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INFORMACION GENERAL
Contextualizacion del tema
El talento humano se considera la clave del éxito, de manera que permite a las organizaciones
lograr eficiencias y a los empleados tener mejor calidad de vida. Por eso, las Instituciones tratan de
ser socialmente responsable, se preocupan principalmente por el buen gobierno corporativo y el

desarrollo de sus empleados.

Las empresas o instituciones que utilizan viejas soluciones estructurales pueden volverse
disfuncionales si no ponen en practicas nuevos patrones de comportamiento, para lo cual es necesario
crear un ambiente de trabajo adecuado y estimulante. Como menciona Cisneros y Pin (2019),
“Conocer el clima laboral de una organizacién puede retroalimentar el proceso de determinacion de
las capacidades organizacionales y, ademas, puede introducir cambios significativos en las actitudes y

comportamientos de sus miembros”(p.5).

Tener un buen clima laboral en las instituciones es fundamental para el perfecto desempeno
de las funciones de sus servidores y asi mismo, la importancia de promover la gobernabilidad y
productividad debidamente establecidas en ellas. Los servidores publicos se sienten mas identificados
con la entidad, con sus objetivos y proyectos a desarrollar, y esto debe de reflejar en el cumplimiento
de las metas. Desde una adecuada estrategia de promocién del Capital Humano, es posible que se
gestione el Talento humano para que sus actitudes y comportamientos se configuren en un entorno
adecuado, pero el cambio necesita de un compromiso serio de parte de todos los que forman la

institucion.

En base a lo expuesto, es necesario realizar un estudio que determine cuadl es la incidencia del
clima laboral en el desempefio laboral de los Servidores Publicos de la Empresa Astinave E.P en el afio

2021.



Problema de investigacion
Muchos modelos de investigaciéon sobre clima organizacional relacionan al ambiente de
trabajo con el desempefio de las funciones de sus empleados, haciendo que sus relaciones sean por

diversos factores que determinan el clima laboral de una empresa.

Figura 1
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Datos: elaborado por el autor

Los Directivos de la empresa Publica Astinave E.P de ciudad de Guayaquil. No tiene claro la
percepcién del clima laboral por parte de sus colaboradores y como este esté incide en el desempeiio

de cada uno de ellos.

Por lo antes expuesto, se requiere implementar un mecanismo que permita conocer a sus
Directivos cual es el grado de aceptacién por parte de sus colaboradores y buscar métodos de mejora
en el caso de no poseer una buena aceptacion. Planteandose para ello la siguiente pregunta de
investigacion ¢Como incide el clima Organizacional en el desempefio laboral de los Servidores Publicos

de la Empresa Astinave E.P en el afio 2021 ?



Objetivo general
Determinar El clima laboral y su incidencia en el desempefio laboral de los Servidores Publicos

de la Empresa Astinave E.P en el afio 2021.

Objetivos especificos

Diagnosticar el clima laboral actual de la empresa publica Astinave E.P.

Identificar los factores que influyen en el clima laboral de los servidores publicos.

Proponer acciones administrativas para motivar al personal a fin de garantizar una mayor

productividad.

Vinculacidén con la sociedad y beneficiarios directos:

Los principales beneficiarios de este proyecto es la empresa Publica Astinave E.P, dedicada a
la reparacién, mantenimiento, carenamiento, y construccion de unidades navales en la ciudad de
Guayaquil. La cual tendra resultado de como los servidores publicos que trabajan en esta institucion
tienen una percepcion del clima laboral el cual le permitird elaborar estrategias que mejoren el

porcentaje del clima.

Con esta investigacidn se espera fortalecer las cualidades de los colaboradores de la empresa
para mejorar las relaciones interpersonales, asi como su productividad y obtener un ambiente
adecuado en el desempeiio de sus funciones y el sentido de pertenencia, la comunicacion interna, el

liderazgo y fundamentalmente en la satisfaccion laboral.



CAPITULO I: DESCRIPCION DEL ARTICULO PROFESIONAL
1.1. Contextualizacién general del estado del arte
1.1.1. Clima Laboral
Es dificil tener un concepto Unico referente al clima laboral, debido a que es uno de lo mas
controvertido, y muchos investigadores tedricos inclusos cuestionan si el concepto de clima laboral
realmente existe. Independientemente de estos criterios, es claro que el clima laboral es uno de los

elementos que siempre estd presente cuando se estudia el comportamiento de una organizacion.

