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RESUMEN

El presente estudio investiga la influencia del clima organizacional en la productividad de las
entidades publicas. A través de un enfoque cuantitativo, se evalué a la empresa publica
ASFALTAR EP mediante un modelo de ecuaciones estructurales utilizando el software SmartPLS.
Se recolectaron datos de 67 participantes a través de una encuesta semiestructurada.
Los resultados demuestran una relacion estructural significativa y solida entre ambas dimensiones.
El andlisis de los datos mostr6 que el clima organizacional influye decisivamente en la
productividad, con un impacto del 87%. Los factores méas relevantes del clima organizacional
fueron el respeto en el entorno laboral (0.765), la claridad en las tareas (0.729), y el apoyo de los
comparfieros (0.707). En cuanto a la productividad, los elementos de mayor carga factorial
incluyeron el impacto en el rendimiento (0.979) y la motivacién personal (0.948).
En conclusidn, este estudio valida la hipotesis de que un clima organizacional positivo aumenta la
eficiencia y el rendimiento institucional. Se recomienda a las empresas publicas ecuatorianas
enfocarse en la mejora de la comunicacion interna, el reconocimiento explicito y el liderazgo
empatico para fortalecer la productividad y alcanzar un crecimiento sostenible. Se sugiere para
futuras investigaciones incorporar variables como la cultura de la empresa, la satisfaccién laboral
y los estilos de liderazgo para obtener una comprension mas profunda del comportamiento socio-
higiénico en el sector pablico ecuatoriano.

Palabras Clave: Clima organizacional, productividad, ecuaciones estructurales, empresas

publicas
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ABSTRACT

This study examines the impact of organizational climate on productivity within public
institutions. Using a quantitative approach, the public company ASFALTAR EP was analyzed
through structural equation modeling (SEM) with SmartPLS software. Data was collected from 67
participants through a semi-structured questionnaire.
The results indicate that the climate and productivity of the organization are strongly and
significantly correlated. Productivity was mainly affected by the climate in the workplace, which
accounted for 87% of the effect. The most influential aspects of the organizational climate included
mutual respect among colleagues (0.765), clarity in task assignments (0.729), and peer support
(0.707). As for productivity, the highest contributing factors were performance outcomes (0.979)
and personal motivation (0.948).
In conclusion, the research confirms the hypothesis that a positive organizational climate is a
prerequisite for the institution's efficiency and performance. It is recommended that the main
public Ecuadorian organizations should enhance their internal communication, explicit
recognition, and empathetic leadership to increase productivity, thereby contributing to sustainable
growth. The understanding of socio-hygienic behavior in the Ecuadorian public sector could be
enhanced if future research includes variables such as corporate culture, job satisfaction, and
leadership styles.

Keywords: organizational climate, productivity, structural equation modeling, public

enterprises



Introduccion

La productividad organizacional es un eje de sostenibilidad en el entorno tecnolégico y
competitivo actual. El entorno globalizado estd marcado por cambios tecnologicos y una
competencia feroz, donde la productividad se ha convertido en un factor clave para la
sostenibilidad institucional. A pesar de esto, el consenso general entre los paises desarrollados es
que el progreso tecnolégico no ha logrado generar ganancias significativas en la productividad
(OCDE, 2022). Este hallazgo se ha atribuido parcialmente a la subestimacion del impacto del clima
organizacional y de los factores humanos.

En el sector publico, el desempefio esta determinado por la fortaleza de las instituciones
(Banco Mundial, 2021). Las investigaciones en organizaciones lideres como Google y Microsoft
revelan que los beneficios de un buen clima organizacional incluyen un aumento significativo en
el desempefio (Harvard Business Review, 2019), mientras que los entornos toxicos conducen a
resultados negativos como el ausentismo y la alta rotacion.

En América Latina, el problema de aumentar la productividad se ve afectado por
estructuras jerarquicas, la baja participacion de los empleados y las limitaciones institucionales.
Incluso cuando paises como Chile y Colombia se han involucrado en iniciativas para evaluar el
clima organizacional, las barreras culturales y organizacionales persisten (Marchant, 2006; ADPF,
2020). La region mantiene una brecha importante de productividad frente a los paises de la OCDE,
en parte debido a modelos de gestion que no promueven el desarrollo integral de los empleados ni
la flexibilidad organizacional (Banco Mundial, 2021).

En el contexto ecuatoriano, la productividad en el sector publico se ve restringida por

factores estructurales como la burocracia, las politicas institucionales y la falta de recursos



sostenibles. Aunque persisten los esfuerzos por modernizar el aparato estatal, la transformacion no
ha sido uniforme ni sostenida (Ortiz, 2021; CEPAL, 2020).

Ante este contexto, el propoésito central de esta investigacion es evaluar como el clima
organizacional afecta la productividad en la empresa publica ASFALTAR EP. La hipotesis que
guia este estudio establece que: "El clima organizacional tiene un impacto positivo en la
productividad de las entidades publicas”. De esta manera, se puede inferir que existe una influencia
directa y considerable sobre el aumento de la eficiencia laboral, tanto en ambitos individuales
como grupales dentro de la organizacion publica ASFALTAR EP. La pregunta central de
investigacion es: ¢ Cudl es el impacto del clima organizacional en la productividad de las empresas
publicas?

