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RESUMEN

El clima organizacional tiene un impacto directo en la efectividad de los procesos de gestion
educativa. El estudio tuvo como proposito realizar un Andlisis Factorial Exploratorio (AFE)
como una aproximacion a los factores constitutivos del clima organizacional en una unidad
académica, de una Institucion de Educacién Superior. Se realiz6 en una poblacién de 54
miembros incluyendo autoridades, docentes y personal administrativo pertenecientes a la
Unidad Académica de Educacion, Artes y Humanidades de la Universidad Catdlica de
Cuenca, Ecuador (UCACUE). Con la ayuda del software SPSS 25 se realiz6 un AFE
empleando el método de minimos cuadrados no ponderados debido al tamafio muestral y a
la falta de una distribucién normal de los datos. Los resultados, confirmaron los cinco factores
gue se plantearon tedricamente: clima organizacional de la unidad académica de educacion,
artes y humanidades; relaciones interpersonales; liderazgo directivo; capacitacion
permanente y comunicacion asertiva. Igualmente, permitieron demostrar que existe una
estructura adecuada, aunque las cargas factoriales identificadas en algunas dimensiones son

bastante bajas, especialmente en lo que corresponde a comunicacion asertiva. En general, la
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situacion actual de la UCACUE es bastante favorable en términos de clima organizacional,
debido a la comunicacion permanente que promueven las autoridades administrativas y
académicas. Finalmente, se concluye que se requiere mejorar en términos de relaciones
interpersonales que se relacionan con una comunicacién asertiva baja entre autoridades,

docentes y personal administrativo.

Palabras clave: clima organizacional, unidad académica educacion, comunicacion asertiva,

capacitacion, liderazgo.
ABSTRACT

The purpose of the study was to perform an Exploratory Factorial Analysis (EFA) as an
approach to the constituent factors of the organizational climate in an academic unit, of a
Superior Education Institution. It was carried out in a population of 54 members including
authorities, teachers, and administrative staff belonging to the Academic Unit of Education,
Arts and Humanities of the Catholic University of Cuenca, Ecuador (UCACUE). With the help
of the SPSS 25 software, an AFE was performed using the unweighted least squares method
due to the sample size and the lack of a normal distribution of the data. The results confirmed
the five factors that were theoretically raised: organizational climate of the academic unit of
education, arts and humanities; interpersonal relationships; managerial leadership; ongoing
training and assertive communication. Likewise, they allowed to demonstrate that there is an
adequate structure, although the factorial loads identified in some dimensions are quite low,
especially in what corresponds to assertive communication. In general, the current situation of
the UCACUE is quite favorable in terms of organizational climate, due to the permanent
communication promoted by the administrative and academic authorities. Finally, it is
concluded that improvement is required in terms of interpersonal relationships that are related

to low assertive communication between authorities, teachers and administrative staff.

Keywords: organizational climate, academic unity, assertive communication, training,

leadership.
INTRODUCCION

El clima organizacional sefiala el camino exitoso que espera alcanzar la organizacion y
representa las percepciones de los funcionarios respecto a las decisiones que toman los
directivos y como éstas impactan en la institucion. Decisiones adecuadas repercuten
positivamente en el comportamiento de los funcionarios y por ende, en su desempefio laboral,
lo que da como resultado una produccion de bienes y servicios que se ofertan a la sociedad
de manera oportuna y con calidad (Segredo, 2013). Sotelo y Figueroa (2017) afirman que,

para alcanzar un alto nivel competitivo, las organizaciones internamente deben estar en
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Optimas condiciones, lo que les permitira brindar un buen servicio. De ahi que el clima
organizacional es fundamental para fortalecer la razon de ser de las organizaciones, al tiempo
gue permite a los directivos tomar aquellas decisiones que conducen a un desarrollo

competitivo.

Los desafios que afrontan las instituciones de educacion superior (IES) son diversos, entre
los mas importantes estan los que se relacionan con el cumplimiento acertado de las funciones
sustantivas: docencia, investigacion y vinculacién con la comunidad. Estas funciones permiten
la identificacion de los problemas sociales y darles solucién en beneficio de la colectividad.
Para lograrlo, la organizacién debe estar bien definida y estructurada. Por lo tanto, es
necesario entender al clima organizacional como un factor clave para alcanzar los objetivos
propuestos por la organizacién, en especial aquellos relacionados con el componente
humano, el cual es clave para gestionar con propiedad las actividades internas y externas
propias de cada institucidn, asi como para identificar necesidades en relacién con el futuro
deseado y para trazar las estrategias y acciones pertinentes. Salguero y Garcia (2017)
sefialan que las dificultades o facilidades que los funcionarios encuentran al interior de una

organizacion podrian incrementar o disminuir la produccion.