Segun los expertos, los conceptos de clima laboral son variados y con el paso del tiempo han
ido evolucionando. Algunos conceptos se enfocan en las caracteristicas organizaciones valoradas a
través de la percepcidn y otras se enfocan en la planificacién, en donde, factores personales

predominan.

De acuerdo a Forehand y Von Gilmer (1964) , precisan al clima laboral “una serie de
caracteristicas que definen una organizacién y que la diferencian de otras, la cuales pueden ser
perdurables a través del tiempo e inciden en el comportamiento de las colaboradores de la
organizacion” (p. 3). Cada organizacidn tiene sus propias caracteristicas estan van desde buenas a

malas, pero siempre los miembros de ella trataran de tener un buen ambiente laboral.

Por otro lado, Schneider (1975), la describe como: “conjunto de percepciones o
interpretaciones por parte de los colaboradores, las cuales ayudan a encontrar sentido al mundo
laboral y cdmo comportarse” (p. 36). Las personas al estar en un ambiente donde tiene que compartir
espacio y tiempo con otras personas y a su vez el lugar, tienden a tener una percepcién mala o buena

del ambiente en el cual estan desenvolviéndose.

De acuerdo a Guevara (2018), menciona al clima laboral como: “el resultado de un fendmeno
relacionado que se va forjando entre los actores involucrados, el cual constituye un factor
determinante para la organizacion” (p. 15). Asi mismo, el clima laboral se ve influenciado por

diferentes factores. Ademas, estas variables o factores interactian de diferentes maneras segun la



situacién y el individuo. Su valuacidon de estos diferentes factores, estdn a su vez por cuestiones
internas y externas. De igual forma, se puede decir que los aspectos familiares, econdmicos, sociales,

educativos, entre otros. Influyen en el entorno laboral de la empresa.

1.1.2. Variables del Clima Laboral
Existen diferentes variables que puede determinar el clima laboral en una institucién entre las

cuales se puede mencionar las siguientes:

Liderazgo.- segun Stolarz (2020), define al liderazgo como “es unos de los principales
impulsores de que la creaciéon del clima laboral coincida con las necesidades de las personas, ya que,
en ultimas instancia, impulsara el comportamiento colectivo y sinérgico de las personas que trabajan

en la empresa”

Compromiso.- Becker (1690), citado por Ortega y Zamudio (2021), menciona “es la relacion
establecida entre la persona con su institucién en donde labora, resultados de inversiones realizadas

con el pasar del tiempo” (p.17)

Entorno de Trabajo. — De acuerdo a lo publicado por el sitio Web Bizneo (2020), “Los factores
ambientales afectan el desempefio laboral de las personas. Un lugar de trabajo acogedor y bien

organizado ayudara a tener un equipo de trabajo, feliz, creativo y organizado”

1.1.3. Herramientas para medir el clima laboral
Observacion.- De acuerdo Morales indica (2018), “ la observacién implica como trabajan los
empleados paraidentificar aspectos del entorno laboral que causan insatisfaccion con los companieros

de trabajo, es algo imprecisa y requiere mucho tiempo”

Entrevistas.- segin Morales expone (2018), “ La entrevistas pueden ser individuales o grupales

y las cuales deben de enfocarse en aspectos mas especificos de la empresa”
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Encuestas.- Morales define en su sitio web (2018), las encuestas son muy efectivas para
recopilar datos precisos sobre la satisfaccién de los empleados, se destacan sobre herramientas
anteriores por su bajo indice de error al recolectar las percepciones del talento humano de la

organizacién.”

Escala de Likert.- Nos permite medir las actitudes y que tan conforme estd el encuestado con

cualquier afirmacién que se le proponga.

1.1.4. Desempeiio Laboral

Seglin Bautista (2020), “ en primera instancia se consideré al desempefio laboral como
descripcién del puesto, que posteriormente se ha convertido en la herramienta para medir el
funcionamiento de cada puesto de trabajo”, (p.4) por lo que desemperio laboral segun el autor es el

resultado de las actividades de un colaborador o empleado.

1.2. Proceso investigativo metodoldgico
En la presente investigacion se utilizaron los siguientes métodos.
1.2.1 Nivel de Investigacion
Investigacion Descriptiva. - el fin de esta investigacion es de describir situaciones y eventos a
escala global, para identificar modelo de comportamiento, es decir, como es y cdmo se manifiestan

los problemas con ciertos fenémenos del clima laboral.

