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RESUMEN

El presente estudio se orienta a evaluar el clima laboral del personal docente, administrativo y de
servicios de una Institucion de Educacion Superior de la Ciudad de Cuenca. Metodologicamente
se sustenta bajo un enfoque cuantitativo y un disefio no experimental transversal y alcance
descriptivo-correlacional, con base en un muestreo no probabilistico por conveniencia a 45
personas de una poblacion de 77. El instrumento de recoleccién de datos se estructurd con 44
preguntas, agrupadas en siete dimensiones, con una confiabilidad global de 0,969 segun el alfa de
Cronbach. Los resultados evidenciaron una percepcién favorable del clima laboral en las siete
dimensiones, con comunicacion institucional y relaciones interpersonales como las mejor
valoradas, y liderazgo y reconocimiento laboral con las medias comparativamente mas bajas. Los
resultados del andlisis de Spearman identifican relaciones positivas y estadisticamente
significativas entre todas las dimensiones. Se concluye que el clima laboral institucional presenta
un nivel alto, aunque con diferencias moderadas entre sus componentes.

Palabras Clave: Correlacion de Spearman, clima laboral, educacion superior



ABSTRACT

This study aims to evaluate the work environment of the teaching, administrative, and service staff
of a higher education institution in the city of Cuenca. Methodologically, the study is based on a
quantitative approach and a non-experimental cross-sectional design with a descriptive-
correlational scope, using a non-probabilistic convenience sampling of 45 people from a
population of 77. The data collection instrument was structured with 44 questions, grouped into
seven dimensions, with a global reliability of 0.969 according to Cronbach's alpha. The results
showed a favorable perception of the work environment in all seven dimensions, with institutional
communication and interpersonal relationships being the highest rated, and leadership and job
recognition having comparatively lower averages. The results of the Spearman analysis identify
positive and statistically significant relationships between all dimensions. It is concluded that the
institutional work climate presents a high level, although with moderate differences between its
components.

Keywords: Spearman correlation, work environment, higher education



Introduccion

Las entidades universitarias constituyen un rol estratégico en el desarrollo cientifico,
tecnoldgico y a nivel social, por ello, la gestion los recursos humanos constituye uno de los pilares
determinantes para garantizar un buen manejo de las actividades tanto administrativas como
académicas. En este contexto el clima laboral ha adquirido una importancia creciente al ser
considerado un elemento que influye en la percepcidn de los colaboradores, tanto en su satisfaccion
y bienestar laboral, asi como también el desempefio institucional y el compromiso organizacional.

Aunque en la literatura especializada los términos clima laboral y clima organizacional
suelen utilizarse indistintamente, algunos autores establecen diferencias conceptuales que a
continuacion se van a delimitar. El clima organizacional se constituye como una construccion
conceptual amplia que hace referencia a las interpretaciones compartidas de los miembros en
cuanto a las practicas, estructura, politicas, procedimientos y cultura de la organizacién, integrando
factores estratégicos y administrativos que caracterizan el funcionamiento institucional.

En contraste, se entiende al clima laboral como el ambiente emocional, psicolégico y
humano que se percibe en el entorno de trabajo, define a su vez el grado de satisfaccion de los
trabajadores, moldea sus actitudes y determina directamente el compromiso y la productividad
dentro de cualquier organizacion (Doria-Velarde et al., 2024). En el contexto de las universidades,
esta diferenciacién adquiere relevancia metodoldgica, ya que permite focalizar el analisis en las
condiciones de trabajo percibidas por el personal, lo que facilita la identificacion de fortalezas y
areas de mejora relacionadas con la gestion del talento humano (Schneider et al., 2017).

En Ecuador, los estudios desarrollados en instituciones de educacién superior evidencian
que existe una confusion al momento de analizar el ambiente laboral y el clima organizacional,

pues mas estan orientadas a este Gltimo constructo. En la ciudad de Cuenca, las investigaciones se



han orientado al clima organizacional y no al clima laboral como se pretende analizar en el presente
estudio, asi también la evidencia cientifica es limitada al tratar de conocer de manera especifica el
clima laboral desde un enfoque multidimensional en las instituciones universitarias. Esta situacion
hace necesaria la generacion de informacion actualizada, de modo que contribuya a comprender
como perciben los docentes y administrativos su entorno laboral y las dimensiones que intervienen
en la gestion institucional enfocada a una mejora continua.