A través del desarrollo de este estudio, se busca no solo validar empiricamente esta
relacion, sino también aportar recomendaciones técnicas y tedricas que contribuyan al disefio de
estrategias para la mejora de empresas publicas ecuatorianas, en conjunto con el desarrollo
humano, la mejora continua y el fortalecimiento institucional orientado a resultados.

Estado del arte
Teorias, definiciones e investigaciones aplicadas a la variable “Clima Organizacional”
Teorias Clima Organizacional

El clima organizacional representa la percepcion o interpretacion del contexto laboral que
siente toda la organizacién, y que es el resultado del liderazgo, la comunicacién y las normas
internas. Estas percepciones influyen en cémo los empleados manejan los desafios y oportunidades
en el lugar de trabajo. (Al-Mahmoud, 2019)

Maharmeh (2021) reafirma que un clima positivo ayuda a la utilizacion eficiente del

conocimiento adquirido o de las habilidades profesionales, ademas de proporcionar mas confianza



institucional. Dentro del contexto latinoamericano, Benavides y Sanchez (2022) sefialan que el
liderazgo intensivo y la retroalimentacion contribuyen a la fortaleza de la organizacion. Por otro
lado, Das y Hossain (2023) sefialan que la equidad y el apoyo mutuo son predictores del bienestar
en los equipos de trabajo.

Los enfoques mencionados anteriormente tienen en comdn que el clima se ve como una
herramienta estratégica para influir en la experiencia laboral dentro de una organizacion. Esto
puede resultar en implicaciones en el nivel de compromiso y productividad de la empresa.

Los primeros comparten la creencia de que el clima actia como una "lente" estratégica a
través de la cual se enfoca la experiencia laboral y los objetivos de la organizacion, y a su vez,
incide en el nivel de compromiso y productividad en la organizacion.

Los enfoques ya discutidos entienden el clima como el ejercicio estratégico de
manipulacion de la experiencia, en el cual los objetivos de la empresa se equilibran, por un lado,
con la produccion y el compromiso dentro de la empresa, por el otro.

Definiciones de Clima Organizacional

El sector publico se examina como un caso de comportamiento organizacional; el hecho
parece claro de que el lugar de trabajo es critico. Especificamente, esto puede incluir factores que
no solo afectan directamente las eficiencias laborales y los niveles de servicio, sino que también
crean un ambiente o atmaosfera distintiva en la que las personas trabajan. (Ver Das y Hossain 2023)

En este sentido, tal como se define en términos contemporaneos y comprensivos, el clima
organizacional es aquello que caracteriza las experiencias de un grupo dado. Cuando las personas
observan sus practicas, politicas y procedimientos, también incluye la percepcidén sobre qué
comportamientos creen que son apoyados dentro de diferentes culturas laborales (Schneider,

2013). Sin embargo, ademas de las cosas que caen bajo este amplio encabezado asi definido, los



empleados tienen percepciones individuales sobre como entender exactamente los detalles
particulares de esas actividades, asi como su propio papel en hacer que funcionen.

Como sefala la investigacion reciente de Harihara (2021), un buen ambiente de trabajo
puede ayudar a aumentar la efectividad de las experiencias de capacitacion en servicio. Cuando
estos hallazgos se aplican especificamente dentro de las empresas publicas, proporcionan una
confirmacion independiente de esta implicacion. La evidencia de apoyo proviene de Nguyén
(2021), quien muestra que en organizaciones publicas con un clima de trabajo mas colaborativo y
menos jerarquia hay un mayor compromiso organizacional entre el personal, asi como un mayor
rendimiento percibido.

Para resaltar esto, Lichtenstein (1992) sefiala los resultados de una investigacion y un
trabajo de campo que realizd con 29 empleados municipales en Nueva Jersey. Los hallazgos
muestran que los buenos lugares de trabajo ayudan a aumentar la moral de los empleados. Se dice
que el clima organizacional impacta en los comportamientos laborales, como la ética, la percepcion
sobre los mecanismos de denuncia de corrupcion; las aspiraciones profesionales y la toma de
conciencia de las responsabilidades en las unidades donde el personal pone tiempo y esfuerzo
valioso, tanto en el dia como en la noche. Aunque existen ciertas variaciones menores a lo largo
del tiempo que es interesante resaltar en la actualidad, quién, finalmente, actle de una u otra
manera seria decision personal de cada profesional sobre cémo llevar a cabo sus funciones y
responsabilidades (Zhang & Jin, 2021; Sinchai & Phongpaichi, 2021; Das & Hossain, 2021).

Se considera que el clima organizacional es un concepto dinamico. Sin embargo, para
aquellas entidades publicas que enfrentan limitantes estructurales, la promocién de un ambiente
laboral sano se vuelve uno de los factores mas importantes que garantizan la eficiencia institucional

y su legitimidad (Ortiz, 2021; CEPAL, 2020).



Investigaciones aplicadas sobre Clima Organizacional

Investigaciones recientes muestran que el clima organizacional es un factor clave para la
productividad en el sector publico, asi como para la responsabilidad del personal y el compromiso
laboral.

Un estudio de 408 trabajadores en Vietnam realizado por Nguyen (2021) mostr6 que hasta
el 42% del compromiso laboral y el 35.5% del rendimiento percibido de las empresas estatales se
debid al clima organizacional. Lo que deduce un gran impacto en la productividad.

