivos del
departamento, ya que el nivel de contribucion de cada individuo es importante para el
cumplimiento de los Planes Operativos Anuales que se planifican al inicio de cada afio y
permiten establecer si todos los individuos estan enfocados hacia la consecucion de los
objetivos del departamento.



1.2.  Justificacion de la Investigacion

La justificacion académica del presente estudio, esta relacionada con la aplicacién
de los conocimientos adquiridos durante la Maestria de Gerencia Hospitalaria de la
Universidad Nacional de Chimborazo, en la linea de investigacion de la salud dentro de la
sublinea de Gobernanza, Gestion y Economia de la Salud; de acuerdo a los lineamientos
aprobados por la Universidad (UNACH, 2019); para lo cual se aplicaron las diversas teorias
estudiadas durante todas las etapas de la especializacion.

En tanto como justificacion técnica se establece que los servicios de salud
proporcionado por el Seguro Social Campesino a la poblacion rural afiliada, es atendida
conforme a los lineamientos estipulados por el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social
(IESS) como entidad autonoma responsable de aplicar los servicios de salud obligatorio
(Consejo Directivo del IESS, 2018). Se requiere el desarrollo de capacidades de atencion
diferenciada que requieren los usuarios de los centros y puestos de salud de atencidn
primaria; de alli la importancia que desde la Direccidn Ejecutiva en la matriz y los jefes de
cada departamento en las provincias entiendan, equilibren y controlen el entorno laboral que
influye en cada uno de los empleados.

Como justificacion legal se entiende que segun la Constitucion de la Republica del
Ecuador “La salud es un derecho que garantiza el Estado, cuya realizacion se vincula al
ejercicio de otros derechos” y una atencion de salud oportuna influye en el bienestar social,
la economia, el desarrollo y la educacién de los pueblos y los sistemas de salud publicos
(Asamblea Nacional, 2008)

De la misma manera, los datos obtenidos por la organizacion Mundial de la Salud
(OMS, 2020), hace referencia a las obligaciones que poseen las unidades médicas de
asegurar una atencion satisfactoria en los diferentes centros de salud del pais, asi como
también plantea conocer las necesidades de aquellos factores organizacionales que provocan
las deficiencias existentes en los diferentes establecimientos publicos de salud.

Este trabajo es uno de los primeros de su tipo que se realiza en el Departamento del
Seguro Social campesino de la provincia de Chimborazo, que persigue analizar la coneccion
de las variables para caracterizar a un grupo de trabajo especifico que atiende en servicios
de salud a una poblacidn con caracetristicas Unicas como: vivir en zonas apartadas de los
centros de salud completos, tienen menos acceso a los servicios basicos, mayor grado de
vulnerabilidad, etc; como lo menciona un estudio realizado por el Observatorio de
Desarrollo Sostenible de Ecuador (Observatorio de Desarrollo SostenibleEcuador, 2018).

Luego de los eventos mas criticos de una pandemia, se ha percibido con méas potencia
las debilidades en la gestion de organizacién de salud y las condiciones poco favorables en
las respuestas frente a la crisis sanitaria; segun la Oficina de la OIT para los Paises Andinos,
en su nota informativa sobre el sistema de salud ecuatoriano y la COVID-19, el talento
humano de salud “ha sido uno de los principales actores del sistema de salud para hacer



frente a los requerimientos de servicios generados por la emergencia sanitaria”
(Organizacion Internacional de Trabajo, 2021), por lo que supone realizaron su trabajo con
la mejor predisposicion a pesar de la falta de insumos, problema que fue mas evidente en la
atencion primaria de salud que realizan los centros y puestos de salud de atencion primaria
del Seguro Social Campesino en cada provincia.

1.3.  Objetivos
1.3.1. Objetivo General

Determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral del
personal de salud del Seguro Social Campesino de la provincia de Chimborazo.

1.3.2. Objetivos Especificos

o Describir los resultados de las encuestas realizadas al personal del Seguro social
campesino de Chimborazo

o Establecer la influencia de las condiciones fisicas del lugar de trabajo sobre el
desempefio laboral en el personal sujeto de estudio.

o Definir la influencia de las reaccione fisioldgicas relacionadas con el entorno sobre
el desempefio laboral del personal del Seguro campesino a nivel de provincia.

o Establecer la influencia de las reacciones de comportamiento personal sobre el

desempefio laboral.



CAPITULO I
2. Estado del Arte y la Practica

La busqueda de investigaciones similares realizadas en Ecuador del sector salud es
importante como antecedente del presente estudio. Se realiza también un estudio de la
legislacion vigente sobre el tema y los conceptos que se manejan sobre las variables de
estudio.

2.1. Antecedentes Investigativos

La investigacion realizada en el afio 2017, sobre Seguridad y Salud Ocupacional,
relacionado con la influencia de los factores de riesgo psicosocial en la satisfaccion laboral
de los trabajadores del area de saneamiento y lavanderia del Hospital de Fuerzas Armadas
del Ecuador en la ciudad de Quito; los datos fueron obtenidos con instrumentos de escala de
satisfaccion laboral individual con los criterios de la OIT (Organizacion Internacional de
Trabajo); y se analizaron con estadistica descriptiva y correlacional para establecer que si
existe influencia de los factores de riesgo psicosocial en la satisfaccion laboral de los
trabajadores sujetos al estudio, recomendando un analisis organizacional de comunicacion
para la resolucion de conflictos y posibles accidentes (Farias, 2017). El estudio ha ayudado
a compilar la informacion bibliogréfica base para la elaboracion del marco legal
internacional en base a las regulaciones de la OIT.

En una investigacion aplicada no experimental realizada por la Universidad Norbert
Weiner en Per( por (Rojas & Vilches, 2018), para medir la correlacion de la gestion de
talento humano en el desempefio laboral del personal del puesto de salud Sagrado Corazén
de Jesls — Lima, durante el afio 2018; se revela que existe relaciones estadisticas
significativas entre las variables especialmente del desempefio laboral con la calidad de
trabajo individual y el trabajo en equipo. Relacionandolo con el estudio que se realizo en el
Seguro Social Campesino de la provincia de Chimborazo, cabe sefialar que el trabajo de
investigacion propuesto es mas amplio ya que abarca la provincia de Chimborazo y en la
totalidad de su personal, lo que significa que los resultados obtenidos seran validos para la
elaboracion de un plan de accion que mejore las condiciones adversas en territorio

En el afio 2019 una investigacion realizada por Herrera, para evaluar la influencia
del clima laboral en el desempefio de los servidores publicos de la Subdireccion Nacional
de Gestidn de Talento Humano del IESS (Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social) ubicada
en la ciudad de Quito, mediante metodologias de medicion del clima laboral de Hay McBer
y formatos de medicion del desempefio laboral del Ministerio de Trabajo; se realiz un
estudio relacional de los principales factores que influyen entre las variables investigadas;
los resultados obtenidos concluyen que el clima laboral no influye en el desempefio de los
servidores publicos del departamento de Gestion de Talento Humano al que se realizo la
investigacion. En el estudio descrito se hace un anélisis completo de dos &mbitos complejos
del individuo y su entorno de trabajo; metodologia que se toma como base para la técnica



de recoleccidn de datos en la presente investigacion, adaptandola para la medicion especifica
del desempefio laboral del personal administrativo y operativo del Seguro Social Campesino
de la provincia de Chimborazo que estd en contacto directo con el usuario externo en
territorio (Herrera J. , 2019).

2.2.  Fundamentacion Legal
2.2.1. Legislacion internacional.

El organismo de las Naciones Unidas que promueve los derechos laborales es la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) , siendo Ecuador uno de los paises miembros
y por tanto sus politicas tienen con objetivo promover el crecimiento del empleo decente
con iniciativas de cumplimiento de los derechos fundamentales en el trabajo instituidas en
1998 y que han venido mejorando a traves del tiempo (Organizacion Internacional de
Trabajo, 2022).

Esta misma organizacion establece el Convenio 151: sobre las relaciones de trabajo
en la administracion publica, donde se acuerda la necesidad de mantener relaciones
laborables sanas entre las autoridades federales, estatales y centrales con los funcionarios
publicos como principio fundamental (Organizacion Internacional de Trabajo, 2017). Que
pone sobre la mesa la importancia de las relaciones de trabajo como parte de la obtencion
de un ambiente adecuado de trabajo dentro de la administracién publica.

2.2.2. Legislacion nacional

La Constitucién de la Republica del Ecuador instituye los lineamientos relacionada
con la salud y la seguridad social; los Articulo 32 y 34, rezan sobre el derecho a la salud con
la “atencion integral de salud bajo los principios de equidad, universalidad, solidaridad,
interculturalidad, calidad, eficiencia, eficacia, (...)”; mientras que el Articulo 362 establece
una atencion segura, de calidad y calidez y el estado sera responsable entre otras acciones el
promover el desarrollo integral del personal de salud (Articulo 263 numeral 8), en un sistema
de seguridad social publico y universal bajo los principios de inclusién, con obligatoriedad,
solidaridad y subsidiaridad (Articulo 367); y se extendera a toda la poblacion urbanay rural,
con independencia de su situacion laboral (Articulo 369) (Asamblea Nacional, 2008)

En cuanto a la administracién indica que El Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social (IESS), es la entidad autbnoma responsable de la prestacion del seguro universal
obligatorio a sus afiliados (Articulo 371); donde el Articulo 373 de la Constitucion indica
que el seguro social campesino forma parta del IESS, y sera “un régimen especial del seguro
universal para proteger a la poblacién rural y a las personas dedicadas a la pesca artesanal”
financiado con el aporte solidario de los afiliados y con las asignaciones presupuestarias del
estado. (Asamblea Nacional, 2008).

En cuanto al Reglamento Organico Funcional del IESS, el (Consejo Directivo del
IESS, 2018), indica que: “le corresponde a la Direccion del Seguro Social Campesino el
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control, evaluacion de afiliacion, derechos, calidad, oportunidad, eficiencia, equidad y
correctivos de las prestaciones; asi como la ejecucién de control de vigencia de derechos,
entre otros”; siendo el Reglamento para el aseguramiento y entrega de prestacion del seguro
social campesino, el cuerpo normativo desde el afio 2010; donde se describen los aspectos
fundamentales como:

o El Articulo 23 describe los niveles de atencidn de servicios de salud se organizan en
tres, siendo:

a) Primer Nivel: “Corresponde a la modalidad de atencién cuya capacidad para
resolver problemas de salud se enmarca en el auto cuidado, consulta ambulatoria e
internacion de transito por urgencias. En este nivel se encuentran los centros y puestos
de salud de atencidn primaria rurales del Seguro Social Campesino”,

b) Segundo Nivel: “requiere consultas de mayor complejidad y la internacién
hospitalaria, otorgadas en las unidades médicas del seguro individual y familiar del
IESS”, y

c) Tercer nivel: incluye consulta ambulatoria compleja y hospitalizacion de
especialidades que otorgaran las Unidades Médicas del IESS o prestadoras contratadas
(Consejo Directivo del IESS, 2018)

o En tanto el Articulo 37, establece que se otorgara servicios médicos asistenciales de
primer nivel al jefe de familia y a sus miembros protegidos, en los centros y puestos
de salud de atencion primaria en:

a) Atencion médica y enfermeria, prevencion, promocion y rehabilitacion;

b) Atencion odontol6gica con prevencion y rehabilitacion de la salud bucal en
patologias buco dentales y cirugia menor entre otras,

c) Atencion del embarazo y el parto;

d) Atencion farmacéutica sujeta al cuadro basico de medicamentos;

e) Programas de promocion de salud, f) Exdmenes complementarios para el paso al
segundo Y tercer nivel (Consejo Directivo del IESS, 2018)

o El Articulo 44: indica que “el Seguro Social Campesino controla el cumplimiento de
derechos, calidad, oportunidad, eficiencia y equidad de las prestaciones de salud
concedida en los centros y puestos de salud de atencidn primaria rurales”, si existe
novedades el control legal le corresponde al Directos o jefe provincial del Seguro
social Campesino (Consejo Directivo del IESS, 2018).