Esto da lugar al planteamiento de la interrogante que dirigira la investigacion: ¢como se
refleja el clima laboral en una institucion de educacion superior de la ciudad de Cuenca, Ecuador?
En el mismo orden de ideas, el presente estudio tiene como objetivo realizar un diagnostico del
clima laboral dentro de una institucion de educacion superior de la ciudad de Cuenca, Ecuador,
mediante la evaluacion de las percepciones respecto a dimensiones como el liderazgo, las
relaciones interpersonales, las condiciones laborales, percepciones del ambiente laboral, desarrollo
y crecimiento profesional, comunicacién institucional y reconocimiento laboral. Por ende, a su
vez, se plantea la siguiente hipotesis de trabajo: el clima laboral percibido presenta niveles
diferenciados entre las distintas dimensiones determinadas para la investigacion segun su cargo o
actividades, es decir entre el personal docente, administrativo y de servicios de la universidad.

El estudio del clima laboral se justifica teéricamente porque permite ampliar la
comprension sobre interpretaciones que tienen los trabajadores respecto a su ambiente de trabajo
en una institucion de educacion superior. Este constructo sera analizado en funcién de 7
dimensiones, las cuales influyen en el comportamiento organizacional. Desde esta perspectiva, el
estudio aporta datos empiricos al analisis del clima laboral en el contexto universitario ecuatoriano
y fortalece la base conceptual para futuros estudios sobre la gestion de los recursos humanos y la

calidad institucional.



El estudio es justificado desde la practica, pues consolida un diagndstico actualizado del
clima laboral percibido por el personal de una institucion de educacion superior de la ciudad de
Cuenca, Ecuador. Los resultados facilitaran la caracterizacion de fortalezas y espacios de mejora
en las distintas dimensiones antes indicadas. Por lo que, esta informacién podra servir como
materia prima dentro de los procesos de toma de decisiones, la formulacidn de estrategias de
mejora continua y también fortalecimiento de la gestién del recurso humano, esto a su vez
contribuird al bienestar del personal y a la eficiencia de los procesos tanto administrativos como
académicos.

Marco Teorico y Estado de Arte

Desde una perspectiva organizacional, se entiende por clima laboral como la amalgama de
interpretaciones que poseen los colaboradores sobre las caracteristicas del ambiente donde
desarrollan sus actividades, las cuales llegan a influir dentro de su comportamiento, motivacion,
satisfaccion y rendimiento. Este constructo integra factores que se relacionan con el liderazgo, las
relaciones interpersonales, las condiciones laborales, el desarrollo y crecimiento profesional,
percepcion del ambiente, comunicacion institucional y reconocimiento laboral; las mismas que se
convierten en un indicador fundamental para evaluar el trabajo en las organizaciones (Litwin y
Stringer, 1968; Schneider et al., 2013; Chiavenato, 2020).

El liderazgo representa la capacidad de los directivos de orientar, motivar y apoyar a los
empleados en la consecucion de los objetivos organizacionales. Si un liderazgo llega a ser
participativo, esto favorece a la comunicacion, la confianzay el compromiso del personal, mientras
que estilos autoritarios pueden generar desmotivacion y disminuir el desempefio laboral. En el
contexto de las instituciones de educacion superior, un estilo de liderazgo eficiente fortalece tanto

la gestion académica como la administrativa (Robbins y Judge, 2022).



Con respecto a las relaciones interpersonales, estas abarcan las interacciones que se
desarrollan entre los sujetos de una empresa y forman parte de un elemento esencial para el
crecimiento de ambientes laborales saludables. En las instituciones de educacidn superior, estas
relaciones fortalecen la coordinacion entre docentes y personal administrativo, favoreciendo al
logro de los objetivos institucionales (Chiavenato, 2020).

Las condiciones laborales hacen referencia a los recursos materiales ya sean estos fisicos,
tecnoldgicos u organizacionales que la institucion brinda para el adecuado desenvolvimiento de
los colaboradores en sus funciones. La existencia de condiciones favorables favorece al bienestar
de los trabajadores y a una mejora de la productividad institucional (Robbins y Judge, 2022).