Caso contrario, Maharmeh estudiéo QAR 2021 y revel6 que el desarrollo del talento humano
y la provisién de cursos de capacitacion son mayormente efectivos cuando el ambiente de trabajo
es alentador. En este contexto los recursos, capacidades y el rendimiento organizacional estan
mediados por el clima organizacional.

Das y Hossain (2023), en su estudio, encontraron que los funcionarios publicos en
Bangladesh son sinérgicos con la construccion institucional y la equidad, la claridad estructural y
la ambigiiedad mejoran el rendimiento del personal pablico.

En resumen, los hallazgos empiricos de estos estudios muestran que al mejorar el clima
organizacional no solo logramos un mayor bienestar del personal, sino que también generamos
importantes ganancias de productividad y eficiencia en las organizaciones publicas. Estudios
recientes indican que el clima de una organizacion importa para el rendimiento publico y el
compromiso del personal en su trabajo.

Resaltando su gran influencia en la productividad, Wu Wozhe cita un estudio de Nguyen
(2021) que afirma que el clima organizacional afecta hasta en un 42% el compromiso laboral y el
35,5% de la percepcion del rendimiento en las empresas estatales. El estudio se realizé en mas de

400 empleados en Vietnam.



Por otro lado, Maharmeh descubri6 en su ensayo QAR 2021 que el desarrollo de recursos
humanos y la capacitacion de habilidades en una organizacion son mas efectivos que en otras
donde el ambiente es menos propicio para el trabajo. En consecuencia, el clima organizacional es
un intermediario entre estos dos factores y afecta directamente el rendimiento institucional.

A continuacién, Das y Hossain (2023), utilizando ejemplos de Bangladesh, muestran que
los apoyos institucionales, la equidad y la claridad estructural tienen gran influencia en la
naturaleza de los trabajadores publicos con respecto al rendimiento.

Finalmente, con base en los hallazgos empiricos derivados de esta investigacion, se observo
que se podria crear un mejor clima organizacional, un mejor bienestar para los empleados y, como
consecuencia, una mejor productividad en las organizaciones publicas.

Teorias, definiciones e investigaciones aplicadas a la variable “Productividad”
Teorias sobre la Productividad

El Foro Econémico Mundial (2023) considera que las condiciones de trabajo influyen
directamente en la eficiencia laboral hasta cierto punto. La productividad es una indudabilidad en
la economia. El camino trillado de la teoria de la gestion ha llevado al nacimiento de estudios
exitosos sobre el proceso en serie, el proceso grupal y las competencias centrales en las empresas,
pero solo esta tendencia se afianza como referencia.

Basandose en los fundamentos establecidos por Taylor y Clark, el pensamiento actual es
mas parecido a un marco holistico. Incorpora todos los aspectos de la vida humana - cuerpo y
espiritu por igual, por asi decirlo - asi como factores sociales, tecnoldgicos y organizacionales en
un estudio sistematico que busca comprender completamente la eficiencia moderna.

La idea es que el mantenimiento de la productividad basado en el conocimiento no solo

depende de la eficiencia laboral y la organizacion de una empresa, sino también de como crea,



almacena, comparte y utiliza la inteligencia en si misma. Autores como Nohria, Nonaka y
Takeuchi (1995) revisaron trabajos anteriores sobre la gestion del conocimiento, cuya filosofia
béasica sigue siendo valida. En la era digital y la era de la globalizacion, estas ideas han sido
actualizadas: esta surgiendo una perspectiva centrada en el capital intelectual como la principal.

La teoria se deriva de algunas ideas fundamentales relacionadas con la estrategia, la
inversion en 1+D y el capital humano. Las empresas que estan involucradas en I+D, tienen una
sucesion regular de actividades de I+D a varios niveles y capacitan a los empleados regularmente,
son particularmente habiles en el lanzamiento de innovaciones.

Un sistema estratégico de gestion de la informacion es necesario: se necesitaran tanto
sistemas como actitudes para promover el intercambio de informacién y la cooperacion
interdepartamental. Monitorear y ajustarse a los altibajos del mercado es muy importante.

Sin embargo, esto no es tan cierto como la creatividad o el intercambio de creatividad. La
productividad también se ve mejorada debido a la vinculacion con diferentes actores en el entorno:
clientes, competidores y proveedores, lo que no solo crea valor sino que también fomenta la
difusiéon de nuevas tecnologias a una base de usuarios mas amplia. Los estudios han verificado
esta conexién: cuando las empresas ponen énfasis en la innovacion y estdn comprometidas con el
desarrollo continuo del personal, resulta en niveles mas altos de productividad. Comentarios
similares se aplican también en recesiones econémicas.

Definiciones de Productividad

La palabra "productividad™ hace referencia al volumen de produccién. Las definiciones de
productividad han variado con el paso del tiempo. Sin embargo, denotan diversos factores, como
cambios en las economias, la digitalizacion y la sostenibilidad, también exigen cambios en cémo

este término puede definirse en los proximos afios.



Una pregunta constante se desarrolla entorno a cuanto afecta el clima organizacional en el
desempefio de las organizaciones publicas, vamos a analizar en organizaciones africanas, Nduka
y Okafor (2023) realizaron una encuesta exhaustiva sobre este tema. Su analisis de datos indico
una correlacién importante entre puntuaciones mas altas de clima organizacional en entidades
publicas africanas y niveles correspondientes de desempefio.