La Universidad Catélica de Cuenca es una institucion de caracter privado, localizada en la
ciudad de Cuenca, provincia del Azuay. Su sede principal y rectoral se ubica en la ciudad de
Cuenca; cuenta con sedes en las ciudades de Azogues y en Morona Santiago y con
extensiones en los cantones de Cafiar y La Troncal. Actualmente posee una matricula de
14.200 estudiantes y una planta profesoral de 821 docentes, distribuidos en siete unidades
académicas: Salud y Bienestar, Ingenieria, Industria y construccion, Administracion y
Contabilidad, Ciencias Sociales, Tecnologias de la Informacién y Comunicacion (TIC),
Educacion, Artes y Humanidades y Ciencias Agropecuarias. Cada unidad tiene una oferta
académica en las distintas carreras (UCACUE, 2020).

Por su parte, la Unidad Académica de Educacion, Artes y Humanidades, objeto del
presente estudio, cuenta con varias carreras, que se distribuyen de la siguiente manera:
Educacion Inicial, Educacion Inicial y Parvulario, Disefio de Interiores en la (matriz Cuenca);
Educacion Inicial (sede Macas); Educacién Inicial (extensiéon Cafiar); Educacion Basica y
Pedagogia de la Actividad Fisica y Deportes (sede Azogues). Cuenta con 53 funcionarios
repartidos entre autoridades, docentes y personal administrativo y dispone de una matricula

estudiantil de 640 participantes.
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En la UCACUE se han realizado al menos dos investigaciones relacionadas con el impacto
de las evaluaciones a las IES del Ecuador referentes al clima organizacional. Para ello se
aplic6 una encuesta a 211 funcionarios, distribuidos en: autoridades, administradores,
docentes y servidores de las diferentes sedes y extensiones de la institucion. En una escala
de 7 puntos, se demostré que existe una mejora significativa en gestion institucional, retos
individuales e interaccion mismas que incrementaron 1 punto en promedio. Aspectos como:
reconocimiento, pertinencia, planificacion institucional, trabajo definido y estructurado, retos
individuales, adaptacion y estandares de desempefio evidenciaron un progreso bastante
significativo, lo que permitié el avance de la misma y la mejora en el clima organizacional. Sin
embargo, es importante indicar que en otros aspectos relacionados con la interaccién entre

los miembros de la comunidad obtuvo resultados medios (Crespo, 2018).

En la misma linea, Rodas (2016) realiz6 un diagnéstico del clima organizacional del
personal administrativo de la UCACUE. Para ello se asumié un enfoque cuantitativo, al tiempo
que se aplicé el instrumento de medicion del clima organizacional a un total de 407
funcionarios (Ortega et al., 2016). El estudio concluyé que el clima organizacional de la
UCACUE es relativamente bueno, encontrandose un porcentaje cercano a los 5 de 7 puntos
en la escala de Likert. La dimension que corresponde a las relaciones interpersonales se
calific6 como relativamente favorable, mientras que la dimension liderazgo obtuvo un
porcentaje menos favorable, al igual que estructura y mecanismos de soporte de la gestion y
apoyo. En las dimensiones relacionadas a propdsito, objetivos y recompensas se alcanzé un
porcentaje poco favorable. Se concluye que la dimension liderazgo juega un papel
preponderante en el clima organizacional ya que, todas las otras dimensiones giran en torno

a ésta.