El desarrollo y crecimiento profesional comprende las oportunidades que ofrece la
organizacion para fortalecer las competencias, conocimientos y habilidades de sus colaboradores
mediante procesos de capacitacion, actualizacion y promocién. En las universidades, estas
oportunidades contribuyen para el crecimiento continuo del personal docente, administrativo y de
servicios, favoreciendo a la calidad e innovacién de los procesos institucionales, ademas, que
aumentan el compromiso y la fidelidad del personal (Chiavenato, 2020).

Las percepciones del ambiente corresponden a la interpretacion general que tienen los
colaboradores sobre el medio en donde desarrollan sus actividades. Estas percepciones integran
sentimientos de bienestar, satisfaccion, pertenencia y compromiso con la institucién, reflejando la
experiencia cotidiana del trabajador dentro de la organizacion. Una percepcién positiva del
ambiente laboral favorece la motivacion, reduce los conflictos y fortalece el desempefio
organizacional (Schneider et al., 2013).

La comunicacion institucional es el canal através del cual la organizacion brinda

informacidn, politicas, objetivos y decisiones a sus colaboradores, favoreciendo la coordinacién y



el funcionamiento de las diferentes unidades organizacionales. Una comunicacion efectiva, clara,
oportuna y bidireccional incrementa la confianza, reduce la incertidumbre y mejora las relacionas
laborales. En las instituciones de educacién superior, constituye un elemento primordial en la
consecucion de los objetivos académicos y administrativos ((Robbins y Judge, 2022).

El reconocimiento laboral hace referencia a la distincion que la institucion realiza del
desempefio, compromiso y contribuciones de sus colaboradores mediante mecanismos formales e
informales de retroalimentacion y reconocimiento. Cuando los empleados perciben que su
esfuerzo es apreciado, incrementa su motivacion, el sentido de pertenencia y la satisfaccion
laboral. En el ambito universitario, esta dimension favorece el compromiso institucional y
fortalece el clima laboral, contribuyendo al logro de la misién y vision organizacional (Chiavenato,
2020).

En el contexto internacional, estudios desarrollados en universidades han evidenciado que
el clima organizacional se encuentra relacionado estrechamente con la satisfaccion laboral y con
el desempefio institucional. Pecino-Medina et al. (2015), en un estudio realizado con el proposito
de verificar la asociacion que existe entre la safistaccion laboral y el el clima laboral en una
universidad publica de Almeria, Espafa, identificaron que la satisfaccion laboral cuenta con una
asociacion positiva y significativa con el respecto al clima laboral, concluyéndose que esto influye
en la construccion de una organizacion con responsabilidad social y saludable.

En Ecuador, el interés por estudiar el clima laboral en instituciones de educacion superior
ha aumentado durante los ultimos tiempos como consecuencia de los procedimientos de
aseguramiento de la calidad y la mejora continua, impulsados por el Consejo de Aseguramiento
de la Calidad de la Educacion Superior — CACES. Un estudio desarrollado por Franco Pombo et

al. (2022), con el objetivo principal de conocer las percepciones referentes al clima organizacional



en las instituciones de educacién superior en Ecuador, encontrd diferencias entre dimensiones
relacionadas con liderazgo, comunicacion y condiciones organizacionales, lo que evidencia
oportunidades para optimizar la gestion y administracion del talento humano.

En el mismo sentido, el estudio de Sanchez et al. (2022), pretendia realizar un analisis de
la relacion que existe entre el clima organizacional, la satisfaccion laboral interpretada por los
docentes y el desempefio académico de los estudiantes en dos universidades del Ecuador, dentro
del mismo se encontré como principal resultado la asociacidn significativa entre las variables antes
descritas, destacando sobre todo la importancia de fortalecer los factores organizacionales que
favorezcan un mejor rendimiento académico y consecuente desempefio institucional.

En el ambito local, en la ciudad de Cuenca también se registra una investigacion
relacionada con el clima organizacional en instituciones de educacion superior. El estudio
realizado por Crespo Crespo y Serrano Moreno (2022), tuvo como propdsito efectuar un analisis
factorial exploratorio que llegue a determinar los principales factores que constituyen el clima
organizacional en una unidad académica de la Universidad Catdlica de Cuenca, se identificaron
cinco factores relevantes del clima organizacional: liderazgo directivo, relaciones interpersonales,
comunicacion asertiva, capacitacion permanente y clima organizacional, concluyendo que las
principales oportunidades de mejora se relacionaban con la comunicacion entre autoridades,
docentes y personal administrativo.