Otras instituciones internacionales y nacionales ofrecen una vision que va mas alla de la
relacion directa entre insumos y resultados. Segun la OCDE (2024), la productividad se describe
como la cantidad total de produccidn en relacion con los recursos aplicados. Sin embargo, en los
altimos afios ha surgido un enfoque creciente en la Productividad Total de los Factores (PTF), a la
luz del hecho de que es capaz de medir el progreso también en cuestiones organizativas, y no solo
en innovacion tecnoldgica.

Con respecto a América Latina, estudios recientes de la Comision Econdmica para América
Latina y el Caribe (CEPAL), en 2023 y 2024, sefialan que parece necesario que la comprension de
la productividad se amplie mas alla de la eficiencia econdmica. Por ejemplo, la CEPAL (2023)
reconoce que en el sector publico ser productivo es ofrecer bienes y servicios puablicos que mejoren
el bienestar de la poblacion, haciendo el mejor uso de los recursos.

El estudio revela que, en el Ecuador, muchas personas entienden la productividad como la
velocidad con la que las empresas transforman insumos en productos o servicios. Benavides y
Sanchez (2022) apoyan esta definicion al terminar sus estudios en esta misma linea. Las empresas
ecuatorianas deberan realizar importantes inversiones en su personal, estimulacion de capacitacion
sobre nuevas tecnologias y en aquellas areas donde tienen déficit por ser muy costosas, en aras que
hasta las pequefias puedan competir internacionalmente. Los principios como eficiencia y uso

racional de los recursos también son aplicables a las empresas estatales ecuatorianas. En otras



palabras, la produccion eficaz de bienes y servicios no sélo ayuda a estas empresas a lograr sus
fines, sino que ademas contribuyen al desarrollo econémico del pais.

Los altos niveles de produccion han sido una de las bases importantes para el desarrollo
economico sostenible y el bienestar humano, segun un informe publicado por el FMI en abril de
2023. El FMI, por otro lado, considera la expansion de la actividad econémica como producir mas
con los recursos existentes o lo mismo con menos.

Investigaciones aplicadas sobre Productividad

La eficiencia en el sector publico se encuentra influenciada por diversos factores, que
incluyen la implicacion del personal y aspectos vinculados al ambiente organizacional de la
institucién, también influye la capacitacion recibida. En un analisis sobre Nigeria, Nduka y Okafor
(2023) se identifico una correlacion positiva significativa entre el compromiso laboral, evaluado
mediante dimensiones tales como dedicacidn, absorcién de conocimiento y la productividad,
entendida como un uso 6ptimo y adecuado de los recursos para alcanzar metas previamente
establecidas. Este enfoque incentiva un compromiso social que supera lo institucional mediante
relaciones democraticas.

En contraste, Kamran y Zafar (2022), al investigar organizaciones publicas en Pakistan,
hallaron que elementos del clima organizacional tales como apoyo mutuo, confianza entre
miembros e reconocimiento influyen favorablemente en la eficiencia operativa y desempefio del
personal. Un entorno laboral propicio se traduce en una mayor productividad.

Rahman, Islam y Akter (2024) sugieren para Bangladesh la implementacion de modelos de
ecuaciones estructurales a fin de desentrafiar las complejas relaciones que existen entre las diversas

variables. Los programas de capacitacion y desarrollo, igualmente, mejoran el desempefio a nivel
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individual, pero en especial cuando se potencia la motivacion actuando como variable mediadora.
Es necesario invertir en capacitacion para mejorar la productividad de las organizaciones.
Metodologia

En esta parte se narra el como se implementd la metodologia con el fin de validar la
hipdtesis y analizar los datos de un estudio de campo. Igualmente, se definio el universo, la
poblacion y la muestra del presente estudio. Seccion que describe la metodologia que utilizamos
en esta investigacion. Esto con el fin de validar lo planteado en la hipotesis. Asi como también, se
verificaron los datos obtenidos mediante un estudio de campo. Igual se especifica el universo,
poblacién y muestra a usar en la investigacion. En esta parte se explica como se hard esta
investigacion, la cual tiene como propdsito comprobar la hipdtesis formulada, asi como los datos
obtenidos por medio de un estudio de campo. De igual forma, se plantea el disefio del muestreo,
asi como el célculo que se utilizo.

Tipo y disefio de la investigacion

Para buscar como alcanzar los objetivos de esta investigacion, se llevd a cabo una
investigacion con enfoques exploratorios, descriptivos, correlacionales y explicativos utilizando el
método cuantitativo.

El aspecto investigativo estd destinado a actuar como una base de datos de conocimiento
sobre el tema de investigacion. La descripcion describe las caracteristicas y propiedades esenciales
del fendmeno bajo investigacion. EI método correlacional y la busqueda de correlacién con la
productividad. El enfoque dual de predecir la productividad sobre la base de estudios climaticos

podria tender a ser engafioso.
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Por ultimo, la seccidn explicativa intenta explicar por qué ocurren determinados eventos o
fendmenos no solo por sus causas, sino en las condiciones que rodean estos eventos y fendmenos.
Este aspecto es importante para establecer una relacion causal entre las variables estudiadas. Segun
Hernandez-Sampieri et al. (2018), dada la misma, la delimitacién de la investigacion se basa en el
conocimiento previo del problema a abordar y en los objetivos propuestos por el investigador.