Los avances progresivos y significativos de la UCACUE en los ultimos afios, ha dado lugar
a su categorizacion por parte de los organismos de control. Asi mismo, y para satisfaccion de
toda la comunidad académica, recibié la acreditacion, lo que evidencia que la gestién de
calidad se lleva a cabo de manera acertada. Sin embargo, existe mucho trabajo pendiente
para cumplir con todos los objetivos trazados, particularmente en lo que se refiere a relaciones
interpersonales, liderazgo directivo, comunicacién e informacién, que han sido indicadores
menos favorecidos, tal como se constat6 en las investigaciones referidas. A su vez, en el caso
puntual de la Unidad Académica de Educacion, Artes y Humanidades, no se ha efectuado un
estudio que haya medido su clima organizacional, vacio investigativo que abre la posibilidad
a que puedan originarse ciertas probleméticas y a que no se planteen las soluciones

respectivas.
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Respecto a los antecedentes investigativos al presente estudio, se pudo identificar el
trabajo de Ronquillo et al. (2020) sobre el clima organizacional del Instituto Tecnoldgico
Superior Bolivar de la ciudad de Ambato. Para ello los investigadores implementaron un
diagnostico a los docentes y estudiantes bajo un enfoque mixto. Los resultados evidenciaron
que, en una escala de cinco opciones, la mayoria sefial6 que el clima organizacional es bueno
(73%) y muy bueno soélo sefialé el 9%, otros aspectos como regular y malo se aproximan al
20% de los datos. Segun su perspectiva este clima esta atravesado por el liderazgo

organizacional.

Un ambiente nocivo al interior de las instituciones, repercute en un clima organizacional de
manera negativa, impidiendo que las actividades se cumplan a cabalidad. Espinoza y Vera
(2019) realizaron un estudio en la Escuela Politécnica Nacional del Ecuador, para determinar
si existen diferencias cuando se desagregan los resultados por género, con la participacion
de 61 docentes a través de una metodologia cuantitativa. En los resultados se evidencia
inconformidad en la mayoria de mujeres con relacion al clima organizacional, asi como en las
dimensiones analizadas: toma de decisiones, claridad organizacional, liderazgo y motivacion.
Segun refieren los participantes, sus opiniones casi ho son tomadas en cuenta y carecen de
comunicacion adecuada sobre todo en temas trascendentes para el establecimiento
educativo. A pesar de los buenos resultados obtenidos, los autores sefalan que no hay
suficiente informacion para cumplir con las responsabilidades por lo que existe una

sobrecarga de trabajo en funcion del género.

En Latinoamérica se han desarrollado trabajos sobre el clima organizacional en las IES.
Madrigal y Palomeque (2017), en su trabajo sobre factores predictores de la satisfaccion
laboral en docentes de siete universidades privadas latinoamericanas, para conocer si el clima
organizacional y el desempeiio del jefe inmediato eran predictores significativos de la
satisfaccion laboral, dirigido a 214 docentes, encontraron que, en efecto, el clima
organizacional es la variable, al interior de las IES, que predice en alto grado la satisfaccion
laboral. Ademas, las estrategias administrativas implementadas por los directivos de las
universidades latinoamericanas para establecer un clima organizacional con alto grado de
calidad, sin lugar a duda, podria ser muy significativo en la satisfaccién laboral de la planta

docente de las instituciones investigadas.

Segun los resultados de una encuesta aplicada por las Naciones Unidas (UN) a 4.000
funcionarios, mostraron que la Oficina del Alto Comisionado para los Derechos Humanos seria
el mejor lugar para trabajar. En la encuesta se indago6 sobre: satisfaccion laboral, desarrollo
de la carrera, calidad de la supervision, liderazgo, ética y cultura organizacional,

empoderamiento, comunicacion interna y balance entre el trabajo y la vida privada. Por su
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parte, los resultados evidenciaron que la CEPAL ocup6 el segundo lugar, seguida de la Oficina
de Administracién de Justicia, del Mecanismo de las Naciones Unidas para los Tribunales
Penales Internacionales y la Oficina de Asuntos de Desarme de las Naciones Unidas (ONU,
2017).

Pecino et al. (2015) llevaron a cabo una investigacion sobre clima y satisfaccion laboral en
el contexto universitario, dirigido a 318 funcionarios administrativos de una universidad publica
de Murcia, Espafia, y cuyo objetivo era comprobar la relacién del climay la satisfaccion laboral
gue existe en el interior de la institucién. El trabajo se llevé a cabo a través de un andlisis
multinivel para evidenciar los efectos transnivel del clima, operacionalizado en las areas
administrativas, y la satisfaccion laboral individual. Los resultados demostraron que el clima
organizacional tiene una relacion positiva y significativa con la satisfaccion laboral, o que
redunda en un correcto desarrollo de las practicas innovadoras al interior del departamento
de talento humano, en donde se patrocina el bienestar colectivo y el compromiso de sus
funcionarios, a su vez, contribuyen al establecimiento de una organizacion eficiente, saludable
y con responsabilidad social. Definitivamente, se evidencia que el clima organizacional en la
institucion funciona correctamente, lo que conlleva a la promocién de un trabajo eficiente en

beneficio de los objetivos institucionales planteados.