Asimismo, una investigacion reciente desarrollada por Pacheco Farez y Rodas Cabrera,
(2025), en un instituto tecnolégico superior de la ciudad de Cuenca, analizaron el efecto del clima
organizacional sobre el desempefio laboral del personal docente y administrativo, encontrando que,
diversas dimensiones del clima organizacional contindan representando factores determinantes

para el desempefio institucional, lo que evidencia la vigencia del fenémeno en las instituciones de



educacion superior de la localidad. Llegando a la conclusion de proponer un plan de mejora
enfocado a la optimizacion de la mejora continua y del clima organizacional, para asi favorecer al
cumplimiento de los fines institucionales.

Pese a la existencia de investigaciones internacionales, nacionales y locales, la evidencia
disponible se concentra principalmente en el clima organizacional y no en el clima laboral, como
se pretende realizar en el presente estudio, por lo que resulta necesario hacer un estudio que genere
un diagndstico contextualizado y actualizado.

Metodologia

La investigacion se desarrolla bajo una perspectiva cuantitativa, dado que, permite medir
las apreciaciones del personal sobre el clima laboral mediante un cuestionario estructurado y
analizar los datos utilizando procedimientos estadisticos. El estudio se enmarca bajo un alcance
descriptivo y correlacional; descriptivo porgue contribuye a examinar el comportamiento del clima
laboral y de cada una de las dimensiones, y correlacional, pues analiza la interrelacion entre las
dimensiones que integran la variable de estudio. Se opta por un disefio no experimental y de corte
transversal, considerando que las magnitudes fueron observadas en un Unico momento sin la
intervencion directa de las mismas (Hernandez Sampieri y Mendoza, 2023).

La poblacion esta conformada por quienes integran el area docente, administrativa y de
servicios de la Facultad de Ciencias Econémicas y Empresariales de la Universidad Catolica de
Cuenca, campus Cuenca, la cual asciende a 77 personas.

Dado que no todo el personal que conforma la poblacion mostré disposicion para
participar, la seleccién de la muestra se lleva a cabo bajo un procedimiento no probabilistico por
conveniencia: se invitd a la totalidad del personal a través del correo institucional y se trabaj6 con

quienes aceptaron voluntariamente responder el cuestionario. De esta manera, la muestra quedo



conformada por 45 individuos, equivalente al 58,4 % de participacion de la poblacion. Esta técnica
resultd adecuada para las condiciones y los tiempos disponibles de la investigacion, aunque no
garantiza la representatividad estadistica propia de un muestreo probabilistico (Hernandez
Sampieri y Mendoza Torres, 2023; Reales Chacon et al., 2022).

La técnica empleada es la encuesta, por ser la apropiada para recabar informacion sobre la
valoracion de personal respecto del clima laboral. EI instrumento consiste en un cuestionario
estructurado basado en la propuesta de Mendivil et al. (2019), el cual fue adaptado linguistica y
contextualmente al escenario universitario ecuatoriano. Ademas, el instrumento fue ampliado
mediante la incorporacion de las dimensiones: comunicacién institucional y reconocimiento
laboral, quedando conformado por 44 items distribuidos en 7 dimensiones: liderazgo, relaciones
interpersonales, condiciones laborales, desarrollo y crecimiento profesional, percepciones del
ambiente, comunicacién institucional y reconocimiento laboral. La medicidn de las respuestas se
realiza mediante una escala tipo Likert de cinco categorias, desde 1 (totalmente en desacuerdo)
hasta 5 (totalmente de acuerdo), por tratarse de uno de los recursos mas empleados para evaluar
las percepciones y actitudes en este tipo de estudios (Alvarez-Esteban y Vazquez-Burguete, 2024).

El cuestionario adaptado es sometido a una revision de contenido orientada a verificar la
claridad, la relevancia y congruencia de cada item con las dimensiones que se pretende medir, un
procedimiento habitual para respaldar la validez de instrumentos de este tipo (Balderas Sanchez et
al., 2022).