Este estudio utiliza un método de investigacion cuantitativa donde el objetivo es recopilar
y analizar datos numéricos que puedan usarse para confirmar hipOtesis o examinar
comportamientos y actitudes a través de encuestas (Hernandez-Sampieri et al., 2018). El disefio
no es experimental ya que los fendbmenos se observan en su ocurrencia natural sin ninguna
interferencia o tratamiento con los elementos bajo consideracion (Hernandez-Sampieri et al.,
2014).

Casi tal disefio seria relevante para estudiar tales encuestas en el campo, tal como ocurren.
También hay técnicas documentales que utilizamos, las cuales se llevan a cabo revisando los
archivos y articulos cientificos que respaldan el marco teorico y el debate en torno a los resultados
encontrados. También se puede adoptar un enfoque de campo basado en encuestas para la
recopilacién de datos en tiempo real "in situ” de los participantes.

Segun el Fondo Monetario Internacional (FMI), se trata de sustentar no solo la importancia
de mantener transferencias fluidas, sino también de subrayar que fomentar la productividad es uno
de los principales fundamentos para lograr un crecimiento econdémico sostenible y continuo a largo
plazo y, a nivel global, multiplicar la calidad de vida. Ademas, con respecto al aumento proyectado
en la produccién, el Fondo argumenta que "la produccion existente debera incrementarse a través
de un proceso que utilice plenamente los recursos actuales; o se debe lograr una cantidad

equivalente de nueva produccidén con menos recursos existentes."
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Desarrollo de la encuesta

En cuanto a la implementacion del método en esta investigacion de campo, la encuesta se
dividio en tres secciones.

La primera parte requiere informacion de los participantes sobre sus datos demograficos y
el periodo en el que se unieron a la empresa o a este proyecto como contratistas. Si esos puntos se
recopilan con éxito, se puede obtener una imagen clara de nuestra muestra. La segunda seccién se
basa estrictamente en la segunda variable de investigacion, el anélisis de los estimulos
organizacionales y ambientales. La Ultima seccidn desarrolla ese segundo punto principal de
investigacion: la productividad.

Este cuestionario ha recibido una verificacion rigurosa de su contenido por parte de un
grupo de expertos. Esta basado en estudios previos revisados en escritos tedricos, incluyendo a un
especialista en recursos humanos, un académico con larga experiencia en este campo y un
profesional de una empresa publica de renombre que dirige el departamento de relaciones
laborales. Este proceso asegura la pertinencia y la adecuacion de las preguntas para los objetivos
de la investigacion.

Por otro lado, en relacién con los participantes de este estudio, que en este caso son los
empleados de la empresa “ASFALTAR EP”, se presenta a continuacion una tabla que muestra la
distribucion de estos servidores segun cada departamento.

Tabla 1

Distribucién de ndmero de empleados por departamentos

Departamento NUmero De Empleados
Asesoria Juridica 4

Contratacion Pablica 4

Gerencial General 4

Gestion Administrativa 12

Gestion Comercial 2
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Departamento Numero De Empleados
Gestion Financiera 7

Gestion Técnica 38

Planificacion Empresarial 2

Talento Humano 8

Total 81

Elaborado por: Los Autores

Poblacion y muestra

Un total de 81 funcionarios que actualmente trabajan como servidores publicos en
diferentes areas de ASFALTAR EP participaron en el presente estudio. La eleccion fue crucial
para las estimaciones y hallazgos del analisis.

Se garantiza que los datos obtenidos se realizaron de manera aleatoria a partir de una
muestra probabilistica, reduciendo el riesgo de sesgo en los resultados. Ademas, cabe destacar que
las evaluaciones de los trabajadores son legitimas porque ninguno de ellos estaria autorizado a
negar o afirmar los resultados de cada encuesta en anonimato, permitiendo a los trabajadores
expresarse libremente después de asegurarse de que la informacion es valida (Hernandez et al.,
2014).

Se explica como se establece el proceso para calcular el tamafio de la muestra utilizada para
esta investigacion. Se empled un intervalo de confianza del 95%; mediante correccion de poblacion
finita, se determino que la formula para el calculo de la muestra era:

n=N-Z>-p-q/[(e - N-1)+(Z*-p-q)
Donde:

. N=81N = 81N=81 (poblacion total)

. Z=1.96 (valor z para un 95% de nivel de confianza)
. p=0.5 (probabilidad de éxito)

. g=0.5 (probabilidad de fracaso, 1 — p)

. e=0.05 (margen de error)
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Sustituyendo:

B 81 x (1.96)%2 x 0.5 x 0.5
~ (0.05)2x (81—1) + (1.96)2 x 0.5 X 0.5
81 x3.8416 x 0.25
" =10.0025 x 80 + 0.9604
81 x0.9604
= "02+009604
77.7924
= 711604 ~ ¢7

n

Como resultado de la aplicacion de la formula, se obtuvo un tamafio muestral de 67
encuestados, cifra que garantiza una representacion estadisticamente valida de la poblacidn total
de 81 servidores publicos. Esta muestra permite realizar inferencias confiables y reducir el error
de estimacion, manteniendo el equilibrio entre precision y eficiencia en la recoleccion de datos.