El trabajo de Gomez et al. (2016) sobre clima laboral como factor detonante en la
competitividad de las universidades privadas en Puebla — México, dirigido a directivos,
empleados y administrativos, evalué el clima organizacional de tres tipos de universidades
particulares: una con enfoque catdlico (jesuita), una con enfoque evangélico-protestante
(metodista) y otra con enfoque laico; esto a través de una investigacién de tipo concluyente -
descriptiva. En la universidad laica se encontr6 un clima de tipo autoritario, en el que la
direccién no muestra confianza hacia sus empleados y donde, por lo general, las decisiones
se toman desde la cima de la organizacion y se distribuyen de forma descendente, al tiempo
gue se genera una atmosfera de miedo, castigos y amenazas, lo que implica un clima

organizacional completamente negativo, nada recomendable para la institucion.

Por su parte, en la universidad con enfoque evangélico se encontré que el clima es de tipo
autoritario pero paternalista; es decir, se genera cierto grado de confianza, las decisiones se
toman desde la cima, aunque algunas se toman desde los niveles inferiores, a su vez, las
recompensas y los castigos en ciertas ocasiones constituyen mecanismos de motivacion para
los trabajadores y se percibe un clima organizacional relativamente bueno. En lo que respecta
a la universidad con enfoque catolico, en ella se encontrd un sistema administrativo de tipo
participativo-consultivo, caracterizado por: la generacion de una mayor confianza; las

decisiones se toman en la cima, aunque también en los niveles inferiores; la comunicacién es
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de tipo descendente y las recompensas 0 castigos ocasionales son asumidos como
estrategias motivacionales. En este sistema el clima es positivo, lo que redunda en un servicio

educativo satisfactorio.

A partir de los antecedentes y reflexiones expuestos, se considerd pertinente realizar la
presente investigacion, cuyo objetivo fue realizar un andlisis factorial exploratorio (AFE) como
una aproximacion a los factores constitutivos del clima organizacional de la Unidad Académica
de Educacion, Artes y Humanidades de la Universidad Catolica de Cuenca. Adicionalmente,
se establecieron dos hipétesis generales: 1) existe una estructura para cinco dimensiones,
segun el analisis factorial exploratorio de clima organizacional universitario; 2) los factores que
mejor clima organizacional presentan son el liderazgo directivo y la capacitacion permanente,

por el contrario, los mas bajos son las relaciones interpersonales y la comunicacién asertiva.

Los hallazgos tienen un impacto en la toma de decisiones en la gestion encomendada y al
mismo tiempo promueven la satisfaccion en el desempefio de las autoridades, docentes y
personal administrativo. De esta manera, la institucion podra cumplir con los objetivos
trazados de manera oportuna y con proceso de calidad. El estudio estuvo dirigido a identificar
los factores que mejoran el clima organizacional, para que, a partir de esto, la institucion pueda
plantear planes de mejora futuros. Por otra parte, la principal limitacién del presente estudio
se expresa en el tamafio de la muestra que es muy pequefio (n=54) si se compara con el
sugerido para el método empleado. Sin embargo, las condiciones de analisis de adecuacién

empleadas, sugieren que la muestra es aceptable para el andlisis factorial exploratorio (AFE).
MARCO TEORICO

Producto de los cambios acelerados que se advierten en el contexto mundial en todas las
ordenes: social, politico, cientifico, tecnoldgico, las instituciones experimentan grandes
transformaciones administrativas en sus estructuras organizacionales, las que tendrian que
ser revisadas con urgencia, con el fin de modificar su accionar y asi ofertar productos y
servicios de manera efectiva. Mas aln, las IES enfrentan mdltiples desafios al momento de
identificar aquellos problemas que aquejan a la sociedad, para ello deberan a través de la
docencia, la investigacion y la vinculacion, sugerir soluciones posibles que beneficien a la
colectividad. Para lograr con su cometido social, es necesario que la universidad asuma una

estructura moderna, flexible y pertinente respecto a los cambios producto de la globalizacion.