La fiabilidad se determina mediante el coeficiente alfa de Cronbach, calculado tanto para
el instrumento en su totalidad y para cada una de las dimensiones, por constituir una de las técnicas
més utilizadas para estimar la consistencia interna de los cuestionarios estructurados con

respuestas tipo Likert (Castafieda Rodriguez et al., 2024)



Tabla 1

Coeficiente alfa de Cronbach por dimension

Dimension N.° de items Alfa de Interpretacion
Cronbach

Liderazgo 9 0,951 Excelente
Relaciones interpersonales 5 0,850 Buena
Condiciones laborales 8 0,818 Buena
Desarrollo y crecimiento 5 0,907 Excelente
profesional
Percepciones del ambiente 3 0,664 Cuestionable
Comunicacion institucional 7 0,913 Excelente
Reconocimiento laboral 7 0,946 Excelente
Instrumento completo 44 0,969 Excelente

Fuente: Base de datos de la encuesta. Elaborado por: El autor

El valor global fue de 0,969, considerado un nivel excelente de confiabilidad (Hernandez
Sampieri y Mendoza, 2023). A nivel de dimension, los coeficientes oscilaron entre 0,664 y 0,951;
solo la dimensién percepciones del ambiente, compuesta por tres items, se ubico por debajo de
0,70, un resultado esperable dado el reducido nimero de reactivos que la integran, y que no
compromete la fiabilidad general del cuestionario.

La informacion recopilada es procesada mediante hojas de célculo con férmulas
estadisticas. Como procedimiento inicial se realiza un andlisis descriptivo de los datos mediante la
obtencion de frecuencias y porcentajes para caracterizar la informacion sociodemografica de la
poblacién de estudio, asi como el comportamiento de cada dimensién del clima laboral. Luego, a
fin de verificar la interaccion entre las dimensiones de la variable, se aplica un analisis de
correlacion utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman, considerando el caracter ordinal
de las puntuaciones obtenidas con la escala de Likert (Mendivelso, 2022; Uribe Villegas, 2022).
Los hallazgos se sintetizan en tablas y una matriz de correlacion, interpretando la magnitud y
direccion de las relaciones que presentan un nivel de significancia de p < 0,05 (Tarrillo Saldafa,

2024).



Resultados
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Al hacer el andlisis de las caracteristicas sociodemogréaficas, la tabla 2 evidencia la

siguiente informacion:

Tabla 2

Caracteristicas sociodemograficas del personal encuestado

Variable Categoria n %
Cargo Personal Docente 38 84,4%
Personal Administrativo 6 13,3%
Personal de Servicios 1 2,2%
Sexo Masculino 32 71,1%
Femenino 13 28,9%
Edad 19-29 afios 8 17,8%
30-39 afios 15 33,3%
40-49 afios 13 28,9%
50-64 afios 9 20,0%
Anos de experiencia <4 afos 22 48,9%
5-14 afios 16 35,6%
15-25 afios 7 15,6%

Fuente: Base de datos de la encuesta. Elaborado por: El autor

La mayor parte de las personas encuestadas corresponde a personal docente, sequido de

una proporcion menor del personal administrativo y de servicios. En lo referente al sexo,

predomind el personal masculino. La edad se concentr6 principalmente entre los 30 y 49 afios,

mientras que los afios de experiencia laboral en la institucion se ubicaron mayoritariamente por

debajo de los 14 afios.
Tabla 3

Estadisticos descriptivos por dimension

Dimension Media DE Nivel
Liderazgo 4,28 0,59 Alto
Relaciones interpersonales 4,49 0,47 Alto
Condiciones laborales 4,35 0,50 Alto
Desarrollo y crecimiento profesional 4,39 0,50 Alto
Percepciones del ambiente 4,47 0,46 Alto
Comunicacion institucional 4,49 0,52 Alto
Reconocimiento laboral 4,31 0,55 Alto
Clima laboral (general) 4,38 0,43 Alto

Fuente: Base de datos de la encuesta. Elaborado por: El autor
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En cuanto al andlisis descriptivo por dimension, las siete dimensiones del clima laboral se
ubican, en promedio, dentro del rango alto de la escala (media general = 4,38; DE = 0,43), lo que
denota una valoracién positiva del personal hacia su entorno de trabajo. Comunicacion
institucional y relaciones interpersonales presentaron las medias mas altas (4,50 y 4,49,
respectivamente), mientras que liderazgo (4,28) y reconocimiento laboral (4,31) registraron los
valores comparativamente mas bajos, aunque igualmente dentro de la categoria alta. Estas
diferencias, aunque moderadas, respaldan parcialmente la hipdtesis de que el clima laboral
presenta niveles diferenciados entre dimensiones.