o Mientras que los Articulos 58 y 59 indican los lineamientos para instalar un puesto de
salud de atencion primaria rural, donde se considerara a accesibilidad, la densidad
poblacional y asignacién presupuestaria; donde los responsables de su organizacion
son el jefe del Departamento Provincial, con el control de prestaciones, contabilidad
y presupuesto del Seguro Social Campesino (Consejo Directivo del IESS, 2018).

o La Disposicion General Tercera establece la presentacion semestral de un informe
econdmico y social por parte de la Direccion general del Seguro Social Campesino al
Consejo Directivo del IESS (Consejo Directivo del IESS, 2018)
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2.3. Fundamentacion Teorica
2.3.1. Administracion del Seguro Social Campesino

Las organizaciones son entidades Unicas, que se caracterizan por que estan
conformadas por individuos diversos que confluyen hacia un mismo objetivo que es la
productividad, utilizando sus recursos a un minimo costo mediante la participacion y
cooperacion bajo un mismo sistma de valores (Robbins & Judge, 2013),

De acuerdo a (Robbins & Judge, 2013), un modelo de equipo de trabajo eficaz
requiere del trabajo individual y enfocado de cada uno de sus miembros, bajo los siguientes
preceptos:

a) Recursos y otras influencias del contexto como: liderazgo y estructura, clima de
confianza, evaluacion del desempefio y sistemas de recompensa.

b)  Composicion del equipo y aptitudes de los miembros acorde a: personalidad,
asignacion de roles, diversidad, flexibilidad de sus miembros y preferencias.

c) Disefio del trabajo en relacion a: la autonomia, la variedad de aptitudes, identidad con
la tarea y significancia de la tarea.

d)  Procesos, donde se identifica: propdsito coman, metas especificas, niveles de conflicto
y pereza social.

El Seguro Social Campesino es un régimen especial del Seguro Universal
Obligatorio, para proteger a la poblacion rural y a las personas dedicadas a la pesca artesanal
aplicado desde el afio 1968 mediante Resolucién A-91, que inici6 en cuatro comunidades
campesinas de las provincias de Chimborazo; Imbabura; Guayas y Manabi. Atiende en
servicios de salud como promocion, prevencion, practicas saludables y saneamiento
ambiental con enfoque cultural, a un jefe de familia y sus miembros directos; con un pago
simbdlico; siendo su financiamiento principal el aporte solidario de los miembros del Seguro
Social Obligatorio y asignaciones fiscales establecidas (IESS, 2022).

Los Procesos operativos a nivel nacional establecen que dentro de la estructura
organica del IESS se identifica que la Direccidn del Seguro Social Campesino, esta regido
por la Coordinacion General de Prestaciones en procesos de nivel central; como se observa
en el Anexo 2; mientras que a nivel territorial el Seguro Social Campesino; en este caso en
especifico de la provincia de Chimborazo, administra los centros y puestos de salud de
atencion primaria comunitarios (Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, 2022). La
estructura administrativa territorial sigue las normas y reglamentaciones vigentes para el
régimen especial, y a nivel de centros y puestos de salud de atencidén primaria, es
significativo el trabajo comunitario de los profesionales de la salud especialmente en dentro
de las unidades operativas en Chimborazo para intentar entregar a los beneficiarios los
servicios médicos que corresponden.
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2.3.2. EIl Clima Organizacional

Las organizaciones requieren crear para sus empleados un clima laboral saludable
en los concerniente a comportamientos adecuados e inadecuados, para dar seguimiento
regular la satisfaccion de sus trabajadores por medio de encuestas de actitud bajo diversas
circunstancias, ya que se considera que existen individuos con mayor o menor adaptabilidad
a los cambios donde puede haber cambio de actitud hacia los cambios (Robbins & Judge,
2013)

De acuerdo Gellerman Saul (1960) citado por (Herrera J. , 2019), se introduce el
concepto de clima laboral en la psicologia industrial y desde ahi se ha incorporado y
desarrollado el concepto como parte del estudio de las organizaciones. Asi Atkinson (1964)
citado por (Chiavenato, 2020), conceptualiza al clima organizacional como “un conjunto
amplio y flexible de la influencia ambiental en la motivacidon”, que percibe el individuo e
influye en su comportamiento; concepto que coincide con Méndez Alvarez (2006) indicando
ademas que se puede expresar por variables medibles

El libro Administracion de Recursos Humanos de (Chiavenato, 2020) explica que el
clima organizacional esta vinculado al ambiente interno y depende del grado de motivacion
de los empleados, que estd determinada por las necesidades de pertenencia, autoestima y
autorrealizacion; dependiendo de la capacidad de adaptacion de las personas a diferentes
situaciones del ambito laboral, lo que denota salud mental a través de 3 caracteristicas
fundamentales: sentirse bien consigo mismos, sentirse bien con los demés y tener la
capacidad para enfrentar los retos.

Chiavenato (2020) también hace referencia a los distintos niveles del clima laboral
segun el grado de motivacion, mismo que se puede observar en la figura 1.

Figura 1
Niveles del clima organizacional

Elevado Neutro Bajo
Frizldad v distanciamiento
Emocién v crgullo : N Pesimizmo
Euforia y entusiasmo Calidez y reciprocidad Eebeldia y agresividad

Dzpresicn v desconflanza

Nota: Adaptado de (Chiavenato, 2020)

Méndez Alvarez (2006) se refiere al ambiente organizacional tanto el entorno
particular de la organizacion producido y percibido por el individuo, las condiciones que
encuentra en su forma de interaccién comunitario y en la estructura organizacional que se
expresa por variables (objetivos acicate liderazgo comprobacion obtencion de decisiones
relaciones interpersonales entre otros tanto comunicacion y condiciones de trabajo) que
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orientan su conviccion, apreciacion, grado de colaboracion y actitud; determinando su
conducta complacencia y nivel de eficacia en el esfuerzo

A nivel nacional los factores que influyen en el clima organizacional establece la
forma que el personal de salud observa su lugar de trabajo, su productividad, su desempefio
y esta tiene mucha relacion con la satisfaccion que siente dentro de la institucion, por lo
cual dependiendo del medio fisico y talento humano que preste la institucion habra un
incremento o disminucion en el rendimiento laboral. (Carrion, 2021)

2.3.2.1. Metodologias para medir el clima organizacional

De acuerdo a Robbins y Judge, crear un clima saludable y ético, permite un trabajo
productivo y con poca ambigiedad respecto a comportamientos adecuados e inadecuados y
evaluar la forma de manejarlos (Robbins & Judge, 2013)

El Cuestionario de Litwin y Stringer, que es la herramienta que permite al Asistente
Social conocer este aspecto dindmico de la realidad organizacional.

Este instrumento de medicion esta constituido por cincuenta items, apoyados en
nueve dimensiones del concepto:

. Estructura. El sentimiento de los empleados respecto de las restricciones, el nimero
de reglas, controles y procedimientos que existen. Enfasis en la estructura formal.

. Responsabilidad. El sentimiento por parte de los trabajadores de "ser su propio jefe™.
Poder tomar las decisiones solo y no tener que consultar cada paso con los superiores.

. Recompensa. El sentimiento de ser recompensado por el trabajo bien hecho. Enfasis
en la recompensa positiva mas que en el castigo.

. Riesgo. El sentido de riesgo y de desafio en el trabajo y en la organizacion. Enfasis
en tomar riesgos calculados.

. Calidez. La percepcion de una buena confraternidad general. Enfasis en la
prevalencia de la amistad y de grupos sociales informales.

. Apoyo. La percepcion de la ayuda mutua de los directivos y empleados de la
organizacion. Enfasis en el mutuo apoyo para enfrentar los problemas.

. Normas. La percepcién de la importancia de las normas y exigencias en el
rendimiento en el trabajo. Enfasis puesto en hacer un buen trabajo.

. Conflicto. El sentimiento que los directivos presten atencidn a las opiniones, aunque
éstas sean divergentes de su punto de vista y tratar los problemas en forma abierta.

. Identidad. El sentimiento que se pertenece a una empresa y es un miembro valioso

dentro de ella y del grupo de trabajo especifico.
2.3.3. El Desemperio Laboral

El desempefio laboral es una herramienta que mide el concepto que poseen tanto los
proveedores como los clientes internos, de una persona como colaborador (Brazzolotto,
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2012). Estd herramienta brinda informacion sobre las competencias individuales del
trabajador con el fin de identificar areas en las cuales se pueda aplicar una mejora continua
en relacion a los objetivo de la empresa.

El desempefio laboral es la contribucion de los empleados a la organizacion, acorde
a las expectativas de la empresa sobre la optimizacion del recurso humano disponible para
el cumplimiento de los objetivos al menor costo posible (Chiavenato, 2020). Segun el autor
son “aquellas acciones o comportamientos observados en los empleados que son relevantes
para los objetivos de la organizacion. Valorar la excelencia de las personas dentro de una
organizacion, permite también detectar problemas de supervision, falta de integracion a los
puestos o falta de entrenamiento y permitira contrarrestar los problemas detectados
(Brazzolotto, 2012).

La evaluacion del desempefio tiene varios propdsitos,entre los que se establecen
decisiones como: ascensos, transferencias y despidos;e identifican las necesidades de
capacitacion y desarrollo; ademas de identificar aptitudes y competencias de los empleados
que son inadecuadas para desarrollar programas correctivos; también brindar
retroalimentacion a los empleados acerca de cémo ve la organizacién y son la base para
asignar recompensas (Robbins & Judge, 2013)

En Ecuador las Organizaciones exigen que la responsabilidad en el sentido
empresarial se reparta en muchas personas y por tal motivo es tener prioridad en la gestion
de talento humano en las empresas fomente un estilo de liderazgo en los trabajadores el cual
permita crear una cultura empresarial, en la cual el factor més importante sera la
comunicacion y la productividad los cuales seran los dos ejes fundamentales del desempefio
laboral. (Montalvo 2013).

Hay un hecho que se puede evidenciar en el servicio publico en el Ecuador, que esta
relacionado con la realidad de la administracién publica y la politica; y se enmarca dentro
de lo que dicen (Robbins & Judge, 2013), que el factor politica dentro de las organizaciones
para asignar los recursos escasos esta abierta a la interpretacion; asi un buen desempefio esta
supeditada a la medicion del trabajo satisfactorio desde el punto de vista de alguien; con
criterios subjetivos donde los hechos no hablan por si mismos, ya que la mayor parte de
decisiones se basan en hechos que den apoyo a sus metas e intereses; eso produce las
actividades que llamamos politiquear. Entonces si las calificaciones del desempefio son
absolutamente claras y objetivas, es posible que una organizacion esté libre de influencias.

2.3.3.1. Meétodos para la evaluacion del desempefio laboral

La definicion de evaluacién de desempefio es muy amplia y tiene varias corrientes;
la Asociacion Espafiola para la Calidad (AEC) certificada por la Institucion de
Normalizacion Espafiola (UNES) indica que “la evaluacion del desempefio es un proceso
sistematico y periodico de estimacion cuantitativa y cualitativa del grado de eficacia con el
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que las personas llevan a cabo las actividades y responsabilidades de los puestos que
desarrollan” (AEC, 2019).

En tanto, la organizacion internacional ISO, “publico en el afio 2012 la norma ISO
10667: 2012., de procedimientos y métodos para la evaluacion de personas en entornos
laborales y contextos organizacionales” para proporcionar una guia de buenas practicas en
evaluacion de personas basada en evidencias, medibles y aplicables a nivel mundial (ISO,
2022). Mismos que son una referencia para la aplicacion de modelos de evaluacion de
desempefio laboral, siempre y cuando se adapte a las necesidades de la organizacion y/o
departamento donde se realice dicho anélisis

(Brazzolotto, 2012) los criterios del desempefio son indicadores que se relacionan
con las funciones principales del puesto, estos criterios de medicion permiten minimizar la
aparicion de elementos de subjetividad en el proceso de evaluacion. Evaluar el desempefio
permite obtener informacidn objetiva sobre el cumplimiento de funciones, medir la calidad
de trabajo y reconocer esfuerzo o aplicar las medidas correctivas requeridas para aumentar
la productividad y (Gomez-Mejia et al., 2016).