Resultados:
Prueba piloto:

Antes de la aplicacion general de esta encuesta, se eligieron 9 personas para una prueba
piloto. Esta fase es crucial para verificar si las preguntas se entienden claramente, si la forma de
las respuestas se ajusta a lo esperado y si los hallazgos preliminares se mantienen cuando las
circunstancias han cambiado ligeramente; permite realizar ajustes antes de tomar la decision de
utilizar estas herramientas de manera mas extensa en el futuro.

Se tuvo en cuenta a la poblacion de Asfaltar EP para la seleccion del disefio estadistico.
Nuestro tamafio de muestra nos arrojo que la encuesta se debia aplicar 67 colaboradores, lo
suficientemente s6lido como para realizar un analisis estadistico significativo y probar la hipdtesis
de nuestro articulo.

Para garantizar que el instrumento de recoleccion de datos sea valido y confiable, se aplico
una prueba piloto a 9 funcionarios que pertenecen a la institucion en analisis. Esta evaluacion

inicial se realizo antes del inicio de la fase completa de investigacion y tenia como objetivo
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identificar cualquier posible problema de consistencia interna con las preguntas desarrolladas en
la encuesta. No hubo errores en el proceso.

Los resultados fueron los siguientes:
Tabla 2.

Estadisticas de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad
Variable X “Clima Organizacional”

Alfa de Cronbach 0,820
Namero de preguntas por variable 7
Variable Y “Productividad”

Alfa de Cronbach 0,907
Namero de preguntas por variable 7

Nota. Elaboracion con base a los resultados arrojados con el software SPSS, método de Alfa de Cronbach.

Estos valores indican una fiabilidad adecuada. El alfa, que refleja la fiabilidad del
instrumento, se reporté como 0.907. Segun Tavakol y Dennick (2023), un valor alfa superior a 0.7
indica una consistencia interna aceptable para los items evaluados; valores superiores a 0.8 son
buenos, y aquellos cercanos o superiores a 0.9 reflejan una excelente consistencia interna.

Seguln estos criterios, el instrumento puede ser llevado al trabajo de campo de manera
confiable.

Perfil de los encuestados

La recopilacion de datos incluyo variables estratégicas como los correos electronicos de
los encuestados, el nivel de gestion superior en el trabajo y el tiempo pasado en la empresa después
de la transferencia departamental. Estas variables ofrecen una vision contextual del capital humano
dentro de ASFALTAR EP, aunque existe una tendencia de que los trabajadores de cuello blanco
se ubiquen en posiciones privilegiadas y que nueve de cada cien personas parecen ser excelentes

freelancers.
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Por ejemplo, la experiencia acumulada, la educacion académica o el tiempo en la empresa
pueden influir en cdmo se experimentan y valoran las condiciones organizacionales. La
interpretacion de los resultados depende de situar este andlisis en su contexto. Por supuesto, una
cosa que estas estadisticas no pueden decirnos es lo que pensaron los empleados individuales al
completar sus cuestionarios.

Haber establecido esta base facilita la interpretacion de los resultados porque cada variable
puede afectar la percepcion del entorno laboral, el compromiso con la institucion y el rendimiento
individual.

En este estudio se utiliza una muestra representativa de 67 empleados, que es representativa
de la distribucion del personal en la institucion y asegurard la validez de los hallazgos.Esta
descripcion también es un aporte explicativo que refuerza el nivel de analisis entre las variables
estudiadas.

Asi, el perfil de los sujetos es un elemento de conexion esencial entre las dimensiones del
clima organizacional y los niveles de productividad percibidos en la situacion del entorno laboral
analizado.

Tabla 3.

Datos demograficos de los encuestados

Variable Categoria Frecuencia (n)
Masculino 39
Género Femenino 28
Prefiero no decirlo 0
18-30 afios 16
Edad 31-45 afos 41
46 afios en adelante 10
Bachillerato 3
Nivel de estudios Superior (Universitario) 38

Diplomado 8
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Variable Categoria Frecuencia (n)
Maestria 24
Doctorado 0
Menos de 1 afio 15
L 1 a 3 afios 25
Antigliedad en la empresa
4 a 6 afos 18
Mas de 6 afios 9
Menos de 3 afios 9
. o 3 ab5afos 16
Afios de experiencia laboral
6 a 10 afios 21
Mas de 10 afios 21

Elaborado por: Los Autores

A continuacion, se presentan los graficos de los datos demogréficos recolectados:
Figural

Género

Género

0%

42%

= Masculino Femenino = Prefiero no decirlo

Elaborado por: Los Autores

El 58% de los participantes encuestados son hombres, en contraste con el 42% que se

identifica como mujeres. Ademas, ningln participante opté por la opcion "Prefiero no decirlo™.
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Figura 2

Edad

m 18-30aflos = 31-45afios = 46 afios en adelante

Elaborado por: Los Autores

La mayoria de encuestados (61%) tiene entre 31 y 45 afios de edad. El 24% esté entre los
18 y 30 afios, mientras que el 15% tiene 46 afios 0 mas.El 61 % de los encuestados se encuentra
en el rango entre 31 y 45 afios. El porcentaje de jovenes entre 18 y 30 afios es 24 % y el de adultos
mayores de 46 afios es 15 %.
Figura 3