Figura 1
Media de percepcion por dimension del clima laboral

Media de percepcidn por dimensién del clima laboral

4.49 4.49
4.35 4.39 447 431

Media (escala 1-5)

Liderazgo Relaciones Condiciones Desarrolio y Percepciones  Comunicacién  Reconocimiento
interpersonales laborales crecimiento del ambiente institucional laboral

Fuente: Base de datos de la encuesta. Elaborado por: El autor

Los resultados expuestos en la figura 1 indican que el clima laboral es muy estable y parejo
en todas sus areas, sin grandes diferencias de puntuacion entre ellas. Lo que el equipo valora de
forma mas positiva son las relaciones personales, la comunicacion y el ambiente general de trabajo.
En un punto medio se perciben el desarrollo profesional y las condiciones laborales.

Por otro lado, aunque ninguna de las areas esta en estado critico, el liderazgo y el

reconocimiento al desemperfio fueron los aspectos con menor puntuacion. Esto indica que el clima
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general es bueno, pero si la institucion busca mejorar, deberia enfocarse justamente en como se
lidera y se reconoce el trabajo del personal.
Tabla 4

Matriz de correlacion de Spearman entre las dimensiones del clima laboral

Dimension Liderazgo  Rel. Cond. Desarrollo  Percep. Comunicacién Reconocimiento
interp. laborales ambiente

Liderazgo 1,000 0,526 0,562 0,673 0,669 0,427 0,647

Rel. interp. 0,526 1,000 0,626 0,537 0,782 0,662 0,637
Cond. laborales 0,562 0,626 1,000 0,569 0,688 0,624 0,711
Desarrollo 0,673 0,537 0,569 1,000 0,641 0,424 0,701
Percep. 0,669 0,782 0,688 0,641 1,000 0,673 0,712
ambiente

Comunicacién 0,427 0,662 0,624 0,424 0,673 1,000 0,716
Reconocimiento 0,647 0,637 0,711 0,701 0,712 0,716 1,000

Fuente: Base de datos de la encuesta. Elaborado por: El autor

Con la finalidad de establecer el grado de relacion entre las dimensiones, se calcula el
coeficiente de correlacion de Spearman entre cada par. Todos los coeficientes resultaron positivos
y demostraron significancia estadistica (p < 0,05), que revela que una percepcion favorable en una
dimension tiende a acompafiarse de percepciones igualmente favorables en las demés. La
asociacion mas fuerte se observo entre relaciones interpersonales y percepciones del ambiente (rho
= 0,782), sequida de comunicacion institucional con reconocimiento laboral (rho = 0,716). La
asociacion mas débil, aunque también significativa, correspondié a liderazgo con comunicacion
institucional (rho = 0,427).

Al observar la figura 2, la matriz pone en evidencia un patrén de asociaciones positivas de
magnitud predominantemente moderada a alta entre las dimensiones analizadas, lo que sugiere
que estas no operan de manera independiente, sino constituyen un conjunto integrado dentro de la
percepcion de los participantes.

Visualmente, se observa una mayor intensidad de asociacion en las celdas correspondientes

a las dimensiones de relaciones interpersonales, percepciones del ambiente, reconocimiento y



13

condiciones laborales, lo que podria indicar que estos aspectos se encuentran particularmente
vinculados en la valoracion del entorno institucional.
Figura 2

Matriz de correlacion de Spearman entre las dimensiones del clima laboral

Matriz de correlacién de Spearman entre dimensiones

Liderazgo

Rel. interp.