Para realizar mediciones imparciales y veraces es conveniente aplicar algunos
métodos que aseguren su validez y pertinencia: Evaluacién por objetivos, evaluacion
graduada, evaluacién por prueba, autoevaluacién, evaluacion jerarquica, evaluacion por
pares y evaluacién 360 grados (Licari, 2022).

Tabla 1. Métodos de medicion del desempefio laboral

Método

Ventajas

Desventajas

Evaluacion por objetivos o
estrategia MBO: mide el nivel
de cumplimiento del personal
en un periodo especifico,
mediante  indicadores  de
desempefio por objetivos.

Evaluaciones graduadas:
otorgan una diferente
calificacién dependiendo del
nivel de cumplimiento de las
tareas asignadas (satisfactorio,
normal o bajo), facilita medir
diferentes  indicadores vy
promediarlos en una
calificacion general.

Evaluacion por prueba: mide
el aprendizaje del personal que

Se establece los aspectos a
evaluar en el cumplimiento de
tareas y permite el monitoreo
constante por lo que se articula
con la planificacion operativa.

Permite integrar diferentes
factores en la calificacion de
desempefio  facilitando la
evaluacion en  diferentes
niveles y existe libertad para
definir tus puntajes (de 0 a 10,
de 1a5o0de0a3,entre otros).

Ideales cuando se requiere un
proceso de retroalimentacion

No considera los imprevistos
que enfrenta el trabajador al
ejecutar sus funciones y este
podria sacrificar la calidad por
cumplir con las metas.
Considera al individuo aislado
sin tomar en cuenta el trabajo
en equipo.

Es un método comparativo que
aplica métricas numéricas, por
lo que puede dificultar la
evaluacion de factores
cualitativos, por lo que
dificulta crear indicadores
propios. Pueden  crear
desmotivacion  cuando la
calificacién esta debajo del
promedio.

El evaluador debe tener un
buen nivel de pericia para
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acaba de integrarse a la
empresa para determinar el

dominio técnico en la
resoluciéon de situaciones
especificas.

Autoevaluacion: permite a los
trabajadores juzgar su propio
desempefio 'y dar una
calificacién a su trabajo, ayuda
a tener una vision cualitativa
de desempefio

Evaluacion jerarquica:
método de medicion que
considera la perspectiva del
lider o jefe directo del
empleado el desempefio es
continuo y estd definido por
expectativas preestablecidas
Evaluacion por pares: Se basa
en que los empleados que se
encuentran en una misma
escala jerarquica lleven a cabo
el diagnostico y ponderacién
del desempefio del otro, ya sea
de manera anénima o no.
Evaluacion 360  grados:
Incorporan la perspectiva de
los jefes directos, del
empleado, de sus compafieros
y de personas imparciales
(agentes externos). Contempla
diferentes rubros de
evaluacion.

ya que permite un seguimiento
del comportamiento de los

trabajadores, evidenciando
hébitos, debilidades y
fortalezas.

Amplia el panorama de

evaluacion del desempefio y se
puede contrastadas con otras
evaluaciones. Promueven
la autocritica y la reflexion.

Incorpora elementos
cuantitativos y cualitativos y

puede prescindir de las
mediciones huméricas.
Ayuda a identificar las

fortalezas y debilidades de
cada miembro del equipo
como los habitos, personalidad
o valores, en un ambiente de
confianza y paridad.

Integra multiples perspectivas
y la informacién es maés
comprensiva e integral, dando
una idea panoramica del
desemperio del trabajador.

emitir una calificacion,
ademas requiere inversion de
tiempo en el disefio de la
prueba y su ejecucion y la
evaluacion puede tener sesgos.
Se corre el riesgo de que la
evaluacion sea demasiado
subjetiva si son el Udnico
método es posible que los
empleados no den informacién
veraz.

Puede ser altamente subjetivo
y/o prestarse a sesgos debido a
las relaciones personales y a la
convivencia cotidiana ya que
es unidireccional

Puede prestarse a prejuicios

entre el evaluador y el
evaluado ylo afectar
negativamente el ambiente

laboral y las relaciones entre
colegas;  puede  disfrazar
opiniones para favorecer.
Requiere una gran inversion de
tiempo para el disefio de los
instrumentos de evaluacion y
puede dar como resultado
informacién contradictoria o
incompatible.

Nota: Adaptado de (Licari, 2022)

(Brazzolotto, 2012) establece que tradicionalmente, la evaluacion del desempefio
laboral ha constituido un instrumento util para la toma de decisiones sobre el personal tales
como aumentos salariales, despidos y definicion de criterios para validar necesidades de
entrenamiento. Pero la evaluacion no es un fin, es mas bien un instrumento para mejorar los
recursos humanos para potenciar la motivacion del empleado mediante cambio de puestos,
incentivos economicos, suplir necesidades de formacion.
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CAPITULO IlI

3. Disefio Metodoldgico

Las variables estudiadas: clima organizacional y desempefio laboral, se midieron
bajo un esquema adaptado de herramientas y modelos ya probados, pero se elaboré un
cuestionario considerando las particularidades del personal que labora en las oficinas y el
area operativa del Seguro Social Campesino en Chimborazo, para conocer en forma
cuantitativa e integral las causales relacionadas que pudiesen existir entre los factores
estudiados en base a evaluacion a los profesionales que laboran en este régimen especial del
seguro de salud.

3.1. Enfoque de la Investigacion

Al ser la investigacion un proceso sistematico aplicado para estudiar un fenémeno o
un problema, el enfoque es importante porque define la estrategia aplicada para recabar
informacidn de los sujetos de estudio, (Hernandez et al., Metodologia de la Investigacion,
2014), el enfoque de la presente investigacion es de caracter mixto ya que analiza el
problema desde el un enfoque cuantitativo, porque se mide las variables y se analiza las
mediciones obtenidas utilizando métodos estadisticos; pero también tiene un enfoque
cualitativo ya que se examina los hechos en forma amplia y se apoya con los datos
cuantitativos para generar perspectivas teoricas cuyo analisis es la base para las conclusiones
a las que se llegaron.

3.2. Disefio de la Investigacion

Es el camino idoneo para recolectar la informacion confiable para analizarla e
interpretarla (Hernandez et al., Metodologia de la Investigacion, 2014), La estrategia
empleada corresponde a un disefio no experimental debido a que no existe manipulacién
deliberada de las variables, es de caracter observacional y se basa en la obtencién de
informacion del fenémeno tal y como se da en su contexto natural mediante instrumentos
para recabar los datos de la muestra para después analizarlo.

3.3. Tipo de investigacion

Se realiza una investigacion de tipo descriptiva ya que permite estudiar los hechos
en el lugar mismo de los acontecimientos y tabular los datos para describir el fendmeno
(Hernandez et al., Metodologia de la Investigacion, 2014), que en presente estudio es el
clima organizacional y el desempefio laboral de una manera trasversal. También es un
estudio correlacional ya que relaciona las variables estudiadas para indagar la vinculacion
simple o causal en un momento determinado de dos variable o categorias esudiadas.

3.4. Nivel de Investigacién

La investigacion es de nivel descriptivo y relacional; el primero permite describir el
fendmeno de estudio en su entorno y el segundo establece la relacion o asociacion entre las
variables clima organizacional y desempefio laboral del personal que labora en el Seguro
Social Campesino de la provincia del Chimborazo.
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3.5.  Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

La recoleccidn de informacion confronta al investigador a un proceso de toma de
decisiones para optar por aquellas técnicas que sean mas apropiadas a los fines de la
investigacion y depende de la naturaleza del objeto de estudio y los modelos tedricos
empleados (Yuni & Urbano, 2014). La tecnica estabecida para obtener los datos relevantes
es la encuesta, muy utilizada en el campo de las ciencias humanas, sociales y biologicas;
siendo el instrumento el cuestionario, que fue construido y validado con la ayuda de expetos
dando como resultado 2 bloques de 12 preguntas, el primero bloque relacionado con la
variable de clima organizacional y el segundo con la variable de desempefio laboral
(APENDICE A).

El cuestionario elaborado fue una adaptacion de la herramienta creada por Litwin y
Stringer (1968) que es especifico para la medicién del clima organizacional y fue validado
por diversos investigadores para conocer este aspecto dindmico de la realidad organizacional
(Contreras & Matheson, s/a).

Se utilizé la escala de Likert, como método de investigacion de campo en las ciencias
sociales, que permite conocer la actitud de las personas por medio de 5 niveles (Canto et al.,
2020), relacionados a si esta de acuerdo o no con los cuestionamientos realizados en la
encuesta.

3.6. Técnicas para el Procesamiento e Interpretacion de Datos

Para el andlisis de los datos cuantitativos a los resultados numéricos aplicamos los
modelos estadisticos basicos de frecuencias para caracterizar el comportamiento de la
comunidad de estudio y poder interpretar en contexto de la poblacion (Hernandez et al.,
2014). EIl analisis se realiza tomando en cuenta los niveles de medicion de las variables
interpretadas mediante tablas y/o figuras

Para medir la inferencia entre el clima organizacional y el desempefio laboral para
probar la hipotesis planteadad se basa en la distribucion muestral; mediante el analisis
paramétrico del coeficiente de correlacion (Hernandez et al., 2014); para determinar la
existencia de una asociacion entre variables categoricas, y se utilizé Rho Spearman, donde
también se evalua el grado de interaccion de las dos variables estudiadas: clima
organizacional y el desempefio laboral.

3.7. Poblacién y Muestra
3.7.1. Poblacién

Esta conformada por el universo o poblacion de interés en la cual se hace presente el
problema de investigacién (Abril, 2017). De acuerdo a las cifras recopiladas la poblacion
de estudios es de 133 funcionarios que laboran en el Seguro Social Campesino; siendo 20
administrativos entre médicos y odontdlogos administrativos, licenciados y gestores de
salud, personal del area de sistemas y presupuesto; Jefe de Talento Humano y secretaria;
ademas de un psicologo que trabajan en las oficinas centrales en la ciudad de Riobamba;
también el personal que trabaja en el area operativa de los centros y puestos de salud de
atencion primaria rurales y son 113 profesionales de la salud que entre médicos y
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odontologos de atencion primaria, obstetras, licenciados(as) en enfermeria y auxiliares de
enfermeria.

3.7.2. Tamano de la Muestra

La muestra, tedricamente, las mismas caracteristicas que se desean investigar en la
poblacién de interés; se deriva el concepto de representatividad como la condicion de las
muestras de reflejar las similitudes y diferencias existentes en la poblacion, (Yuni & Urbano,
2014). Se aplico el célculo de la muestra para poblacion finita, ya que se conoce el tamafio
de la poblacién, para lo cual se emplea la siguiente formula estadistica (Spielgel & Stephens,
2020)para obtener una cantidad de muestra que sea representativa de la poblacion que sera
sometida al estudio:

o Z%,,Npq
Pazé,, + (N — 1)e?