Investigacion Correlacional. - Se medird el grado de incidencia entre las dos variables
independiente y dependiente con el fin de determinar las causas y efectos por medio de procesos

estadistico que permitiran plantear solucién al problema.

1.2.2 Enfoque de investigacion
Para la presente investigacién se utilizara un enfoque cuantitativo permitiendo conocer y
comprender cuales son las variables del clima laboral en esta institucién y conocer su incidencia en el

desempenio de los colaboradores.
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1.2.3 Técnica e instrumentos de investigacion
La técnica que se utilizara en el presente trabajo de investigaciéon es la encuesta y el

instrumento es reactivos/Escala de Likert.

1.2.4 Poblacion
Astinave E.P cuenta con un total de colaboradores de 446, se decidié aplicar la encuesta a
todos ellos y que fuera participativa, de los cuales 353 colaboradores realizaron la encuesta. asi

mismo, se considerd al personal que tenia mas de 3 meses en la empresa.

Tabla 1

Género del personal de la Empresa Publica

Género Ne° Porcentaje
Femenino 59 13%
Masculino 387 87%
Total 446 100%

Nota: elaborado por el autor

1.3. Analisis de resultados

De la encuesta realizada a La empresa publica Astinave E.P arrojaron los siguientes resultados:

Figura 2

Resultados de encuesta realizada
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H Empresa Publica dedicada a la reparacion,
mantenimiento, carenamiento, y construccién de
unidades navales en la ciudad de Guayaquil.

Nota: elaborado por el autor.
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Tabla 2

Escala de valoracion

Rango Valoracion
100,00% 90,01% Excelente
90,00% 75,01% Muy bueno
75,00% 60,01% Aceptable
60,00% 40,01% Regular

40,00% 0,00% Deficiente
Nota: elaborado por el autor.

Los resultados obtenidos muestran que la percepcion del clima laboral por parte de los
colaboradores de la empresa publica Astinave EP. dedicada a la reparacién, mantenimiento,
carenamiento, y construccién de unidades navales en la ciudad de Guayaquil es del 85% siendo
considerado dentro de la escala como Muy bueno. Sin embargo, entre los factores que fueron
estudiados el mas bajo es el entorno Laboral teniendo como resultado 82% aunque dentro de la escala

se puntua como muy bueno.
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CAPITULO II: ARTICULO PROFESIONAL

Titulo

El clima laboral y su incidencia en el desempeiio laboral de los Servidores Publicos de la
Empresa Astinave E.P en el afio 2021

Martha Verdnica Espinoza Pin
Universidad Tecnoldgica Israel, Quito, Ecuador
Mver_espin@hotmail.com

2.1. Resumen

El propdsito de este estudio fue de determinar como incide el clima laboral en el desempefio
laboral de los servidores publicos de la Empresa Astinave E.P dedicada a la reparacidn,
mantenimiento, carenamiento, y construccidn de unidades navales en la ciudad de Guayaquil. La
empresa cuenta con 446 empleados, uno de los problemas que se detecté el cual fue objeto de
estudio, es la falta de ambiente de trabajo adecuados para sus trabajadores. Se utilizo el tipo de
investigacion descriptiva con técnicas cuantitativas, a través de la aplicacién de encuesta
participativa de las cuales se obtuvo un porcentaje de participacién del 85%, considerando solo al
personal que tenia mas de 3 meses de antigliedad. A pesar de que los resultados de las encuestas
no fueron negativos, unos de los factores estudiados y que tuvo la calificacion mas baja con un 82%
de aceptacion. Fue el entorno de trabajo compuesto por aspectos materiales y humanos que afectan
a los colaboradores en su desempefio laboral. Al respecto se concluye que, debe de prestar
atencidn, en generar ambientes laborales adecuados en los trabajadores, para que estos, a su vez,
puedan mejorar su nivel de productividad.
a. Palabras clave:

Clima Laboral, Desempefio, Talento Humano

2.2. Abstract

The purpose of this study was to determine how the work environment affects the work
performance of public servants of a Company Astinave E.P dedicated to the repair, maintenance,

careening, and construction of naval units in the city of Guayaquil. The company has 446 employees,
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one of the problems that was detected, which was the object of study, is the lack of a suitable work
environment for its workers. The type of descriptive research was used with quantitative techniques,
through the application of a participatory survey, of which a participation percentage of 85% was
obtained, considering only the personnel who had more than 3 months of seniority. Although the
results of the surveys were not negative, one of the factors studied and which had the lowest rating
with 82% acceptance. It was the work environment composed of material and human aspects that
affect employees in their work performance. In this regard, it is concluded that attention must be
paid to generating adequate work environments in workers, so that they, in turn, can improve their

level of productivity.