En este contexto es necesario centrar la mirada en el clima organizacional, ello permitira
examinarlo como un componente de vital importancia al interior de las instituciones, y asi
contribuir a que cumpla con su cometido, a través de una gestion eficaz y eficiente. Suma

importancia tiene el capital humano, componente interno de gran valor y considerado como el
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motor principal en la generacion de los productos y servicios propios de la organizacion. Al
respecto, Moreira (2016) afirma que el elemento humano es clave para gestionar un modelo
de calidad, en razon de que este se constituye en componente determinante del clima

organizacional.

Las teorias que sustentan el clima organizacional no son nuevas, sin embargo, es durante
las ultimas décadas que han cobrado gran interés y cuando los estudios investigativos sobre
este fendmeno organizacional se han desarrollado a gran escala. Alrededor de 1938 ya
existian estudios que demostraban trabajos relacionados con el clima organizacional, tal es el
caso del trabajo realizado por Letwin y Lippt (1938 como se cité en Salazar et al., 2015),
quienes midieron la percepcion de ciertos estilos de liderazgo, entre los que cabe destacar a
la atmdsfera grupal, que se divide tanto en la democrética como en la autocrética, y las cuales
caracterizan a los individuos. Posterior a este estudio en los afios cincuenta fueron
presentados varios instrumentos que permitian medir el clima institucional en los entornos
educativos de los Estados Unidos. Con los afios, organizaciones de todo tipo adoptaron estas
medidas para mejorar su productividad. A partir de entonces, se observa cémo este
componente desarrollado al interior de las organizaciones comienza a ser considerado de
suma importancia por parte de las instituciones educativas, debido a que permitia identificar

las falencias existentes y corregirlas de manera proactiva en funcién del bienestar colectivo.

La base de los estudios actuales sobre clima organizacional reposa en las investigaciones
planteadas por Litwin y Stringer (1968 como se cit6 en Brito y Jiménez, 2009), quienes definen
a este concepto como un conjunto de caracteristicas motivacionales y comportamentales
ponderables en un ambiente laboral que perciben de forma indirecta o directa quienes se
desempefian en un trabajo. Ademas, los autores sefialan que factores y dimensiones
esenciales al interior del clima organizacional de las IES, que deben ser medidos son:
estructura, responsabilidad, recompensa, desafios, relaciones, cooperacion, estandares,
conflicto e identidad. Estas dimensiones influyen, de una u otra forma, en los individuos que
laboran en la institucion. Mientras que Salazar et al. (2009), en su definicion del clima
organizacional como el producto de la interaccion entre las personas y las organizaciones,
agregan los siguientes componentes: ambiente fisico, caracteristicas estructurales, ambiente

social, caracteristicas personales y comportamiento organizacional.

Sandoval et al. (2013) sostienen que el clima organizacional es accesible a la ponderacion
gracias a que las personas estan en capacidad de percibir la estructura y organizacion de su
ambiente laboral. En esto coinciden los diferentes tipos de estudios que se han realizado al
respecto, los que, en definitiva, se orientan a entender las variables internas de la Unidad

Académica de Educacion, Artes y Humanidades que afecta la conducta de los trabajadores.
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En tal sentido, las variables internas propias que caracterizan a cada institucion u organizacion
afectan la conducta de los trabajadores, siempre dependiendo de cédmo son percibidas por los
colaboradores.

Es decir, cuando el ambiente organizacional se percibe de manera positiva influye en el
rendimiento y produccién de los funcionarios; cuando ocurre lo contrario, afecta

sustancialmente el trabajo en equipo.

Existen factores que permiten a través de un adecuado desempefio laboral del talento
humano, gestionar el clima organizacional al interior de una organizacion, y con esto,
aprovechar de mejor manera la produccién de los bienes y servicios que se ofertan a la
colectividad. Entre estos factores se encuentran: el liderazgo directivo, las relaciones
interpersonales, la capacitacion permanente y la comunicacion asertiva. Su acertada gestion
genera un clima organizacional positivo y un sentimiento de pertenencia hacia la institucion,

gue coadyuvan a la consecucion de los objetivos organizacionales.