Donde:

N= Poblacién (133 personas)

n= Muestra (calcular)

P= Ocurrencia de un suceso (50%)

Q=1-p

e= nivel de error (5%)

a: nivel de significancia (95%)

Zy: Valor de la curva z de acuerdo con el nivel de significancia (1,96)

(Spielgel & Stephens, 2020)
Célculo

B (1,96)% * (133) * (0,5) * (0,5)
" 10,5) * (0,5) * (1,96)% + (133 — 1) = (0,05)2

n = 98,99

El tamafio total de la muestra es de 98,99 como minimo de la muestra par que sea
representativa de la poblacién; por lo que se toma la desicion de realizar la encuesta hasta
obener al menos 100 personas al azar de los distintos centros y puestos de salud de atencion
primaria ubicados en la zona rural de los cantones de la provincia de Chimborazo.
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CAPITULO IV
4. Andlisis y Discusion de los Resultados

4.1.  Andlisis Descriptivo de los Resultados

Mediante un andlisis descriptivo se estudia los resultados de las encuestas sobre
clima organizacional y desempefio laboral del personal de salud del Seguro campesino de la
provincia de Chimborazo que se observan a continuacion:

4.1.1. Resultados de las preguntas de descripcion general
En la tabla 1., se hace una descripcion general de los sujetos encuestados para
caracterizar a la poblacién de estudio.

Tabla 2
Descripcion general de los encuestados
Pregunta Descriptor Porcentaje
Sexo Femenino 74
Masculino 26
. Puestos de salud 83
Lugar de trabajo . S
Oficinas administrativas 17
Tiempo que trabaja en el Seguro Delas an?s 30
campesino Del 6al0 anf)s 44
Mas de 10 afios 26

El personal del Seguro campesino de Chimborazo, son en su mayoria de sexo
femenino 74 personas (figura 2); mientras sus compafieros de sexo masculino son 26
personas que conforman el equipo; e podria explicar que en los servicios de salud existen
mas profesionales del sexo femenino ya que ciertos puestos de trabajo como enfermeria son
ocupados por mujeres probablemente porque desde tiempos antiguos fueron los primeros
trabajos formales donde se les permitid ejercer por las cualidades atribuidas a la mujer en el
cuidado de las personas.

Figura 2
Distribucion del personal de acuerdo al sexo

@ Femenino = Masculino




21

En la tabla 1 y figura 3., se diferencia dos sitios o lugares de trabajo en el Seguro
campesino de Chimborazo, los centros y puestos de salud de atencion primaria en la zona
rural, donde trabajan 83% de los encuestados profesionales de medicina general,
odontologia, obstetricia, enfermeria y laboratorio. En el area administrativa que tiene las
oficinas en la ciudad de Riobamba, laboran el 17% de los profesionales de la salud en
procesos administrativos especificos y personal de diferentes campos como trabajo social,
sistemas, estadistica, contabilidad, talento humano y otras actividades de apoyo al servicio
de salud de los beneficiarios del Seguro campesino.

Figura 3
Distribucidn del personal segun el lugar de trabajo

= Dispensario
médico

= Oficinas
administrativas

Conocer el tiempo que cada profesional trabaja en el Seguro campesino puede ser de
interés, especialmente si se puede medir el grado de asociacion con otras variables de estudio
como el entorno organizacional o el desempefio laboral; en la tabla 1 y figura 4 se establece
que el 44% del personal tiene de 6 al10 afios laborando en el departamento, mientras un 30%
lo hace desde hace unos 5 afios 0 menos, siendo un grupo del 26% que trabaja mas de 10
afios en el Seguro campesino de Chimborazo.
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Figura 4
Distribucidn del personal segln los afios de trabajo

o
2

m De 1a5 afios ® De 6 a 10 afnos Mas de 10 afios

26%

4.1.2. Resultados descriptivos de la variable clima organizacional

e

Para el analisis de clima organizacional se realizaron tres bloques de preguntas que
mide el entorno en el que trabajan los profesionales y las actitudes de sus comparfieros,
ademas del ambiente que propicia el departamento, como se describe en la tabla 2.

Tabla 3
Bloque de preguntas para medir clima organizacional
CONDICIONES FISICAS DEL LUGAR DE TRABAJO
Preguntal (El espacio fisico donde trabajas es adecuado para desempefiar tus funciones?
Pregunta2  ¢EIl departamento del Seguro Social Campesino -Chimborazo, te provee de los
materiales elementales para el cumplimiento de tu trabajo especifico?
REACCIONES FISIOLOGICAS RELACIONADAS CON EL ENTORNO
Pregunta3  ¢Los roles que cumples estan acorde a tus capacidades profesionales?
Pregunta4  ;Tus jefes y superiores te asignan responsabilidades mas alla de tus funciones?
REACCIONES DE COMPORTAMIENTO PERSONAL
Pregunta5 Durante los tltimos 6 meses, ¢Has tenido al menos un conflicto laboral con algin
compariero(a) de trabajo diario?
Pregunta6 Durante los Gltimos 6 meses, ¢Has tenido conflictos laborales con dos o més
comparieros de trabajo diario?
Pregunta 7 En tu entorno laboral diario: ¢ Tienes compafieros que demuestran actitud negativa
gue afecta tu trabajo?

Se mide las condiciones y reacciones de los sujetos de la muestra segun el grado
concordancia de la escala de Linkert, los resultados de las frecuencias absolutas de las
personas del entorno organizacional se anotan en a tabla 3.
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Tabla 4
Resultados descriptivos de la variable clima organizacional

Reacciones fisioldgicas con el

Bloque Condiciones fisicas del trabajo Reacciones de comportamiento personal
entorno
Pregunta 1 Pregunta 2 Pregunta 3 Pregunta 4 Pregunta 5 Pregunta 6 Pregunta 7
Escala e . . ., . . .
Espacio fisico Materiales Roles acordes a Asignacion Conflicto laboral Conflicto Actitud
adecuado elementales capacidades responsabilidades 1 laboral >1 negativa
Muy en desacuerdo 9 14 4 12 30 36 27
En desacuerdo 16 46 14 30 24 30 23
Ni de acuerdo ni en
10 14 10 17 20 14 16
desacuerdo
De acuerdo 49 20 35 26 20 14 20
Muy de acuerdo 16 6 37 15 6 6 14
Total 100 100 100 100 100 100 100

Nota: Se receptaron 100 respuestas por tanto se analiza los valores como nimeros y como porcentaje.
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4.1.2.1. Condiciones fisicas del lugar de trabajo.

La respuesta a la pregunta 1., que consulta sobre el espacio fisico de trabajo
adecuado, en suma, el 65% de los involucrados en la encuesta consideran que estan de
acuerdo y muy de acuerdo que el espacio donde desempefia sus funciones es adecuado; el
10% se presenta ambiguo sobre su espacio fisico de trabajo; mientras existe un 25% estar
en desacuerdo y muy en desacuerdo que su area fisica de trabajo sea adecuada, lo que se
representa en la figura 5. Este grupo de personas debe ser atendido en sus requerimientos
para conocer cudles son las falencias que tiene el espacio fisico donde desarrolla su trabajo
y poder mejorar este aspecto.

La pregunta 2 cuestiona si el departamento del Seguro campesino provee al personal
los materiales elementales para su trabajo; donde solo el 26% estd de acuerdo y muy de
acuerdo, en tanto suman un 60% que considera no tener los materiales elementales (en
desacuerdo y muy en desacuerdo) y un 14% es ambiguo en su respuesta. Se observa la
importancia de proponer soluciones en este aspecto ya que segun las encuestas la mayoria
del personal no cuenta con los insumos necesarios para su trabajo, aspecto muy importante
que puede estar influyendo en su desempefio laboral

4.1.2.2. Reacciones fisiologicas con el entorno.

Los roles o funciones que una persona desempefia en su area de trabajo, deben estar
conforme a sus capacidades profesionales; las respuestas a la pregunta 3., indican que el
37% esta muy de acuerdo y el 35% esta de acuerdo con que se cumple esta condicion; es
decir que el perfil del puesto y el perfil profesional tienen correspondencia. En tanto un 18%
estan en desacuerdo y muy en desacuerdo con esta condicién, se interpretaria que estas
personas en especifico consideran que estan cumpliendo roles diferentes a su profesion. En
este panorama es necesario establecer si dichas personas estan dentro del area administrativa
o del area operativa para que recursos humanos realice los respectivos estudios puntuales de
estos casos; ya que mejorando sus roles dentro del Seguro Social Campesino de la provincia
de Chimborazo pudiere mejorar el desempefio individual y del érea.
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Figura 5
Resultados descriptivos de la variable clima organizacional
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Si la asignacion de responsabilidades por parte de los jefes, mas alla de las funciones
del personal de acuerdo al respectivo manual de funciones, analiza la pregunta 4; esto puede
ser un punto de quiebre para las actividades laborales de un profesional, existe un 42% de
encuestados que consideran que no se les ha asignado mas alla de sus responsabilidades (en
desacuerdo y muy en desacuerdo); pero el 41% de la muestra consideran en cambio que Si
se les asignan tareas mas alla de los procesos dentro del cargo. El interesante 17% duda al
respecto (no estd de acuerdo ni en desacuerdo) posiblemente tenga un vacio de
conocimiento sobre todas sus responsabilidades dentro del organico funcional y el manual
de puestos de trabajo.

4.1.2.3. Reacciones de comportamiento personal.

Dentro del grupo de preguntas que mide las reacciones de comportamiento personal,
las pregunta 5y 6., cuestionan si durante los Gltimos 6 meses han tenido conflictos laborales
con uno o mas compafieros de trabajo diario. La respuesta indica que el 26% del personal
ha tenido conflictos con un compariero de trabajo (pregunta 5), mientras el 20% dice haber
tenido problemas con dos 0 mas comparieros de labores diarias. En tanto y el 66% responde
a la pregunta 5 y el 50% a la pregunta 6 (en desacuerdo y muy en desacuerdo) no haber
tenido conflictos con sus compafieros de trabajo. Las personas que responden en forma
ambigua pueden llegar a confundir los resultados a estos cuestionamientos ya que al ser un
20% en la pregunta 5 y un 14% en la pregunta 6., pueden establecer si los conflictos laborales
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entre compafieros son un problema del area o de ciertos individuos dentro de la misma. Es
importante este Gltimo cuestionamiento ya que de ello depende un plan integral dentro del
marco propositivo o intervenciones puntuales con los involucrados.

La pregunta 7, que también evalla las reacciones de comportamiento en relacion a
si tiene compafieros que demuestren actitud negativa que afecten el trabajo de la persona
encuestada en concreto; la mitad de los encuestados (50%) no tiene ese problema (la suma
de los valores en desacuerdo y muy en desacuerdo); mientras un porcentaje de 34% (la suma
de muy de acuerdo y de acuerdo) tiene la percepcién de tener comparieros con mala actitud
y que posiblemente puedan estar afectando el desempefio laboral de las personas que indican
tener ese problema. Se analizara el grado de injerencia en la seccion de correlacion entre
variables.

4.1.3. Resultados descriptivos de la variable desempefio laboral

Refiere a la calidad de trabajo que cada individuo aporta en tus tareas diarias en su
area; es decir la manera como desenvuelve su rol. En la encuesta al personal del Seguro
campesino se realizaron dos bloques de preguntas que miden el desempefio laboral, mismas
que se observan en la tabla 4.

Tabla 5
Bloque de preguntas para medir desempefio laboral

RENDIMIENTO LABORAL

Pregunta 8 Durante los ultimos 6 meses: ¢Has cumplido con tus tareas asignadas segun la
planificacion?

Pregunta 9 El equipo de trabajo donde te desenvuelves: ;Cumple con un servicio de calidad y
calidez al usuario externo (asegurados)?

METAS ORGANIZACIONALES

Pregunta 10  El equipo de trabajo donde te desenvuelves: ;Cumple los procesos de forma
eficiente para satisfacer las solicitudes de los usuarios internos (otros
departamentos)?

Pregunta1l  afio 2022 en el Seguro Social Campesino de Chimborazo: ¢ Se realiz6 con tu aporte
0 al menos el aporte de un representante de tu equipo de trabajo?

Pregunta 12  ¢Se ha cumplido con las metas anuales planificadas para tu equipo de trabajo
(oficina o puesto de salud rural), durante el afio que termin?

También se evalud con la escala de Linkert, con 5 niveles que van desde Muy en
desacuerdo hasta muy de acuerdo; los resultados se analizan bajo la estadistica descriptiva
de frecuencias absolutas y relativas que es el nUmero de veces que se repite una respuesta
en el conjunto. Los resultados se observan en la tabla 5., y figura 6.