Cond. laborales
Desarrollo
Percep. ambiente
Comunicacién

Reconocimiento

Fuente: Base de datos de la encuesta. Elaborado por: El autor

Por otra parte, las asociaciones de menor magnitud se concentran principalmente en
liderazgo, desarrollo y comunicacion, aunque mantienen una relacion positiva con las demas
dimensiones. Esto permite inferir que, aun cuando estas dimensiones presentan un vinculo
relativamente menos estrecho con algunos componentes, su comportamiento sigue la misma
tendencia general del constructo evaluado. En conjunto, la distribucion de los coeficientes respalda
una vision integrada de las dimensiones, en la que una mejora en las condiciones percibidas en un
ambito puede estar acompafiada por una valoracion favorable de otros aspectos del entorno

institucional
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Discusion

Los resultados obtenidos confirman que el personal docente, administrativo y de servicios
de la facultad percibe de manera favorable las siete dimensiones que integran el clima laboral, con
medias que en todos los casos se ubicaron en el nivel alto de la escala. Este hallazgo se alinea con
lo indicado por Doria-Velarde et al. (2023), quienes encontraron que un entorno laboral favorable
guarda relacion con un mejor desempefio de las habilidades directivas y del personal. En la misma
linea, Zambrano Alvarez y Zambrano Montesdeoca (2022) reportan una dependencia directa entre
clima organizacional y satisfaccion laboral del personal docente, mientras que Yamassake et al.
(2021), en el contexto de una institucidn universitaria de Brasil, concluyen que a mayor percepcion
favorable del clima organizacional corresponde una mayor satisfaccién laboral. Estos antecedentes
sugieren que un ambiente de trabajo bien valorado tiende a acompafarse de actitudes y resultados
favorables para la organizacién, independientemente del contexto geogréafico o institucional.

Al comparar las dimensiones entre si, comunicacion institucional obtuvo la media mas alta
del estudio (4,50), lo cual contrasta con lo hallado por Crespo Crespo y Serrano-Moreno (2022)
en otra dependencia académica de la misma institucion, donde la comunicacién entre autoridades,
docentes y personal administrativo se identific6 como la principal oportunidad de mejora. En
cambio, el resultado obtenido coincide con lo sefialado por Diaz Mufioz y Vasquez Pérez (2022)
y por Navarrete Pilacuan et al. (2023), quienes encontraron que una comunicacién organizacional
efectiva y promueve mayores niveles de satisfaccion del personal y contribuye al alcance de los
objetivos institucionales. Esta diferencia con el estudio de Crespo Crespo y Serrano-Moreno
(2022) podria explicarse por cambios en las practicas de comunicacién interna adoptadas en los
ualtimos afios, o bien por particularidades del campus y de la carrera analizada en cada estudio, lo

que abre una linea de indagacion futura antes que permitir una conclusion definitiva.
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Por su parte, liderazgo (4,28) fue la dimensién con la media més baja del estudio, aunque
sin dejar de ubicarse en el nivel alto. Este patron es coherente con el planteamiento de Robbins y
Judge (2022), que sefialan que el liderazgo participativo es un elemento sensible a la percepcion
individual y, por ello, suele mostrar mayor variabilidad que otras dimensiones mas estructurales.
En la misma linea, Prospel-Santacruz et al. (2022) y Gonzalez Marin et al. (2022) resaltan que las
habilidades directivas y la calidad del liderazgo inciden de forma directa en el desempefio de los
trabajadores y la valoracion del entorno organizacional, mientras que Franco Pombo et al. (2022)
identificaron al liderazgo como una de las dimensiones con mayores diferencias de percepcion
entre el personal de instituciones de educacion superior ecuatorianas, lo que refuerza la pertinencia
de prestarle atencion particular en la gestion institucional.

De manera similar, reconocimiento laboral (4,31) se ubico entre las dimensiones con menor
puntuacion relativa. Palacios-Serna et al. (2024) sostienen que el reconocimiento del desempefio
representa una practica gerencial orientada a promover la confianza, la motivacion y el sentido de
pertenencia de los trabajadores, por lo que su valoracion comparativamente mas baja en este
estudio, aunque todavia favorable, sefiala un area con margen de mejora para la gestion
institucional.

En cuanto a desarrollo y crecimiento profesional (4,39), el resultado obtenido es
congruente con lo expuesto por Cid Sabas y Baldovinos Leyva (2025), afirman que la capacitacion
del personal favorece el desempefio laboral, asi como la retencién del personal al fortalecer el
sentido de valoracion e inversion en el crecimiento de los colaboradores. La percepcién favorable
de esta dimension en el presente estudio sugiere que el personal reconoce la existencia de
oportunidades de formacion dentro de la institucion, aungque con espacio para consolidarse aun