Uno de los factores mas influyentes en el clima organizacional es el «liderazgo directivo».
El lider, a través de su gestidn, procura establecer relaciones con los individuos que laboran
en la empresa de la mejor manera posible; estas relaciones pueden ser de trabajo, sociales,
personales, entre otras, e influyen de cierta manera en el contexto, lo que da lugar al
establecimiento del clima laboral positivo. Al respecto, Morales et al. (2018) manifiestan que
el progreso educativo depende de multiples factores tanto de talento humano como de la
infraestructura, pero destacan que ello es posible organizar gracias al liderazgo directivo que

es un factor prioritario en las politicas educativas y en los respectivos planes y programas.

En torno a este concepto, Vazquez et al. (2014) realizaron una aproximacién al concepto
de liderazgo desde la practica educativa de estudiantes y docentes aragoneses (Espafia),
cuya finalidad era conocer qué entienden estos por liderazgo, asi como las connotaciones que
se derivan de dicha percepcion, para lo cual aplicaron una metodologia mixta y una técnica
descriptiva en el analisis. La mayoria de las concepciones identificadas sostienen que el
liderazgo es un término complejo, aunque coinciden en afirmar que la definicion esta

relacionada con la capacidad de dirigir o capacidad de liderar.

Por su parte, Simbrén-Espejo y Sanabria-Boudri (2020) determinaron la relacion que existe
entre el liderazgo directivo, el clima organizacional y la satisfaccion laboral del docente, para
ello trabajaron con profesores de la Universidad de Ciencias y Humanidades del distrito de los
Olivos (Lima-Peru). El estudio mostré que el liderazgo directivo tiene una relacion significativa
y directa con las dimensiones del clima organizacional (p= 0.834), por tanto, el director como

lider tiene la capacidad de persuadir y convencer a sus colaboradores para que los planes

ISSN: 1390-9320, Vol. 9, Nim. 5, octubre 2022
32



Revista Cientifica ECOCIENCIA

institucionales tengan cabal cumplimiento, corrigiendo cualquier obstaculo que se presente.
Ademas, se sostuvo que el director tiene la habilidad para influir en los docentes de manera
positiva, lo que facilita el cumplimiento de los objetivos y resultados esperados. Es importante
destacar, siguiendo a Duarte (2020), que el liderazgo educativo tiene una gran relevancia,
puesto que en €l convergen acciones intelectuales de orden individual y colectivo, asi como
de caracter académico-administrativo, comunitario y social; en tal sentido se pone énfasis en

el rol del docente (directivo o de aula), como agente de cambio y transformacion social.

El mundo entero experimenta una complejidad mayuscula, los cambios se suceden de
manera profunda y, por tanto, deben ser resueltos con rapidez, para lo cual se deben aplicar
estrategias adecuadas. Dependiendo del tipo de liderazgo que se implemente en la institucion,
los resultados jugaran a favor o en contra de los objetivos trazados. La gestion que realiza un
lider es determinante para cambiar la actitud y el compromiso que tienen los trabajadores

hacia la institucién, se debe aprovechar al maximo el rendimiento en las funciones asignadas.

Asi lo determina Becerra (2016), cuando indica que la vision percibida por los trabajadores
respecto a sus directivos es que estos: ordenan, mandan, deciden, dicen lo que se debe hacer,
imponen criterios, distribuyen el trabajo, controlan y supervisan las tareas y, a partir de esta
gestidn, nace el clima organizacional, el que se espera sea adecuado para la institucién. De
ahi que es necesario que la imagen del directivo sea pura, limpia, transparente; es decir, la
de una persona que genera confianza, amistad y compafierismo, alguien comprometido con
el servicio institucional. Euler (2015) sostiene que un objetivo estratégico orientado al cambio
es un area global que implica un especial cuidado en los procesos de ensefianza y aprendizaje

dentro de la universidad.

Otro importante factor que favorece la mejora del clima organizacional de la institucion son
las relaciones interpersonales, las que involucran a los individuos que laboran en la entidad e
impulsan el desarrollo y rendimiento institucional. La competitividad actual exige una gestion
oportuna en las relaciones interpersonales para generar compromisos con la institucién en la
que laboran (Pérez, 2016, p. 4). EI comportamiento personal e individual repercute en los
grupos de personas que interactdan en un determinado contexto a través de una convivencia
armonica, pacifica, grata, cordial; se debe evitar en lo posible las fricciones que se puedan
presentar. Rodriguez et al. (2020) indican que las relaciones humanas, en un determinado
contexto, cobran gran importancia, al punto que los resultados de las relaciones positivas

interpersonales se reflejan en la labor y productividad de las instituciones.