27

Tabla 6
Resultados descriptivos de la variable desempefio laboral
Bloque Rendimiento laboral Metas organizacionales
Pregunta 8 Pregunta 9 Pregunta 10 Pregunta 11 Pregunta 12
Cumplimento de Servicio de calidad y Equipo cumple  Planificacion con  Cumplimiento de
Escala tareas calidez los procesos aporte de todos metas anuales
Muy en desacuerdo 5 6 4 7 6
En desacuerdo 3 3 7 10 9
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 8 13 11 19
De acuerdo 39 40 44 45 44
Muy de acuerdo 45 43 32 27 22
Total 100 100 100 100 100

Nota: Se receptaron 100 respuestas por tanto se analiza los valores como nimeros y como porcentaje.
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4.1.3.1. Reacciones de comportamiento personal.

La eficacia en el cumplimiento de trabajo se evalla en la pregunta 8., que cuestiona
si durante los ultimos 6 meses ha cumplido con las tareas asignadas segun la planificacion,
donde el 45% (muy de acuerdo) seguido por el 39% (de acuerdo) han cumplido con sus
tareas asignada. En tanto 8/100 no lo saben con exactitud (ni de acuerdo ni en desacuerdo);
para el restante 8% no ha cumplido con sus trabajos asignados (en desacuerdo y muy en
desacuerdo).

Otra pregunta dentro de la eficacia en el cumplimiento de trabajo es: la percepcion
de los encuestados sobre si el equipo de trabajo cumple con el servicio de calidad y calidez
al usuario externo, que se describe en la pregunta 9. Existe un 43% (muy de acuerdo) y 40%
(de acuerdo) de encuestados quienes considera que si cumplen con el servicio de calidad y
calidez como lo enuncian los Objetivos Estratégicos de la institucion (IESS, 2022). EIl 9%
del personal (en desacuerdo y muy en desacuerdo); percibe que como equipo no se practica
dichos preceptos, mientras que 8 de cada 100 se considera neutral en el trato con el afiliado,
que denota un trabajo profesional sin vocacion dentro del personal en estudio.

Figura 6
Resultados descriptivos de la variable desempefio laboral
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4.1.3.1. Metas organizacionales.

Para evaluar el cumplimiento de las metas organizacionales se realizaron tres
preguntas al personal del Seguro campesino:

La pregunta 10 mide si el equipo de trabajo donde el encuestado realiza sus
actividades diarias, cumple los procesos de forma eficiente para satisfacer las solicitudes de
los usuarios internos (otros departamentos). Como respuesta a respuesta la mayoria esta de



29

acuerdo (44%) y muy de acuerdo (32%) lo cumple segun su percepcion. EI 13% del personal
no esta ni de acuerdo ni es desacuerdo con dicha afirmacion; mientras las personas que estan
en desacuerdo (7%) y muy en desacuerdo (4%) considerando que el equipo de trabajo no
cumple los procesos en forma eficiente; es un porcentaje pequefio, pero seria importante
conocer las posibles causas de la falta de cumplimiento con los otros departamentos o
usuarios externos del Seguro campesino.

Al evaluar si la planificacion anual de metas para el afio 2022 se realizé con el aporte
de al menos un representante del equipo de trabajo, en la pregunta 11., la mayoria indica que
esta de acuerdo (45%) y muy de acuerdo (27%) de que si se realizo la planificacion en forma
consensuada. Mientras el 17% (en desacuerdo y muy en desacuerdo) juzgan que no han
sido considerados para elaborar la planificacion del 2022.

En la pregunta 12 sobre la percepcion de los encuestados del cumplimiento de las
metas anuales planificadas para su equipo de trabajo (oficina o dispensario), durante el afio
que termind. 44y 22 profesionales del Seguro campesino dicen estar de acuerdo y muy de
acuerdo que se ha cumplido con los objetivos planificados (suman 66/100 encuestados). Un
grupo significativo de 19 personas no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, que podria
percibirse como un cumplimiento parcial de metas del afio 2021; mientras 9 y 6 de cada 100
indica que no se han cumplido percibido como que el cumplimiento fue minimo o nulo.

4.2. Andlisis correlacional de los resultados

El andlisis de datos a nivel correlacional permitié medir si exite asociacion entre las
variables en estudio; también se evalla el grado de influencia las variables de clima
organizacional sobre el desempefio laboral para emitir las conclusiones fundamentadas de
la investigacion y la elaboracion del marco propositivo. Se realiz6 el andlisis con la prueba
de Rho Spearman en un software de estadistica analitica llamado Minitab.

CIMEC (Consultoria Estratégica de Investigacién de Mercados, 2019) indica que el
coeficiente que mide la relacion estadistica entre dos variables que puede ser positiva
(directa) o negativo (inversa). La correlacién tiene valores que van de 0 a 1 dependiendo
del grado de relacién entre variables: asi en la tabla 6 se expresa los valores y su significado.

Tabla7
Grado de correlacion de variables
Valor Grado de asociacion
0a0,10 correlacién inexistente
0,11a0,29 correlacién débil
0,30a0,49 correlacién moderada

0,50a 1,00 correlacion fuerte
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A continuacion, se presenta los resultados de la correlacion de las variables.

4.2.1. Influencia de las condiciones fisicas del lugar de trabajo sobre el desempefio
laboral

Hasta finales de los 80s el enfoque del desemperio laboral hacia énfasis en aspectos
técnicos como la disciplina, pero ahora también se relaciona con tener un lugar de trabajo
agradable, y esto trae beneficios econdmicos para la empresa, segin Robbins, ya que las
compafiias que tienen buena reputacion en ese sentido, encuentran un desempefio financiero
superior; en toda empresa las aptitudes técnicas son necesarias, pero no suficientes en un
entorno competitivo (Robbins & Judge, 2013).

Los empleados prefieren entornos fisicos que no sean peligrosos o incémodos, en
instalaciones limpias, modernas y con los equipos adecuados para el cumplimiento en su
trabajo; de manera que el jefe pueda crear empleados satisfechos. Este factor junto con otras
condiciones que rodean un trabajo especifico fue caracterizado por Herzberg como factores
de higiene que motivan y predisponen al individuo a logros compensadores por naturaleza;
dentro de su método de medicion de satisfaccion/insatisfaccion de un trabajador dentro de
una empresa u organizacion (Fernandez Bonilla & Gonzéalez Coria, 2013).

En la tabla 7 se expone los resultados de la correlacion entre las respuestas de las
preguntas 1 y 2 de Clima organizacional con los resultados de las preguntas 8,9,10,11y 12
de Desempefio laboral, que se realizaron mediante la prueba r de Rho Spearman.

Tabla 8
Correlacidn de condiciones fisicas del lugar de trabajo y el desempefio laboral

Clima Organizacional

Condiciones fisicas del lugar de trabajo

Preg.1 Preg. 2
El Seguro Social
Espacio fisico adecuado Campesino, te provee de
Correlaciones para desempefar tus los materiales elementales
funciones para el cumplimiento de tu
trabajo
= = Preg.8  Enlos Gltimos 6 meses:
g _c% Has cumplido con tus tareas 0,27 0,137
‘—; 5 asignadas (planificadas)
lgg_ é Preg. 9  El equipo de trabajo cumple
% '-g con un servicio de calidad y 0,254 0,098
o ¢ calidez al usuario externo
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Preg.10  El equipo de trabajo cumple
los procesos eficientemente
para satisfacer las 0,225 0,121
solicitudes de los usuarios
internos
Preg. 11 La planificacion anual del
2022 del Seguro Social
Campesino, se realiz6 con 0,361 0,221
el aporte de un

representante de tu equipo

Metas organizacionales

Preg. 12  Se ha cumplido con las
metas anuales planificadas
) ) 0,336 0,252
para el equipo de trabajo

(2021)

Al asociar estadisticamente los resultados obtenidos en la pregunta 1 sobre el espacio
fisico adecuado dentro de la variable Clima organizacional, con las respuestas que miden
Desemperio laboral, se observa que existe una correlacion debil con el cumplimiento de
tareas asignadas (pregunta 8), con la atencién de calidad y calidez del equipo de trabajo
(pregunta 9) y el cumplimiento eficiente con los requerimientos de los usuarios internos
(pregunta 10). Es decir, independientemente de si se cumple con los estandares de calidad
en los espacios fisicos donde trabaja el personal, el cumplimiento de sus labores y su servicio
al usuario interno/externo es siempre solventado segun los procesos y tiempos establecidos.
En tanto, la pregunta 1 se asocia en forma moderada (r=0,361 y r=0,336) con la pregunta 11
y 12 que analiza si la planificacion para el siguiente afio, se realiz6 con el aporte de un
representante del equipo de trabajo y el cumplimiento de las metas anuales.

En la pregunta 2., también de Cima organizacional, que mide la percepcion del
personal sobre si tiene los materiales elementales para cumplir con su trabajo; se
correlacionan de manera débil (desde r=0,098 hasta r=0,252). De manera que no se tendria
una asociacion importante, si se cuenta 0 no con los materiales elementales, con el
Desempefio laboral (criterios: Rendimiento y Metas organizacionales), del personal que
trabaja en el area administrativa y operativa del del Seguro Social Campesino.

4.2.2. Influencia de las reacciones fisiologicas relacionadas con el entorno sobre el
desempefio laboral

La capacidad profesional de un individuo es un conjunto de conocimientos y
habilidades intelectuales, manuales y emocionales que permiten trabajar eficientemente en
un equipo y le permite actuar en diversas situaciones para crear activos en una organizacion.
En tanto que existen barreras que se contraponen a estas capacidades y tiene que ver con la
sobrecarga de trabajo o la asignacion de responsabilidades que sobrepasa la capacidad del
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individuo para procesarla y que puede afectar negativamente a la persona y al equipo de
trabajo (Chiavenato, 2020). Las reacciones fisioldgicas relacionadas con el entorno midieron
las preguntas 3 y 4 de Clima organizacional y se realizo la respectiva prueba r con las
preguntas de Desempefio laboral, los resultados se observan en la tabla 8.

Tabla 9
Correlacidn de reacciones fisiologicas relacionadas con el entorno y el desempefio laboral

Clima Organizacional

Reacciones fisioldgicas relacionadas con el entorno

Preg.3 Preg. 4
Los roles que cumples estdn  Tus jefes y superiores te
Correlaciones acorde a tus capacidades asignan responsabilidades
profesionales maés alla de tus funciones
= Preg.8  Enlos Gltimos 6 meses:
g Has cumplido con tus tareas 0,444 0,164
C_Pj asignadas (planificadas)
é Preg.9  El equipo de trabajo cumple
'-g con un servicio de calidad y 0,552 0,188
i calidez al usuario externo
Preg.10  El equipo de trabajo cumple
_ los procesos eficientemente
g para satisfacer las 0,489 0,229
‘—g solicitudes de los usuarios
lé 8 internos
% 'g Preg. 11 La planificacion anual del
= E 2022 del Seguro Social
% Campesino, se realiz6 con 0,686 0,351
2 el aporte de un
%’ representante de tu equipo

Preg. 12  Se ha cumplido con las
metas anuales planificadas
. . 0,533 0,194
para el equipo de trabajo

(2021)

Los resultados correlacionales de la pregunta 3 de Clima organizacional, indican un
grado moderado de asociacion con las respuestas 8 y 10 de Desempefio laboral, se interpreta
que hay un grado medio de influencia de las capacidades profesionales del personal, para el
cumplimiento de metas individuales y la eficiencia del equipo de trabajo para satisfacer las
solicitudes de los usuarios internos que son las otras areas del Seguro Social Campesino. En
tanto la misma capacidad profesional tiene una alta correlacion con la pregunta 9 (r=0,552)
sobre el servicio de calidad y calidez que se da al usuario externo (afiliados y sus familias),
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también con la pregunta 11 (r= 0,686) donde se establece el aporte del equipo de trabajo en
la planificacion anual del 2022 del Seguro Social Campesino de la provincia de Chimborazo.
En este criterio el perfil del puesto es adecuado, por tanto, se deduce que hay una influencia
fuerte positiva del Clima organizacional relacionado con el Desempefio laboral

En tanto la pregunta 4 que reza sobre la asignacion de responsabilidades mas alla de
las funciones establecidas, donde se visualiza una correlacion débil a moderada con los
criterios medidos de Desempefio laboral (desde r=0,164 hasta r=0,351). En resumen, no
existe un grado de influencia importante entre las variables Clima organizacional y
Desempefio laboral.