a. Keywords
Labor Climate, Performance, Human Talent

2.3. Introduccion

El objeto de estudio de la presente investigacion lo constituye la empresa Astilleros Navales
Ecuatorianos fue creada en 1972, es una empresa ubicada en el cantén Guayaquil, que ofrece
soluciones tecnoldgicas, disefio, construccion y mantenimiento de embarcaciones. Mediante
decreto ejecutivo n21116 del 26 de marzo del 2012 se crea Astilleros navales ecuatorianos - Astinave
EP. Una empresa publica del sector de la defensa. Con mas de 446 empleados en su ndmina entre
hombres y mujeres los cuales realizan su trabajo con el fin de ofrecer el mejor servicio al sector de
construccion de embarcaciones.

Figura 3

Estructura organizacional por proceso
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1. Gerencia General

5. Unidad de Protecciony 6. Unidad de Aseguramiento
seguridad integral de la Calidad

9. Direcciony
Administracién de Talento
Humano

10. Gerencia Comercial 10. Gerencia de Proyecto 10. Gerencia de Operaciones

Datos: Astilleros navales Ecuatorianos Astinave EP.

La importancia de evaluar el clima laboral radica en el autoconocimiento de la organizacién,
pues el conocer su caracteristica crean un clima determinado, que incide en la motivacién y
desempeno de todos sus miembros, y a su vez, en su comportamiento. Las organizaciones se
benefician de un funcionamiento interno mas claro, satisfaccion de los empleados y niveles de
rendimiento, que se traducen en la produccion de la empresa. De acuerdo a Rivera (2018), “
Disciplina que dependen de situaciones y contingencia, asi como la mentalidad que hay en cada una
de las empresas y su estructura organizacional que tenga adoptada como cimientos para la toma de

decisiones”. (p.3)

Un servidor publico pasa mas de 8 horas en la institucion, por lo cual la institucién debe de
convertirse en su segundo hogar. Por ello, necesita tener un adecuado entorno de trabajo el cual, no
solo beneficiard a el mismo también, lo hard a la empresa. Los servidores estardn mas

comprometidos con las metas institucionales, teniendo como resultado una mayor productividad.

En base a lo antes expuesto, se procede a realizar una medicién del clima laboral en los
meses de abril y mayo del 2021 para conocer el estado de la instituciéon en cuantos aspectos
organizacionales, ambiente de trabajo, cultura entre otros factores que pueden influir en el

desempeiio laboral.
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Base tedricas

En la actualidad, el concepto de clima laboral es un tema de interés para multiples
profesionales; desde sus razones de estar en el contexto organizacional, reconocer la importancia de

sus investigaciones en la que predomina las interacciones disciplinaria-organizacional.

El clima laboral segun Caicedo y Villafuerte (2017), “ El clima laboral permite a las
organizaciones llegar a tener Motivacion, disciplina y por consecuencia alcanzar los resultados
planteados por los Directivos” (p.25) Aunque el clima laboral no es tangible, sin embargo, es un
factor muy importante para que las instituciones tengan un excelente nivel de produccién y puedan

cumplir con sus objetivos planteados.

El proceso de construccion de datos para este estudio se considerd realizarlo a través de la
investigacion Correlacional con ello se mide la incidencia de las dos variables, determinando las
causas y efectos a través de procesos estadistico que permitirdn obtener la respuesta a la
problematica planteada. Aunque las definiciones del clima laboral son variadas y no siempre
excluyentes, en general se aceptan que el clima laboral es una dimensién de calidad de vida laboral
gue tiene un gran impacto en la productividad y desarrollo. Sin embargo, para el Talento Humano, se
cree que estas definiciones se basan en pautas y medidas empleadas por tedricos e investigadores

que trabajan en el tema.

El clima laboral y otros conceptos

El clima laboral tiene muchos factores o variables que influyen en él. Sobre estos procesos, y
dada su importancia el disefio de herramienta y organizacion de estrategias diagnosticas es

convenientes contar con elementos que permitan un abordaje global.