Nivel de Estudios

0%

m Bachillerato = Superior (Universitario) = Diplomado = Maestria = Doctorado

Elaborado por: Los Autores
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Maés de la mitad de los encuestados (52 %) poseen estudios superiores universitarios. El 33
% tiene estudios de maestria, el 11 % cuenta con un diplomado, el 0 % con doctorado y el 4 %
reporta Unicamente bachillerato.
Figura 4

Antigliedad en la empresa

m Menosde lafio ®=1la3afios ®=4a6afios = Masdeb afos

Elaborado por: Los Autores

El 37 % de los participantes tiene entre 1 y 3 afios en la empresa. Un 27% cuenta con 4 a 6
afos de antigiiedad, el 22 % con menos de 1 afio y el 15 % con mas de 6 afios.
Figura 5

Afios de experiencia laboral

9

m Menosde3aflos ®=3ab5afios ®m6all0afios m Masde 10 afios

Elaborado por: Los Autores
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El 31 % de los encuestados posee entre 6 y 10 afios de experiencia laboral, otro 31 % cuenta
con mas de 10 afios, el 24 % tiene de 3 a 5 afios y el 14 % menos de 3 afios de experiencia.

Estos datos permiten comprender mejor el perfil institucional sobre el cual se analizaron el
clima organizacional y la productividad.

Analisis interpretativo de los gréaficos

Se deduce por los resultados que hay una predominancia de los hombres en la empresa,
pues un 58% de encuestados son hombres mientras 42 % son mujeres. Esto sugiere un equilibrio
aceptable en términos de género.

La edad media del 61% del personal se encuentra entre los 31 y 45 afios de edad. La
madurez profesional del equipo es una caracteristica que se desprende de este dato. Estos estan
acompafiados por una buena cantidad de gente joven que tiene entre 18 y 30 afos. Por lo que
forman el 24%. Esto es bueno para la renovacion generacional.

La formacion educacional muestra que mas de la mitad (52%) tiene estudios universitarios
y un tercio tiene diplomas o maestria. Los resultados muestran un alto grado de calificacion general
de los trabajadores, lo que permite tanto la especializacion, como la cualificacion técnica y la
elevacidn de sus perfiles. Sin embargo, apenas un 4% posee estudios de cuarto nivel, lo cual podria
ser una oportunidad de fortalecer la investigacion y captar liderazgos académicos de la
organizacion.

El 64% lleva de uno a seis afios en la empresa. En cuanto a la permanencia en empleo
dentro de la empresa. Esto puede mostrar un resultado positivo en lo que respecta a estabilidad
laboral y compromiso por parte del personal; sin embargo, se puede observar que hay espacio para
mejorar las estrategias en materia de retencién laboral a largo plazo. Cabe mencionar que el 62

%de los encuestados posee mas de seis afios de experiencia profesional acumulada; esto deja ver
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capacidad para poder hacer frente a los desafios que plantean las organizaciones debido al
conocimiento acumulado.

En definitiva, la organizacion posee gente altamente capacitada y experimentada, una
proyeccion etaria equilibrada, lo que conlleva a unas bases sélidas para incrementar la
productividad y la innovacion. Pero es necesario reforzar las politicas de retencion,
permanentemente profundizando en la capacitacion en temas de avanzada , donde nuestro recurso
humano se potenciara ain mas.

Aplicacion de ecuaciones estructurales

Con el proposito de establecer la relacion que existe entre el clima organizacional y la
productividad de la empresa publica Asfaltar EP se utilizé el modelado de ecuaciones estructurales
0 MEE que fue implementado a través del software SmartPLS. Este enfoque fue muy Util para
observar las relaciones causa-efecto entre las variables. La variable Clima Organizacional se midio
en siete dimensiones y la Productividad se midi6 en ocho indicadores.

Figura 6

Resultados del modelo estructural

Apoyo Comp
Bienestar \ CLIMA ORGANIZACIONAL
"\0 707
Clima Tareas 0.679
0.729
Entorno Fis 4+—0.554 Armonia Prod
-— 0.645 /'
Jefe Posit 0.765 _~~ Clima Metas
0.685 0.870 0.925/'
RespetoLab 0.884 Impacto Rend
/ 0.979 —
Trato Motiva 0.949—»  Mejora Cont
0.948____‘_
0.927 Motivacion
0.953
PRODUCTIVIDAD ™. Recursos OK
Tec Eficaz

Nota. Elaboracién con base a los resultados arrojados con el software SmartPLS.



22

Este hallazgo muestra que el incremento de la productividad laboral dentro de la institucion
estd relacionado con mejoras en las condiciones del clima organizacional. Esta conclusion es
coherente con los resultados que Benavides y Sanchez (2022) expusieron, quienes destacan que
un liderazgo empatico mejora el ambiente organizacional.

Los items que mostraron mas carga factorial, en relacion con los componentes constitutivos
del clima organizacional, fueron: El respeto laboral (0.765), demostrando que los colaboradores
tienen una percepcion positiva acerca del trato digno y respetuoso en su entorno; después el clima
de tareas (0.729), que tiene que ver con la claridad en la asignacion de responsabilidades y un
ambiente adecuado para realizar tareas; y el apoyo del compafiero (0.707), lo cual representa
solidaridad, cooperacion y compafierismo entre los trabajadores dentro de la institucién. Ademas,
destacan otros elementos como el Trato Motivador (0.685), que muestra como la apreciacion, el
mérito y el estimulo afectan las actitudes en el trabajo; el Bienestar (0.679), que se refiere a una
sensacion general de equilibrio y satisfaccion laboral; Jefe Positivo (0.645) que refleja liderazgos
basados en la comunicacion efectiva, la empatia y la orientacién adecuada; por dltimo, también se
toma en cuenta lo que se llama Entorno Fisico (0.554), que examina las impresiones sobre las
condiciones infraestructurales del lugar de trabajo.