En torno a este tema, Moreno y Pérez (2018) realizaron un trabajo investigativo sobre las
relaciones interpersonales en el clima laboral de la universidad tecnoldgica del Choc6 Diego

Luis Cordoba - Argentina, para lo cual aplicaron un estudio transversal de tipo cualitativo con
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apoyo cuantitativo, sobre una muestra de 62 personas. El objetivo del trabajo fue analizar el
valor que tienen las relaciones interpersonales en la vida social de los trabajadores, y como
aguellas repercuten en el desarrollo del ser humano y en el comportamiento organizacional
de la institucién. Se utilizaron las siguientes dimensiones: relaciones interpersonales, cultura
organizacional, comunicacion, disponibilidad de recurso fisico y de conocimiento, autonomia
y toma de decisiones, motivacion y apoyo. Los resultados fueron positivos, al encontrar que
las relaciones interpersonales se encuentran unido por buenos lazos de amistad, colaboracion
y ayuda mutua, trabajo en equipo, lo que redunda en un clima organizacional favorable (p.
0.84). Ademas, la comunicacion es clara y precisa, los jefes incentivan positivamente y

estabilidad laboral.

Esto significa que las relaciones interpersonales al interior de la organizacién cobran gran
importancia para crear un ambiente 6ptimo de trabajo, permiten que el trabajador rinda al
maximo en las funciones asignadas y a su vez, repercuten en la consolidacion de los objetivos
implementados. Gallegos et al. (2018) sostiene que el clima organizacional requiere la
promocién de modelos de relaciones humanas enfocados en puntos de vista comunes los

cuales fortalecen las buenas relaciones de los miembros de la institucion.

En este mundo tan cambiante y complejo el conocimiento se genera de manera acelerada,
esto exige a las organizaciones entrar en un proceso de «capacitacion permanente» que les
permita adaptarse a un mercado muy exigente, en el que el talento humano juega un papel
preponderante. Enciso y Villamizar (2014) puntualizan las razones por las cuales las
organizaciones entran en un proceso de capacitacion: necesidades del mercado cada dia mas
complejas y exigentes en torno a productos y servicios, asi como estandares de calidad e
innovacién. Agregan los autores que las capacitaciones ofrecen al talento humano la
oportunidad de adquirir, mejorar y perfeccionar destrezas y habilidades, adquirir
conocimientos relacionados con las funciones desempefiadas, asi como la oportunidad de
crecimiento personal, laboral y en la calidad de vida. La capacitacion permanente constituye
una de las mejores inversiones que pueden hacer las IES para mantener a su personal
actualizado en las areas del conocimiento y de interés y asi, ofertar el servicio educativo con

calidad.

Otro concepto clave es el de «comunicacion asertiva», que consiste en la capacidad de
entregar un mensaje, entre un emisor y un receptor, de manera clara, precisa, transparente,
confiada y coherente (Cueva et al., 2021). En este contexto, las autoridades que ejercen el
liderazgo en la institucion deben ejercer el proceso de comunicacion interna lo mas
transparente posible, para que las tareas encomendadas a sus trabajadores se cumplan con

claridad y precision. En las IES la interaccién se realiza entre autoridades, docentes, personal
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administrativo y servicio, estudiantes y toda la comunidad académica; por lo que es
indispensable que los procesos de comunicacion fluyan de manera asertiva. La comunicacion
asertiva es uno de los factores primordiales para la gestibn de un clima organizacional

eficiente.

Alfaro (2018) implementdé un programa de comunicacion asertiva, como estrategia
transformacional del clima organizacional, con un grupo de 70 trabajadores de la Unidad
Educativa Ugel VirQ, Perd, para lo cual aplicé un pre test y un post test, al tiempo que utilizo
un disefio cuasi experimental. El objetivo del estudio fue demostrar la influencia del programa
de comunicacién asertiva como estrategia transformacional para mejorar el clima
organizacional en la institucion. Los resultados del post test indicaron que la mayoria del grupo
experimental (97%) se ubicé en un nivel medio, mientras la mayoria del grupo control (91%)
se ubico6 en el nivel bajo, lo que demostré que la aplicacidon del programa de comunicacion
asertiva influy6 positivamente en el clima organizacional de los trabajadores de la institucion

en las siguientes dimensiones: responsabilidad, recompensa, desafio, conflictos, identidad.