Satisfaccion. “se refiere al estado de placer emocional que experimenta una persona
sobre su realidad laboral, representa el componente emocional de la percepcién tiene un
componente cognitivo y un componente conductual; la satisfaccion o insatisfaccién proviene de lo

que la persona quiere y de lo que puede obtener comparacion o juicio. El resultado de esta
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evaluacidn puede producir sentimientos positivos o sentimientos negativos, dependiendo de si el
empleado encuentra las condiciones de trabajo que desea. La satisfaccidn estd influenciada por el

clima organizacional.

Motivacion. - la motivacién tiene componentes cognitivos, afectivos y conductuales y la
preferencia, la persistencia y la determinacién son evidencias de los procesos motivacionales
internos de una persona que se traducen en responsabilidad, cumplimiento, dedicacién, esfuerzo,

productividad personal

Desempefio laboral

De acuerdo a Mejillon (2017)indica que “El desemperio laboral mide el rendimiento
expuesto por parte de los trabajadores de una organizacion, el mismo que permite identificar las
areas con efectos positivos y negativos. La intencién de medir el desempefio es mejorarlos para

cumplir los objetivos propuesto” (p. 35)

Evaluacién de personal

|ll

Seguin Gonzalez (2019), define a la evaluacidén del personal “realizar u analisis de los
conocimientos del caso de ser una evaluacidn técnica o psicotécnica en el caso de evaluar la

personalidad. Las organizaciones tienen disefiadas varias de ellas para los distintos puestos o niveles

gue proporcionan informacién valiosa para la toma de decisiones” (p. 16)

Talento Humano
Segun, define a la evaluaciéon del personal “realizar u analisis de los conocimientos del caso
de ser una evaluacidn técnica o psicotécnica en el caso de evaluar la personalidad. Las
organizaciones tienen disefadas varias de ellas para los distintos puestos o niveles que proporcionan

informacién valiosa para la toma de decisiones” (p. 11)
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2.4.Metodologia

El presente estudio tuvo como objetivo comprender la relacién entre el clima laboral y en el
desempeno laboral de los servidores publicos de la empresa Astinave EP. dedicada a la reparacidn,

mantenimiento, carenamiento, y construccion de unidades navales en la ciudad de Guayaquil.

El proceso de construccion de datos para este estudio se considero realizarlo a través de la
investigacion Correlacional con ello se mide la incidencia de las dos variables, determinando las
causas y efectos a través de procesos estadistico que permitirdn obtener la respuesta a la

problematica planteada.

Técnica e Instrumentos de investigacion.

Para el desarrollo de la presente investigacion se utilizé como técnica de recoleccidn de

datos la encuesta y como instrumentos el cuestionario.

Poblacion.

La empresa Astinave E.P. dedicada a la reparacién, mantenimiento, carenamiento, y
construcciéon de unidades navales en la ciudad de Guayaquil. Cuenta en ndmina con un total de 446
empleados con mas de tres meses de antigiiedad, de los cuales, el 85% de ellos participaron en este

proceso investigativo.

Tabla 3

Género del personal de la Empresa Publica

Género N° Porcentaje
Femenino 59 13%
Masculino 387 87%
Total 446 100%

Datos: elaborada por autor
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Sistemas de Variables

Tabla 4

Variable Independiente

Variable . .
. . Indicador Técnica Instrumentos
independiente
Relaciones
interpersonales con los
Clima Laboral integrantes de la Encuesta  Cuestionarios
empresa.
Actividades Laborales
Datos: elaborada por
el autor
Tabla 5
Variable dependiente
Variable dependiente Indicador Técnica Instrumentos
. Satisfaccion Laboral . .
Desempefio Laboral Encuesta  Cuestionarios

Actividades Laborales

Datos: elaborada por el autor

2.5.Resultados — Discusion

Valoracion general

La empresa Astinave E.P dedicada a la reparacidon, mantenimiento, carenamiento, y

construcciéon de unidades navales en la ciudad de Guayaquil. Fue medida en el afio 2021 la cual

obtuvo un porcentaje de participacién del 85% considerado dptimo para garantizar que los

resultados obtenidos sean técnicos, oportunos y de alto nivel y se consideren para oportunidades de

mejoras en la institucion.

Para la aplicacidn de la encuesta se consideraron 3 componentes: Liderazgo, compromiso y

Entorno laboral, siendo los resultados por encima del 80% de aceptacién.