4.2.3. Influencia de las reacciones de comportamiento personal sobre el desempefio
laboral

Entre las varias actividades que debe asumir el gerente o jefe del departamento
dentro de sus roles, es resolver conflictos entre los miembros de la organizacion; asi lo
establece Robbins en su libro de Comportamiento organizacional. En este aspecto dentro
de las aptitudes humanas esta la habilidad para trabajar en grupo, pero muchos individuos
son eficientes en lo técnico, pero no en lo interpersonal y resulta un problema debido a que
influye en el comportamiento del grupo, lo que afecta directamente a la empresa u
organizacion que logra sus objetivos a través de las personas (Robbins & Judge, 2013).

En la prueba de correlacion (r) entre variables de Clima organizacional del grupo de
preguntas 5, 6 y 7 que trata sobre la conflictividad entre comparieros de trabajo, se observa
una tendencia natural de asociacion inversa, en otras palabras r es negativa entre las
variables; asi, en las preguntas 5 y 6 sobre si el encuestado ha tenido conflictos laborales
con uno o méas compafieros de trabajo diario durante los ultimos 6 meses se tiene un grado
de asociacion inexistente (r=0—0,1) a débil (r=0,11 — 0,29) con casi todas las respuestas de
Desemperio laboral, Gnicamente la pregunta 6 que cuestiona sobre si durante los ultimos 6
meses ha tenido conflicto con dos 0 méas compafieros con la respuesta 12., que detecta el
cumplimiento de las metas anuales planificadas para el equipo de trabajo del afio 2021, con
un con r=0,317 (grado de asociacion moderada). Esto ultimo permite deducir que si se
incrementan los conflictos entre comparieros puede verse afectado el Desempefio laboral de
los implicados y del equipo de trabajo. Los valores obtenidos de la prueba Rho Spearman
para este criterio se observa en la tabla 9.
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Tabla 10
Correlacion de reacciones de comportamiento personal y el desempefio laboral

Clima Organizacional

Reacciones de comportamiento personal
Preg. 5 Preg. 6 Preg. 7

Durante los Gltimos 6 meses, has  ¢En tu entorno laboral diario tienes
tenido conflictos laborales con dos compafieros que demuestran

0 mas compafieros de trabajo actitud negativa que afecta tu
diario trabajo?

Durante los Gltimos 6 meses, has
Correlaciones tenido al menos un conflicto
laboral con algiin compafiero/a

Preg.8 En los Gltimos 6 meses: Has
cumplido con tus tareas asignadas -0,058 -0,057 0,044
(planificadas)

Preg. 9  El equipo de trabajo cumple con
un servicio de calidad y calidez al -0,092 -0,208 -0,125
usuario externo

Rendimiento
lahnral

Preg.10 El equipo de trabajo cumple los
procesos eficientemente para
satisfacer las solicitudes de los
usuarios internos

Preg. 11 La planificacion anual del 2022
del Seguro Social Campesino, se
realiz6 con el aporte de un
representante de tu equipo

Preg. 12 Se ha cumplido con las metas
anuales planificadas para el equipo -0,229 -0,317 -0,155
de trabajo (2021)

-0,132 -0,166 -0,175

Desempefio laboral

-0,183 -0,218 -0,166

Metas organizacionales
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CAPITULO V
5. Marco Propositivo
5.1. Planificacion de la Actividad Preventiva

Analizada la premisa que no existio correlacion fuerte entre las variables Clima
organizacional y Desempefio laboral y en el contexto de que el problema percibido por la
investigadora es: Un Clima organizacional desfavorable, que podrian estar causando
conflictos en desmedro del ambiente saludable de trabajo que debe primar en una
organizacion. Los resultados del analisis descriptivo realizado indica que existen ciertos
criterios que requieren mayor atencién para la construccion de una propuesta metodolégica
en base a los elementos mas criticos

De la escala Likert medida y analizada mediante estadistica descriptiva, se consider6
los valores por sobre el 50% de percepcion negativa. En la tabla 10., se expone el resumen
de las medidas de frecuencia obtenidas para identificar los criterios que seran la base para
un plan metodoldgico de mejora para el Seguro Social Campesino de Chimborazo. Como
criterio de decision se considera que el nivel que expresa “ni de acuerdo ni en desacuerdo”
al ser ambiguo, puede sumar a los aspectos positivos o0 negativos de cada una de las
preguntas, por lo que se realiza la sumatoria de dicho nivel (grado 3) al criterio que
contribuya a sumar los valores iguales o superiores al 50%.
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Tabla 11
Resultados de Clima organizacional para la construccion de la propuesta
Pregunta 1 Pregunta 2 Pregunta 3 Pregunta 4 Pregunta 5 Pregunta 6 Pregunta 7
1.-¢El espacio 2.-¢El 3.-¢Los roles que 4.-;Tus jefesy 5.-Durante los 6.-Durante los 7.-En tu entorno
fisico donde departamento del cumples estan superiores te Gltimos 6 meses,  Gltimos 6 meses,  laboral diario:
trabajas es Seguro Social acorde a tus asignan ¢Has tenido al ¢Has tenido ¢ Tienes
adecuado para Campesino te capacidades responsabilidades menos un conflictos comparieros que
N Grado desempefiar tus  provee de los profesionales? maés alla de tus conflicto laboral  laborales con dos demuestran
funciones? materiales funciones? con algln 0 ms compafieros actitud negativa
elementales para compafiero(a) de  de trabajo diario? que afecta tu
el cumplimiento trabajo diario? trabajo?
de tu trabajo
especifico?
1 Muy en
desacuerdo

2 En desacuerdo

Ni de acuerdo ni

3 en desacuerdo

4 De acuerdo 20 20 14

5  Muy de acuerdo 6 6 6
Criterios positivos 75 26 82 42 74 80 50
Criterios negativos 25 74 18 58 26 20 50

Nota: la categoria de respuesta 3 de la escala Likert (ni de acuerdo ni en desacuerdo) al ser ambigua se suma al criterio donde aporte para llegar
al 50% o mas dentro de cada respuesta de Clima Organizacional.
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Al ser el Marco Propositivo la basqueda de solucion de la problematica identificada,
basada en los resultados y aplicando los conocimientos adquiridos en la maestria de
Gerencia Hospitalaria, se analiza que las preguntas 2, 4y 7 obtienen respuestas negativas de
los encuestados en una mayor proporcion (74%, 58% y 50% respectivamente) por lo que se
considera para la propuesta las siguientes premisas:

o En un 74% se deduce que el departamento del Seguro Social Campesino -Chimborazo,
no provee de los materiales elementales para el cumplimiento del trabajo especifico
en cada puesto de trabajo, lo que podria estar afectando el Clima Organizacional del
Seguro Social Campesino -Chimborazo en sus diferentes areas.

o Se infiere que en un 58% el personal considera que los jefes y superiores les asignan
responsabilidades mas alla de sus funciones, que influye negativamente en el entorno
de trabajo mediato del Seguro Social Campesino -Chimborazo.

o El 50% del personal trabaja con personas que muestran actitud negativa en el trabajo
y esto puede obstaculizar el flujo de actividades del resto de comparieros.

5.1.1. Plan para proveer de materiales elementales al departamento.

La meta de esta etapa del Marco Propositivo es proveer materiales elementales e
insumos para la atencién de salud a los usuarios del servicio de salud campesina (afiliado y
su familia). Para contextualizar este objetivo hay que entender las condiciones en las que
viven los afiliados a este sistema de salud; en su mayoria no cuenta con los servicios basicos,
con especial énfasis en la carencia de agua potable y/o sistema de eliminacidn de desechos
liquidos entre otros; por lo que se entiende la preocupacién del personal de salud y la
afectacion que esta condicion puede producir al entorno laboral de los profesionales del
Seguro Social Campesino -Chimborazo.

Existe un presupuesto asignado para cada subdireccién, pero las decisiones de
compra estan limitadas al nivel jerarquico superior como establece la estructura organica
que se adjunta en el Apéndice E para su entendimiento, se observa que la Subdireccién
provincial del Seguro Social Campesino esta bajo la Direccion Nacional del Seguro Social
Campesino -Chimborazo, y ésta a su vez regido por la Coordinacion General de
Prestaciones, misma que la rige la Subdireccion y Direccidén General hasta llegar al proceso
central que es el Consejo Directivo del IESS.

Entonces la propuesta se centra en que la Subdireccion del Seguro Social Campesino
-Chimborazo, puede intervenir bajo la figura de compras de infima cuantia a nivel local para
mejorar el suministro de materiales e insumos, para lo cual el talento humano del area
administrativa en comunicacion directa con el area operativa de Centros y puestos de salud,
debe capacitarse en el manejo de portal de compras publicas como mecanismo para mejorar
el criterio bajo el siguiente esquema expuesto en la tablall:
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Tabla 12
Propuesta para la elaboracion de una Guia de Procedimientos para compras publicas

Base legal:

Ley Orgéanica del Sistema Nacional de Contratacion Publica,

Reglamento General y demas disposiciones procedimentales emitidas por el Servicio
Nacional de Contratacion Publica (SNCP)

Concepto Infima cuantia:
Son las contrataciones para la adquisicion de bienes o prestacion de servicios,
exceptuando consultoria, cuya cuantia sea inferior al valor resultante de multiplicar el
coeficiente 0,0000002 por el presupuesto inicial del Estado. Para el afio en curso, ese
valor asciende a $7.099,68.

Antecedentes:
Las resoluciones reformatorias del SNCP, dispone el uso obligatorio de herramientas
electronicas en todas las contrataciones de infima Cuantia dentro del portal del SNCP bajo
un presupuesto referencial y tiempos de entrega de los bienes y servicios requeridos.
Objetivo:
Establecer una guia de procedimiento para la compra en infima Cuantia, segun la
normativa vigente, para la adquisicion de obras, bienes y servicios para el Seguro Social
Campesino de la provincia de Chimborazo.
Alcance:
De aplicacion obligatoria para los funcionarios del Seguro Social Campesino de
Chimborazo
Contenido de la guia:

a. Indice

b. Base legal (links de ingreso a los documentos)

c. Objetivos y alcance

d. Definiciones

e. Descripcion de actividades y responsables paso por paso

f. Disposiciones generales

g. Diagrama de flujo de procedimientos

h. Referencias

i. Anexos: formularios, cuadros comparativos, formatos, etc

j.  Responsables de la elaboracién y revision

k. Versiony fechas

I. Firma de responsables
Referencias:

. https://portal.compraspublicas.qob.ec/sercop/wp-
content/uploads/downloads/2016/11/CONTRATO-
REGLAMENTO A LA LEY ORGANICA SISTEMA NACIONAL CONTRATACION PUB

LICA.pdf



https://portal.compraspublicas.gob.ec/sercop/wp-content/uploads/downloads/2016/11/CONTRATO-REGLAMENTO_A_LA_LEY_ORGANICA_SISTEMA_NACIONAL_CONTRATACION_PUBLICA.pdf
https://portal.compraspublicas.gob.ec/sercop/wp-content/uploads/downloads/2016/11/CONTRATO-REGLAMENTO_A_LA_LEY_ORGANICA_SISTEMA_NACIONAL_CONTRATACION_PUBLICA.pdf
https://portal.compraspublicas.gob.ec/sercop/wp-content/uploads/downloads/2016/11/CONTRATO-REGLAMENTO_A_LA_LEY_ORGANICA_SISTEMA_NACIONAL_CONTRATACION_PUBLICA.pdf
https://portal.compraspublicas.gob.ec/sercop/wp-content/uploads/downloads/2016/11/CONTRATO-REGLAMENTO_A_LA_LEY_ORGANICA_SISTEMA_NACIONAL_CONTRATACION_PUBLICA.pdf
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° https://portal.compraspublicas.qob.ec/sercop/sercop-fomenta-el-control-social-a-traves-de-la-
apertura-de-datos-de-infimas-
cuantias/#:~:text=%C3%8Dnfimas%20Cuant%C3%ADas%20son%20las%20contrataciones,el%20
presupuesto%20inicial%20del%20Estado.