En lo que respecta a la variable Productividad, los indicadores con mayores cargas
factoriales fueron Impacto en el Rendimiento (0.979), el cual denota una fuerte percepcion de que
las condiciones actuales del entorno inciden directamente en el cumplimiento de objetivos
laborales; Motivacién (0.948), que sefiala el compromiso interno del trabajador como incentivo
dentro del desempefio; Mejora Continua (0.949), que refleja la disposicion hacia la capacitacion,
innovacion y perfeccionamiento de procesos; y Tecnologia Eficaz (0.953), que mide la percepcion

sobre la disponibilidad y eficiencia de herramientas tecnoldgicas en el trabajo. A esto se suman
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Recursos OK (0.927), que indica la suficiencia de insumos y materiales para realizar las labores;
Armonia Productiva (0.925), que evalué la relacion colaborativa orientada al cumplimiento de
objetivos; y Clima de Metas (0.884), que sefiala la claridad y orientacion hacia el logro de metas
compartidas.

Finalmente, la variable latente “Productividad” presentd un coeficiente de 0.757, lo que
indica que el 75.7% de la variabilidad en la productividad puede explicarse a partir del clima
organizacional, demostrando una relacion estructural significativa y solida entre ambas
dimensiones.

Conclusiones, recomendaciones y trabajos futuros.

El estudio realizado en la empresa publica ASFALTAR EP, a traveés de un modelo de
ecuaciones estructurales aplicado en el software SmartPLS, confirma que el clima organizacional
influye de manera decisiva en la productividad, alcanzando un impacto del 87% y respaldando asi
la hipotesis inicial.

Entre los factores mas relevantes destacan el respeto en el entorno laboral (0.765), la
claridad en las tareas asignadas (0.729) y el apoyo de los compafieros (0.707), lo cual evidencia
que la cooperacion y el trato digno refuerzan la percepcion de un clima favorable. Asimismo,
elementos como el bienestar (0.679), la motivacion (0.685) y el liderazgo positivo de los superiores
(0.645) consolidan un contexto que impulsa directamente la eficacia y el rendimiento institucional.

Para que se produzca un impacto sobre la productividad, los factores que mas han influido
son el que afecta al rendimiento (0.979), la motivacion personal (0.948) y la mejora continua
(0.949). Las dimensiones muestran que la organizacion estimula la carrera profesional de sus

miembros del equipo y también considera la importancia de invertir en recursos (0.927) en el
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establecimiento de objetivos (0.884) y el respeto mutuo de las tecnologias para una mayor
produccién (0.953).

La presente investigacion coincide con lo planteado por Schneider, Ehrhart y Macey
(2013), al demostrar que existe una relacion positiva y significativa entre el clima organizacional
y la productividad. En otras palabras, un ambiente laboral adecuado fomenta creencias, actitudes
y conductas alineadas con los objetivos institucionales.

Este enfoque es coherente con el concepto de creacion de conocimiento de Nonaka y
Takeuchi y otros estudios de investigacion. Khan et al. y Berberoglu se evidencian en ambos casos
a favor de la creacion de entornos favorables para impactar positivamente el compromiso y mejorar
sus resultados laborales. De manera similar, Adebisi y Agboola destacan que la importancia de
poder comparar que tal compromiso se base institucionalmente desde punto de vista del Estado,
también se puede apoyar en las evidencias adicionales resultantes del trabajo de Al-Mahmoud y
Maharmeh en la importancia de fomentar un entrenamiento suficiente cuando los climas son
calidos.

Estos resultados alcanzados también prueban esta correlacion; el resultado nos aport6 un
buen estado de difusion debido a la atmdsfera conducida, significard un aumento en la eficiencia
general en ASFALTAR EP.

Los resultados confirman la hipoétesis inicial al demostrar que el clima organizacional
influye de manera decisiva en la productividad. Por tanto, el enfoque de progreso de la gestion
debe estar orientado a la mejora de la comunicacion interna, el reconocimiento explicito, a lideres
empaticos, mientras se confia todo el tiempo en las disposiciones necesarias. La solidez de los
resultados obtenidos es contundente, lo que sugiere que el esfuerzo continuo puede conducir a un

progreso constante, un éxito notable unido con la satisfaccion de todas las partes.
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El enfoque de progreso de la gestion debe estar orientado a la mejora de la comunicacién
interna, el reconocimiento explicito, a lideres empaticos, mientras se confia todo el tiempo en las
disposiciones necesarias.

Para futuras investigaciones, se sugiere un mayor nimero de muestras y que se incorporen
variables complementarias como la cultura de la empresa, satisfaccion laboral, estilos de liderazgo,
cuyo objetivo es alcanzar una comprension mas a fondo del comportamiento socio-higiénico
presente en el sector publico ecuatoriano respectivamente.
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