Figura 4
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Resultados general

Componentes
88%
87%
86%
85% e i LIDERAZGO
84% 85%
83%
82% E COMPROMISO
81% 82%
80%
79% HENTORNO DE TRABAIO
78%
LIDERAZGO COMPROMISO ENTORNO DE TRABAJO  Empresa Publica dedicada a
la reparacion, M Empresa Publica dedicada a la reparacion,
mantenimiento, mantenimiento, carenamiento, y construccion de
carenamiento, y unidades navales en la ciudad de Guayaquil.
construccién de unidades
navales en la ciudad de
Guayaquil.

Nota: elaborada por el autor
Liderazgo

Este componente se encarga de evaluar la influencia, interaccién, orientacion a resultados,
responsabilidades y estandares dados por los directivos a su equipo de trabajo, la forma de cémo lo
orientan y apoyan hacia los objetivos institucionales. Este componente obtuvo un porcentaje de
calificacion de 87% equivalente a muy bueno. Los servidores consideran que el nivel de jefatura
tiene condiciones para la conduccidon del personal hacia los objetivos. El factor con mas alto puntaje
fue el de la Influencia con un resultado del 91%. Consideran las actitudes técnicas y las
caracteristicas personales de sus jefes influyen en su equipo de trabajo. En cuanto al factor con
menos porcentaje es el de interaccidn con un 84% de aceptacidn, considerando muy bueno, el
equipo de trabajo considera que hay mucha apertura por parte de los directivos y que la

comunicacion fluye.

Figura 5

Resultado del liderazgo
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Liderazgo
100%
80%
0,
60% M Aceptacion
40% Indecision
20% H No aceptacion
7% 2% 12% 4% 12% 2%
0%
INFLUENCIA INTERACCION ORIENTACION A
RESULTADOS

Nota: elaborado por el autor.

Compromiso

Para medir el grado en el que el personal se identifica con la organizacidn, con sus politicas y
objetivos, se utilizé el componente de compromiso, el cual obtuvo un porcentaje de calificacion del
85%, es decir, Muy bueno. Dando como resultado que los colaboradores se encuentran
comprometidos con la organizacién y lo que ella representa, asi como el equipo humano que lo
constituye. En cuanto al factor mas alto calificado de este componente fue el de sentido de
pertenencia con un 92% de resultado, considerado como excelente. Los resultados implican un alto
grado de pertenencia por parte de los empleados con la organizacidn, con sus valores, con su gestion
y con lo que esta representa ante la sociedad. El factor con menor resultado fue la adaptacién al
cambio con un 81% de resultado considerado muy bueno. Es decir, si llegar a darse cambios en la

organizacion evidencia la capacidad de adaptarse a ellos.

Figura 6

Resultados del compromiso
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100%

80%

60%

40%

20%

0%

Compromiso

92%
81% 83%
1 Aceptacién
Indecision
B No aceptacion
16% 3% 12% 5% 7% 1%
— |
ADAPTACION AL CAMBIO RECIPROCIDAD SENTIDO DE
PERTENENCIA

Datos: elaborado por el autor

Entorno de trabajo

Por ultimo, el componente de entorno de trabajo comprende todos aquellos aspectos

materiales y humanos que afectan al ambienten en el cual los trabajadores desarrollan su trabajo,

alcanzo un 82% de resultado considerado muy bueno. Dentro de los tres componentes estudiados

este fue el que tuvo menor calificacidn. El Unico factor que se tuvo en consideracién es el de

Condiciones fisicas y humanas, lo que refleja conformidad por parte de los trabajadores con las

condiciones fisicas y humanas que brinda la organizacion

Figura 7

Resultados de entorno de trabajo

100%

80%

60%

40%

20%

0%

Entorno de trabajo

M Aceptacion

Indecision

B No aceptacion

14% 5%

CONDICIONES FiSICAS Y HUMANAS

Datos: elaborado por el autor
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Discusion
El clima laboral es parte fundamental para una institucidn en lo que implica su desarrollo.
Por lo cual, es de suma importancia que los Directivos presten atencion a cada uno de los
componentes que contribuyen. Por ello, una parte importante de la gestion empresarial por parte
de los Directivos de la institucion es asegurar niveles adecuados de confianza, la adquisicién de

informaciodn, la creacién de costumbres apropiadas y un adecuado liderazgo.