. https://portal.compraspublicas.gob.ec/sercop/normativa/nor_res_ext/resolucionsercopno072-2016

° http://apps.ieps.qgob.ec/Generador/archivos/2020/4/2/Ac.%20CGE%20N0.%2039%20Normas%20
de%20Control%20Interno%20CGE.pdf

La construccién Guia/Instructivo requiere la participacion del equipo de trabajo en
campo, el equipo legal y administrativo del Seguro Social Campesino de la provincia de
Chimborazo, asi como la asesoria de la institucion relacionada con Compras Publicas que
es el SERCOP, de manera que se pueda elaborar un documento de calidad que no se
contraponga a ninguna normativa vigente nacional.

5.1.2. Propuesta para mejorar la asignacion de puestos de trabajo.

Como meta de esta segunda etapa del Marco Propositivo es mejorar los nudos
criticos de la gestion administrativa y operativa que se identifican como: la asignacién de
responsabilidades al personal méas alla de sus funciones y la problemética de malas
relaciones interpersonales entre comparieros de trabajo por dicha causa. Se pretende
entonces mejorar estos nudos mediante la asignacion, distribucién y redistribucion de areas
de trabajo y establecimiento de horarios de médicos y odont6logos que prestan su
contingente profesional en el Seguro Social Campesino de Chimborazo, pudiendo inclusive
replicarse a nivel nacional para este seguro especializado institucional.

Como antecedente se anota que en el afio 2008 se elabord de forma participativa una
instructivo para normar la distribucion y redistribucion de éareas de trabajo para médicos y
odontdlogos del Seguro Social Campesino, misma que entrd en rigor el afio 2009 y fue
derogado en el afio 2020, y desde alli se ha realizado asignaciones y redistribuciones sin
sustento técnico lo que podria haber provocado una inconformidad del personal y que pudo
haber afectado al entorno laboral del personal.

Se plantea la necesidad de considerar criterios como: la antigiedad de los
profesionales, la experiencia, la capacitacion, las calificaciones obtenidas. para la
reubicacién en los puestos de trabajo que respondan a las especificidades propias de la
atencion de salud rural y desarrollo comunitario. Al considerar la experiencia en el &ambito
laboral para puestos de trabajo de mayor responsabilidad y complejidad, el funcionario
publico del Seguro Social Campesino de la provincia de Chimborazo, se permitiria
considerar que los profesionales tengan el perfil profesional adecuado al perfil del puesto y
se quedara sin piso los posibles conflictos por este motivo. La planificacién de dicho
procedimiento se describe en la tabla 12.


https://portal.compraspublicas.gob.ec/sercop/sercop-fomenta-el-control-social-a-traves-de-la-apertura-de-datos-de-infimas-cuantias/#:~:text=%C3%8Dnfimas%20Cuant%C3%ADas%20son%20las%20contrataciones,el%20presupuesto%20inicial%20del%20Estado
https://portal.compraspublicas.gob.ec/sercop/sercop-fomenta-el-control-social-a-traves-de-la-apertura-de-datos-de-infimas-cuantias/#:~:text=%C3%8Dnfimas%20Cuant%C3%ADas%20son%20las%20contrataciones,el%20presupuesto%20inicial%20del%20Estado
https://portal.compraspublicas.gob.ec/sercop/sercop-fomenta-el-control-social-a-traves-de-la-apertura-de-datos-de-infimas-cuantias/#:~:text=%C3%8Dnfimas%20Cuant%C3%ADas%20son%20las%20contrataciones,el%20presupuesto%20inicial%20del%20Estado
https://portal.compraspublicas.gob.ec/sercop/sercop-fomenta-el-control-social-a-traves-de-la-apertura-de-datos-de-infimas-cuantias/#:~:text=%C3%8Dnfimas%20Cuant%C3%ADas%20son%20las%20contrataciones,el%20presupuesto%20inicial%20del%20Estado
https://portal.compraspublicas.gob.ec/sercop/normativa/nor_res_ext/resolucionsercopno072-2016
http://apps.ieps.gob.ec/Generador/archivos/2020/4/2/Ac.%20CGE%20No.%2039%20Normas%20de%20Control%20Interno%20CGE.pdf
http://apps.ieps.gob.ec/Generador/archivos/2020/4/2/Ac.%20CGE%20No.%2039%20Normas%20de%20Control%20Interno%20CGE.pdf
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Tabla 13
Planificacion para elaborar un procedimiento/instructivo para rotacion en los puestos de trabajo
del Seguro Social Campesino-Chimborazo

Base legal: Constitucion de la Republica del Ecuador: Art. 76, Art.226, Art. 227, Art. 229.

Ley de Seguridad Social: Art. 38
Ley Organica de la Contraloria General del Estado: Art 77.

Caodigo Organico Administrativo: Art. 100.

Demas normas y reglamentos de control interno y organico funcional

Objetivo:

Elaboracion de un Instructivo para la asignacion, distribucién y redistribucion de &reas de

trabajo y establecimiento de horarios de médicos y odont6logos de la unidad provincial
del Seguro Social Campesino Chimborazo.
Alcance:
De aplicacién obligatoria para los profesionales de la salud de los centros y puestos de
salud de atencion primaria del Seguro Social Campesino de Chimborazo (médicos de
atencion primaria, odontdlogos de atencidén primaria, obstetras, licenciados/as en
enfermeria, auxiliares de enfermeria) y los profesionales que laboran en el area
administrativa a nivel provincial.
Criterios inclusion:
e Tiempo de antigiiedad en la subdireccion del Seguro Social Campesino de
Chimborazo
e Que hayan solicitado su reubicacion con razones justificables como: antigiiedad,
estudios/capacitacion comprobada que le permitan acceder al perfil del puesto y/o.
e Haber obtenido calificacion Muy Buena a Excelente o su equivalente en las
evaluaciones realizadas por el Departamento de Talento Humano en el afio que
precede.
Criterios de exclusion:
e No solictar la reubicacion
e Haber obtenido calificaciones menores a Muy Buena o su equivalente en las
evaluaciones realizadas por el Departamento de Talento Humano en el afio que
precede.

e Haber sido reubicados en los ultimos tres afos.
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e Profesionales de la salud que no hayan rendido las evaluaciones obligatorias en el
afio que precede.

Procedimiento ordinario propuesto:

Redistribucion realizada anualmente bajo siguiente proceso:

1. Recepcion de las solicitudes en la secretaria de la subdireccion del Seguro Social
Campesino de Chimborazo hasta 60 dias antes de la terminacion del afio
calendario.

2. Calificacion de las solicitudes con el cumplimiento de requisitos y solventar
documentacidon de respaldo que se requiera.

3. Asignacion de puntajes segun criterios de inclusion siempre y cuando se tenga
vacante el puesto y lugar de trabajo de acuerdo a la rotacion anual del personal
involucrado en el instructivo.

Referencias:

. https://www.defensa.gob.ec/wp-content/uploads/downloads/2021/02/Constitucion-de-la-

Republica-del-Ecuador_act_ene-2021.pdf

. https://www.iess.gob.ec/documents/10162/33701/Ley sequridad social.pdf

. https://www.contraloria.gob.ec/WFDescarga.aspx?id=2207 &tipo=tradoc

° https://www.gobiernoelectronico.gob.ec/wp-content/uploads/2020/11/COA.pdf

Se pretende revisar y mejorar el instructivo que estuvo vigente hasta el 2020 y de la
misma forma como fue concebido, de manera participativa con los directivos del Seguro
Social Campesino y delegados provinciales de la Asociacién Nacional de Médicos y
Odontdlogos del Seguro Social Campesino (ANAMOSSC), siempre contando con el
respectivo criterio juridico. EI documento base es perfectible en todos sus ambitos y se
procura incorporar importantes elementos de descentralizacion, desconcentracion y
atribuciones especificas que responda a las especificidades propias del trabajo rural y
procesos de las experiencias vividas en la pandemia por el COVID-19, especificamente los
lineamientos del trabajo a distancia cuando se requiera.

5.1.3. Propuesta para intervencion en problemas de actitud negativa entre compafieros
de trabajo.

Al observar la tabla 10 y siguiendo la misma dinamica de tomar en cuenta las
peguntas/respuestas que observan en suma valores iguales o mayores al 50%; la pregunta 7
cumple con la condicion para ser parte del plan para mejorar el entorno laboral diario, ya
que al tener dentro del personal a profesionales que demuestran actitud negativa y esto a su
vez afecta el trabajo del resto dentro de la organizacion, se determina una intervencion
inmediata para solucionar o disminuir dicho problema.


https://www.defensa.gob.ec/wp-content/uploads/downloads/2021/02/Constitucion-de-la-Republica-del-Ecuador_act_ene-2021.pdf
https://www.defensa.gob.ec/wp-content/uploads/downloads/2021/02/Constitucion-de-la-Republica-del-Ecuador_act_ene-2021.pdf
https://www.iess.gob.ec/documents/10162/33701/Ley_seguridad_social.pdf
https://www.contraloria.gob.ec/WFDescarga.aspx?id=2207&tipo=tradoc
https://www.gobiernoelectronico.gob.ec/wp-content/uploads/2020/11/COA.pdf
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(Robbins & Judge, 2013) Dentro del comportamiento organizacional, en este tema
distingue dos condiciones globales: actitudes positivas y actitudes negativas que los
empleados asumen en su labor. Segun Robbins se han investigado y distinguido dentro de
estas a tres tipos de actitudes relacionadas exclusivamente con el trabajo y son las que nos
interesa analizar dentro del campo de Gestion Hospitalaria:

1.  Satisfaccion en el trabajo: el sentir gusto o agrado del trabajo que realiza es de gran
importancia para los investigadores de comportamiento organizacional cuando este se
transforma en insatisfaccion.

2. Involucramiento en el trabajo: mide el grado en que una persona se identifica
psicolégicamente con su puesto de trabajo y considera el nivel de su desempefio como
benéfico. Mucho depende de la autonomia (facultad para tomar decisiones) y
significancia de su puesto.

3. Compromiso organizacional: Es el grado en que un empleado se identifica con su
empresa/organizacion y con las metas que ésta tiene lo que le empujard a mantener
una relacion larga con la misma.

El mismo autor dice que estas actitudes estdn muy relacionadas entre si y dependen
en gran medida de la personalidad del empleado, asi algunas personas estan predispuestas a
ser positivas 0 negativas respecto de casi todo; aunque se debe puntualizar que algunas
organizaciones son mejores para trabajar que otras. Lo primero que debe considerar es que
el liderazgo del “jefe” es importante, ya que los rasgos como la empatia para comprender la
situacion de cada persona y llegar a acuerdos que beneficien a todos con sentido comun es
lo fundamental. Se desarrolla un esquema del procedimiento a seguir de acuerdo a cada
caso identificado que puede ser diferente uno de otro:
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Tabla 14
Esquema para proceder a identificar e intervenir problemas de actitud negativa dentro del Seguro
Social Campesino-Chimborazo

Base legal:

Cadigo Organico Administrativo

Cadigo de ética

Reglamentos de control interno.

Objetivo:

Establecer un procedimiento para la identificacion e intervencion en el personal que

demuestra actitud negativa en el trabajo y que afecta el desempefio del departamento.