mas.
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El andlisis correlacional permitio identificar que las dimensiones presentan asociaciones
positivas y estadisticamente significativas entre si, en linea con lo sefialado por Franco Pombo et
al. (2022) y Sanchez et al. (2022), evidencian que las magnitudes del clima organizacional se
asocian entre si y con otros procesos institucionales, reforzandose mutuamente. La asociacion mas
fuerte, entre relaciones interpersonales y percepciones del ambiente (rho = 0,782), respalda la idea
de que la calidad de los vinculos entre compafieros se consolida como un elemento clave de la
experiencia subjetiva del entorno de trabajo. En cambio, la asociacion mas débil, entre liderazgo
y comunicacién institucional (rho = 0,427), sugiere que el personal distingue con claridad entre la
forma en que se conduce su unidad de trabajo de manera inmediata y los canales formales de
comunicacion de la institucién en su conjunto, dos procesos gue, si bien relacionados, no son
percibidos como equivalentes.

En conjunto, estos resultados respaldan parcialmente la hipdtesis planteada: el clima
laboral presenta niveles diferenciados entre dimensiones, aunque las diferencias encontradas son
de magnitud moderada y todas las dimensiones se ubican dentro de una valoracién positiva.
Asimismo, los hallazgos amplian la evidencia empirica sobre el clima laboral, diferenciado del
clima institucional en el ambito de la educacién superior de Cuenca, un fendmeno que, como
sefialan Doria-Velarde et al. (2023) y Sanchez et al. (2022), habia sido estudiado con menor
frecuencia que su contraparte organizacional en el contexto ecuatoriano.

Conclusiones

La valoracion del clima laboral por parte del personal docente, administrativo y de
servicios del campus Cuenca se ubicé en un nivel alto en las siete dimensiones evaluadas, con una
media general de 4,38 sobre 5, lo que permite inferir una apreciacion positiva del entorno de trabajo

en la institucién estudiada.
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Se identificaron diferencias moderadas entre dimensiones: comunicacion institucional y
relaciones interpersonales registraron las percepciones mas favorables, mientras que liderazgo y
reconocimiento laboral, sin dejar de ser positivas, presentaron los valores comparativamente mas
bajos. Estos resultados respaldan parcialmente la hipotesis de niveles diferenciados entre
dimensiones planteada al inicio de la investigacion.

El instrumento adaptado a partir de la propuesta de Mendivil et al. (2019) alcanzé niveles
adecuados de consistencia interna, con un alfa de Cronbach global de 0,969 y valores por
dimensidn que en su mayoria superaron 0,80, lo que confirma su utilidad para futuros diagnosticos
de clima laboral en instituciones de educacion superior similares.

Las siete dimensiones del clima laboral se relacionan de manera positiva y significativa
entre si, lo que confirma su naturaleza como un constructo integrado en el que la mejora de una
dimension tiende a acompariarse de mejoras en las demas, particularmente entre relaciones
interpersonales y percepciones del ambiente.

En conjunto, el estudio cumple con el objetivo planteado de diagnosticar el clima laboral
en una institucion de educacién superior de Cuenca, aportando evidencia empirica actualizada
sobre un fendmeno que, a diferencia del clima organizacional, habia sido poco explorado de
manera especifica en el contexto local.

A partir de los hallazgos, se formulan las siguientes recomendaciones destinadas a las
autoridades de la facultad:

e Fortalecer el liderazgo participativo y disefiar mecanismos formales y transparentes de
reconocimiento del desempefio, dado que liderazgo y reconocimiento laboral fueron las

dimensiones con las medias comparativamente mas bajas.
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e Mantener y difundir las buenas practicas de comunicacion institucional y aprovechar la
solida relacion entre relaciones interpersonales y percepciones del ambiente, mediante
actividades de integracion que fortalezcan ambas dimensiones.

e Replicar la aplicacion del instrumento de forma periddica para dar seguimiento a la
evolucion del clima laboral y valorar el efecto de las mejoras implementadas.

Y como trabajos futuros se sugiere

e Extender este diagnostico a otros campus y facultades de la universidad, complementando
el andlisis cuantitativo con técnicas cualitativas para profundizar en las diferencias
encontradas entre dimensiones, particularmente en liderazgo y reconocimiento laboral.

e Explorar, mediante estudios longitudinales, la relacion entre el clima laboral y variables de
resultado institucional como el desempefio académico o la satisfaccion estudiantil, para
fortalecer la utilidad préctica de este tipo de diagnosticos.
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