Es necesario diagnosticar el clima laboral en las instituciones con el fin de detectar cuales
serian sus falencias, el grado de compromiso, puesto de trabajo, ambiente de trabajo e interaccion
con sus compafieros, condiciones ambientales, infraestructuras y recursos; Motivacion y
reconocimientos, liderazgo, comunicacidn, salud, ética, entre otros. Y asi implementar plan de

mejoras

Los resultados obtenidos en la encuesta aplicada a los servidores publicos de la empresa
Astinave E.P. en el afio 2021. Se observa que estan dentro de la escala es muy bueno, lo que
evidencia que los servidores publicos estdn comprometidos con la Institucién y el cumplir sus
objetivos y gestidn. Sin Embargo, uno de los factores analizados presenta un porcentaje de
aceptacion del 82%. En lo que compete a Entorno de trabajo y su factor de condiciones fisicas y

humanas, generando una problematica a subsanar.

24



CONCLUSIONES
Una vez aplicadas y analizadas las encuestas realizadas a los servidores publicos de la

empresa Astinave E.P. Se puede establecer las siguientes conclusiones:

Con la aplicacion de las encuestas, se puedo determinar que el Clima laboral en la empresa
publica Astinave E.P es superior al 80% dentro de la escala establecida es muy bueno, posee una alta
aceptacion en lo que corresponde a sus lideres ya que estos tienen condiciones para llevar al
personal a cumplir con los objetivos institucionales. Asi mismo, su personal se siente comprometido

y siente estar en un buen entorno laboral.

De las encuestas realizadas los siguientes factores fueron evaluados: la influencia, la
interaccion y orientacién de resultados que tienen sus lideres con su equipo de trabajo; la
adaptacion al cambio, reciprocidad y sentido de pertenencia como factores del compromiso por
parte de los servidores publicos con la institucién y por ultimo las condiciones fisicas y humanas en la
que los servidores publicos desempeiian sus funciones en Astinave EP. Todos estos resultados
condicionan la elaboracién de un plan de mejora a fin de minimizar las observaciones realizadas y en

efecto, mantener y fortalecer la buena percepcion del clima laboral.

Es necesario realizar estrategias e integrar al personal mediante la aplicacidn de actividades

recreativas y organizacionales.
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RECOMENDACIONES

Es importante seguir con estrategias y acciones que mantengan el buen clima laboral que

tiene la empresa Astinave E.P.

Aplicar herramientas o instrumentos tipos cualitativos (grupo focales, entrevistas, entre
otros con el propésito de contrastar la informacidon y complementar el analisis de los factores del

clima laboral de acuerdo a la valoracion obtenida.

Se deben implementar actividades de mejoras del clima laboral que estén alineadas a las
necesidades del personal, tomando como base los subfactores menos valorados dentro de la

encuesta de medicion sin dejar de mantener y fortalecer los que obtuvieron una alta calificacién.
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COMPONENTE

ANEXOS

FORMATO DE ENCUESTA

FACTOR PREGUNTA NO ACEPTACION INDECISION ACEPTACION
INFLUENCIA
CREDIBILIDAD
1. Mi jefe(a) directo(a) aplica sus conocimientos al gestionar el trabajo de su equipo.
2. Mi jefe(a) directo(a) generalmente soluciona los problemas que se presentan en el desarrollo de sus funciones.
5. Mi jefe(a) directo(a) cumple con los compromisos establecidos con su equipo.
6. Mi jefe(a) directo(a) es consecuente en sus acciones.
MOTIVACION
3. Mi jefe(a) directo(a) demuestra interés en las actividades que desempefio para el cumplimiento de objetivos.
4. Mi jefe(a) directo(a) protege y apoya al equipo.
INTERACCION

COMUNICACION

PARTICIPACION

ORIENTACION ARESULTADOS

11.

1

N

13.
14.

1

o

1

oo

16.
17.

Mi jefe(a) directo(a) comunica de forma clara los objetivos, cambios, logros y expectativas de la institucion.

. Mi jefe(a) directo(a) realiza reuniones periédicas para informar novedades, procesos y procedimientos institucionales.
Mi jefe(a) directo(a) rechaza el chisme como medio para conseguir beneficios.

Mi jefe(a) directo(a) comparte ideas e informacion libremente con su equipo.

. Mi jefe(a) directo(a) realiza retroalimentacion permanente.

. Considero que toman en cuenta mi opinién cuando se me asignan tareas.
La comunicacién entre los directivos ylos colaboradores de la institucion es fluida.

Mi jefe(a) directo(a) es accesible para recibir opiniones y sugerencias de sus colaboradores.