Alcance:

De aplicacion para el personal identificado con el problema especifico bajo el estudio

realizado en cada area del Seguro Social Campesino de Chimborazo.

Procedimiento:

Realizar el estudio/test al personal: Mediante un andlisis cualitativo especifico
para la variable a estudiar y que involucre a todo el personal, jefes inmediatos y
Talento Humano, se realiza un analisis actitudinal individual y colectivo.
Identificar rasgos negativos: Ente los que se describen: poca o ninguna
inteligencia emocional, no escucha las ideas, se queja y no aporta con soluciones a
los problemas, busca culpables, es impuntual en la entrega de actividades, es
agresivo y/o apético, no le interesa los objetivos de la empresa, difunde rumores de
forma malintencionada, etc.

Buscar el origen del problema: Establecer un dialogo transparente y respetuosos
con la persona conflictiva y averiguar la causa de sus actitudes y sus puntos de vista;
considerando que en muchas ocasiones la persona no esta consciente de su actitud
ylo esta condicion es causada por un estado de resentimiento dentro de la
organizacion o a problemas en su entorno familiar/social.

Aportar soluciones: Se pedira al profesional en conflicto que intente aportar su
criterio para buscar soluciones viables al problema. También se pretendera crecer
en base a la retroalimentacion critica para la empresa y el empleado; en base a los
problemas identificados, se llegard a acuerdos y responsabilidades adquiridas por

ambas partes
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Establecer un plan de accidén: Todo este proceso sera transmitido al departamento
de Talento humano para establecer un plan de accion que involucre constante
analisis de los avances que pueden incluir procesos de coaching, especialmente si la
persona con actitud negativa es un lider dentro del area de trabajo ya que la solucion
o no al conflicto afectara en mayor o menor medida al grupo.

Si no existe apertura por parte del profesional con actitud negativa se requerira de
otras alternativas que dependera de la situacién y el grado de afectacion del grupo

de trabajo.

Referencias:

https://frrg.cvg.utn.edu.ar/pluginfile.php/15550/mod resource/content/0/ROBBIN

S%20comportamiento-organizacional-13a-ed- nodrm.pdf

https://www.synergie.es/blog/cambiar-actitud-negativa/

http://revista.cincel.com.co/index.php/RPO/article/view/9

https://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci arttext&pid=S1607-
40412007000100002



https://frrq.cvg.utn.edu.ar/pluginfile.php/15550/mod_resource/content/0/ROBBINS%20comportamiento-organizacional-13a-ed-_nodrm.pdf
https://frrq.cvg.utn.edu.ar/pluginfile.php/15550/mod_resource/content/0/ROBBINS%20comportamiento-organizacional-13a-ed-_nodrm.pdf
https://www.synergie.es/blog/cambiar-actitud-negativa/
http://revista.cincel.com.co/index.php/RPO/article/view/9
https://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1607-40412007000100002
https://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1607-40412007000100002
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CAPITULO VI

6. Conclusiones y recomendaciones

6.1. Conclusiones

Se evaluo las variables Clima organizacional y Desempefio laboral en el personal
que labora en el Seguro Social Campesino de la provincia de Chimborazo bajo modelos y
herramientas de medicidn ya probados y los resultados obtenidos en el analisis correlacional
entre las dos variables establece que el Clima organizacional no influye en el Desempefio
laboral de las personas que laboran en el Seguro campesino de Chimborazo

Al realizar la caracterizacion sociodemogréafica de los profesionales que laboran en
el area operativa y administrativa del departamento en estudio se establece que el 74% son
mujeres, siendo la mayoria con un 83% los que laboran en los puestos y centros de salud
rural y cumplen su labor en dicho departamento mas de 6 afios en un 70%.

En cuanto a las condiciones fisicas del lugar de trabajo que es uno de los criterios
del Clima organizacional medido, no existe un grado de asociacion fuerte con los factores
medidos de Desempefio laboral en el personal sujeto de estudio, ya que al correlacional
ambas variables se obtuvo un grado de asociacion débil (r=0,1 a 0,29) a moderada (r= 0,3 a
0,5) entre las respuestas 1 y 2 (Clima organizacional) con las respuestas 8, 9, 10, 11y 12
(Desempefio laboral).

En la medicién asociativa entre las reaccione fisiologicas relacionadas con el entorno
y el Desempefio laboral, existe una correlacion fuerte (r=0,5 a 1,0) a los cuestionamientos
que permiten definir si los roles que cumple el personal que trabaja en el Seguro Social
Campesino est4 acorde a sus capacidades profesionales (de la pregunta 3), condicion que
ayuda al cumplimiento de metas individuales y del equipo dentro del Desempefio laboral.

Se cumple la Idgica de correlacion inversa entre las reacciones de comportamiento
personal, medidas como parte del Clima Organizacional sobre el Desempefio laboral.
Aunque dicha asociacion es débil (r=>0,11 a 0,29) en la mayoria de las preguntas y hasta
inexistente (r=0 a 0,10) en ciertos casos, se concluye que en forma minima se ve afectado el
Desempefio laboral cuando existe conflictos entre comparieros o actitudes negativas de las
personas, respuesta que permite inferir que el profesionalismo de cada individuo esta por
sobre los conflictos interpersonales.
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6.2. Recomendaciones

Se ha realizado el andlisis cualitativo desde la perspectiva del personal que trabaja
en el Seguro Social Campesino de Chimborazo, pero se podria conjugar con los resultados
de las mediciones que realiza la Direccion de Talento Humano a traves de los jefes de cada
departamento sobre Desempefio laboral de manera que se mejore el analisis, para que el
estudio tenga mayor objetividad desde dos perspectivas, para obtener estos resultados se
requiere permisos y tramites complejos.

En el marco propositivo se elabora un plan para mejorar el conocimiento del personal
en la realizacion de comparas publicas por Infima Cuantia a través del portal
correspondiente. Con la colaboracion del personal juridico y administrativo seria muy
interesante elaborar la Guia recomendada para que sea aceptada y pueda estar al alcance y
uso de todo el personal que labora en el Seguro Social Campesino de Chimborazo.

En un estudio posterior se recomienda hacer analisis de la correlacion que pudiese
existir entre las variables sociodemogréaficas como: género, area de trabajo y tiempo que
labora en el Seguro Social Campesino, para cotejar si dichas variables secundarias en el
presente estudio, tienen influencia en el Clima organizacional y/o el Desempefio laboral.
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Apéndice

Apéndice A. Cuestionario desarrollado para las encuestas

ENCUESTA SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL
El presente cuestionario tiene como objetive medic el clima organizacional para el desempefio
laboral del persomal del Seguro Social Canpesing (55C) de la provincia de Chimborazo, con fines
mwestigativos. Lea cada pregunts ¥ conteste segim su percepcion. Gracias por s colsboracion.

1. PREGUNTAS DE DESCRIPCION GENERAL

MNombre
Masculime
Sexo )
Famenino
. Oficinas adminisiratvas
Luozar de trabajo i 0 madi
De lasanns
Tiempo que trabaja en el 35C | Die mas de 5 a 10 ados
De mas de 10 atos

1. PEEGUNTAS DEL CLIMA ORCGANIZACTONAL: Mide el entomo o ambiente donds
trabajas, las actitades de tos comparieres v el que & departamento del S5C propicia
CONDICTONES FISICAS Muy en En Nide acoerdo mi | De Moy de
DELLUGAR DE TRABATO desacuerds | desacmerdo | en desacmerds acnerdo acmerdo
1 | :Elespacio fisico donde
trabajas es adecuado para
dezsmpefiar ms funciones?
1 | ;El depamamenta del 55C -

Chimboraze, te proves de kos
maferiales elementales para &l

cumplimiento de fu frabajo

espenfice”
EEACCIONES FISIOLOGICAS Moy en En Nide acoerdo mi | De Moy de
EELACIONADAS CON EL dezacmerdo | desacmerdo | en desacwerdo acnerdo acmerdo
ENTOEND

3 | ;Los roles que cumples estan
aconde a fus capacidades
profesionales?

4 | ;T jefes y superiores 2
asigman respensabilidade: mas
alla de tus funciopes?
EEACCIONES DE Muy en En Nide acnerdo mi | De Aoy de
COMPORTAMIENTO desacmerds | desacmerdo | em desacmerds acwerda armerdo
FERSONAL

5 Charante los ultimos § meses,
;Has tenide al menes um
conflicto labaral con algpim
compatiero{a) de trabaja
diamia?

4 Charante los ultimos § meses,
;Has tenide conflicms
Iaborales con dos o mas
compateros de frabajo diare?
En m entarno laboral diario:
;Tienes compansTos que
dsmuesitan actitod negatdva
que afecta fo mabaje’




3. PREGUNTAS SOBRE EL DESEMFENO LABORAL: Fsfiers 2 a calidad de irabaje que m

AQOTTRS &n s fareas diarias; es decir 1a manera como dessmieboes m rol

RENDIMIENTO LABORAL

Aoy en
desacmerdo

En
desacmerdo

Nide acnerdo mi
el desacnerdo

De
acmerdo

Moy de
nerdo

§ | Dorane los nlomes § meses
;Has cumplide con fas fareas
asiznadas segun la
planificacion?

9 | El equipo de makajo donds e
desemmelves; ;Cumple conm
servicio de calidad v calidez al
usuario externe (asegurades)”
METAS DRGANIZACIONALES

Moy en
desacmerdo

desacmerdn

Nide acnerdo mi
em desacnerdo

De
acoerda

Muy de
scnerdo

10 | El equipe de tabajo doods te
desemmelves: [ Cample los
proceses de forma eficients
para sytisfacer las solicinades de
los usuario: infermos (omos
departamentos) T

11 | Laplmificarion anual de metas
para el afio 2022 en &l 55C de
Chimberazo: ; Se realizo con ta
apore o al menas el aparts de
m representants de 0l equipe
de mabajo?

12 | ;5e ha complido con las metas
ammales planificadas para m
equipa de Tabajo (oficina o
dispensario], durams el afio que
Erming

Noga: Adaptado por el mmor de la herramisnta Litwin & Sminger (1965) para el personal que labora en &l
Sezuro Social Campssing de Chimberaze {55C-Ch)

4. PREGUNTA SOBRE EDUCACION CONTINUA: Para &l marco propesitive

RENDIMIENTO LABORAL

Moy en
desacoerdo

En
desacoerdn

Nide acnerdo mi
en desacnerdo

De
acoerda

Muy de
scnerdo

13 | ;Crae tan importante es para
U, la EDTTCACION
CONTINUA comn esrategia
[paTa mejorar su desempetio?

52
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Apéndice B. Resultados de las correlaciones Rho Spearman

Correlaciones Clima Organizacional Desempefio Laboral

Preguntal Pregunta? Pregunta3 Pregunta4 Pregunta5 Pregunta6 Pregunta?7 Pregunta8 Pregunta9 Preguntal0 Preguntall

Pregunta 2 0,375

Pregunta 3 0,401 0,317

Pregunta 4 0,19 0,189 0,2

Pregunta 5 -0,088 0,025 -0,228 0,159

Pregunta 6 -0,039 0,091 -0,261 0,077 0,795

Pregunta 7 -0,145 0,016 -0,232 0,254 0,657 0,588

Pregunta 8 0,27 0,137 0,444 0,164 -0,058 -0,057 0,044

Pregunta 9 0,254 0,098 0,552 0,188 -0,092 -0,208 -0,125 0,657

Pregunta 10 0,225 0,121 0,489 0,229 -0,132 -0,166 -0,175 0,596 0,66

Pregunta 11 0,361 0,221 0,686 0,351 -0,183 -0,218 -0,166 0,441 0,552 0,675

Pregunta 12 0,336 0,252 0,533 0,194 -0,229 -0,317 -0,155 0,448 0,506 0,543 0,656




Apéndice C. Organico funcional del Seguro campesino
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