EVALUACION

ORGANIZACION

CUMPLIMIENTO

INDEPENDENCIA

1

©

20.

2

[y

22.
23.

3

o

33.

31.
32.

. Mi jefe(a) directo(a) evaltia el trabajo realizado por sus colaboradores.

La evaluacién sobre el nivel de cumplimiento de los resultados y/o estandares asignados permite a los colaboradores proponer y ejecutar acciones para un mejor desempefio futuro.
. Mi jefe(a) directo(a) planifica y organiza el trabajo con anticipacion.
Mi jefe(a) directo(a) orienta y revisa con frecuencia las actividades de sus colaboradores.

Los colaboradores tienen conocimiento de las responsabilidades de su puesto y de los resultados esperados de su gestion.

. La institucién me permite medir y dar seguimiento a los resultados de mi trabajo.
Los tiempos establecidos para las tareas asignadas son faciles de cumplir.

Tengo la posibilidad de tomar decisiones para agilitar mi trabajo y lograr los resultados requeridos.
En mi area de trabajo puedo optimizar el tiempo ylos recursos disponibles para realizar las tareas que son evaluadas por mi jefe(a) directo(a).
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SENTIDO DE PERTENENCIA

INTEGRACION

10.

En mi institucion la colaboracion de los miembros del equipo es habitual para el cumplimiento de las tareas.

7. Existe compromiso por parte del equipo para el logro de metas institucionales.

8. Mis compafieros de trabajo me apoyan cuando lo necesito.

9. Cuando mis compafieros se enfrentan a situaciones dificiles en su trabajo establecen relaciones de apoyo, para alcanzar resultados.

IDENTIFICACION

26.
24.
25.
27.

RECIPROCIDAD

Conozco y estoyidentificado con la misién, visién, principios, valores ynormas de la Institucion.
Prefiero permanecer en esta institucion aunque ganara lo mismo en otra.
Mi Institucién es un buen sitio para trabajar, comparandola con otras Instituciones que conozco.

Esta institucion produce resultados Utiles, agiles y oportunos a los usuarios internos y ciudadania

RECONOCIMIENTO
2

]

29.

DESARROLLO
4.
4

o b

EQUIDAD

49.
50.

ADAPTACION AL CAMBIO

. Mi trabajo es valorado, importante y genera logros personales.

En mi puesto de trabajo se valoran mis habilidades y el potencial para aprender.

. Lainstituciéon me brinda las oportunidades de mejorar mis habilidades, aptitudes y actualizarme en conocimientos.
. Lainstitucién capacita a los colaboradores, desarrollando sus habilidades yde esta forma propicia la eficiencia en el desempefio.

En mi unidad tenemos las actividades y carga de trabajo bien repartidas y sin favoritismos.

En mi institucién todos los colaboradores son tratados por igual, independientemente de su edad, de su género, de su etnia, de su orientacién sexual.

APERTURAAL CAMBIO

34.
35.

INICIATIVA

36.
37.

La institucién promueve y apoya los cambios que se generan en el trabajo.

En mi institucién si se detectan errores en el trabajo se toman acciones para rectificar ymejorar a futuro.

En mi &rea se ponen en marcha iniciativas para mejorar el servicio al usuario interno y ciudadania.
En mi lugar de trabajo los colaboradores tienen autonomia y libertad para innovar y aportar con su iniciativa en tareas y procesos.
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CONDICIONES FiSICAS Y HUMANAS

INSTALACIONES

HERRAMIENTAS

39. Mi lugar de trabajo es fisicamente seguro y confortable.
38. La infraestructura de la institucién es adecuada para las actividades que desarrollo.
42. Las condiciones fisicas yambientales de mi area laboral me facilitan el trabajo y los servicios que presto.

41. Cuento con las herramientas necesarias para lograr los objetivos propuestos en mi puesto de trabajo.

40. Las herramientas de trabajo que utilizo estan adaptadas para cumplir con mis actividades.

EQUILIBRIO PERSONA - TRABAJO

43. Considero que mi lugar de trabajo influye en mi estado de &nimo de manera positiva.
46. La institucién me permite equilibrar mi vida personal con mi vida laboral.
47. Puedo tomar horas de permiso para tratar asuntos personales, todos enmarcados en la normativa.

48. En mi area de trabajo tenemos practicas que ayudan a lograr el equilibrio entre el trabajo y mi vida personal.
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