Sin lugar a duda, es clave la comunicacién interna como herramienta estratégica en las
organizaciones, siempre que el uso, aplicacion y manejo de la informacioén institucional se lo
procese correctamente. Al respecto, Sanchez y Ospina (2014) manifiestan que los lideres de
una organizacion deben considerar la comunicacion asertiva como una competencia personal
gue asegura el mantenimiento de estrechas relaciones laborales con los colaboradores, y de
esta manera, convertirse en ejemplos a seguir y, por tanto, ser capaces de modelar actitudes
positivas en beneficio de la institucién. Los autores agregan que los lenguajes verbal, no verbal
y escrito, cuando se los emplea de manera efectiva y constante, producen efectos positivos
entre los compafieros de trabajo, contribuyen a que fluyan aspectos como: el buen
entendimiento sobre la informacion compartida, la libre expresion y el respeto al derecho

ajeno, todo lo cual desencadena una mejora de los procesos establecidos.

Lujan (2020) desarrollé un programa de comunicacién asertiva para mejorar el clima laboral
en la instituciéon educativa San Juan de Trujillo, Perq, el cual se dirigié6 a 30 docentes de la
entidad. En los resultados se encontré que la institucion mejoré el clima organizacional de
manera significativa, tal como evidenciaron los resultados cuyas diferencias fueron
significativas (p <0.05) en el grupo experimental después de la aplicacion del programa de
comunicacioén asertiva. A su vez, el nivel de autorrealizacién docente, involucramiento laboral,

supervision de los docentes, comunicacion y condiciones laborales resultaron muy favorables.

Tales resultados permiten constatar que, al momento de utilizar una comunicacién asertiva,
una persona expresa ideas, sentimientos, emociones y pensamientos de manera amigable y

respetuosa, y espera que las respuestas de los otros sean iguales. La comunicacion asertiva
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posibilita que fluya la comunicacién entre colegas y miembros de la organizacién. Esta actitud
positiva favorece la autoestima de los individuos, al tiempo que mejora sustancialmente el

clima organizacional.
MATERIALES Y METODOS

Esta es una investigacion de enfoque cuantitativo de alcance descriptivo, correlacional y
explicativo, con disefio no experimental y transversal (Hernandez et al., 2014). Mediante un
muestreo a conveniencia de los autores, se seleccion6 una unidad académica de la
Universidad Catélica de Cuenca para aplicar el cuestionario. En total, los funcionarios que
participaron de este estudio son 54 quienes pertenecen a cuatro ciudades, a saber, Cuenca
(n=21), Cafar (n=4), Azogues (n=19) y Macas (n=8). Dos funcionarios no especificaron la
ciudad en la que laboran. El tiempo de experiencia de los funcionarios esta entre 1 - 9 afios.
La edad de los funcionarios varia entre 22 y 64 afios, la edad promedio del grupo es de 43 -
46 afos (desviaciéon estandar de 10- 74 afos). Para la recoleccion de datos se utilizé una
encuesta a través de un cuestionario de 24 preguntas. El instrumento se disefié a propdsito
de evaluar el clima organizacional de la Unidad Académica de Educacién, Artes y
Humanidades. Conforme la configuracion teérica planteada, se disefian cinco dimensiones,
para cada una, se crearon items vinculados directamente con cada dimension, varios items

se basaron en el constructo de Mejias et al. (2006).

El instrumento se valido mediante el juicio de expertos en el area investigada, lo que dio
lugar a la revisiéon del constructo a partir de las sugerencias proporcionadas. El instrumento
definitivo, previo a la aplicacion, se puso a consideracion de expertos mediante el Método
Delphi (Bulger y Housner, 2007) a quienes se puso a consideracion un borrador de
instrumento. Con la retroalimentacion de expertos se hizo precisiones con respecto a las
categorias de la escala (cuatro de cinco expertos sugirieron emplear la escala clasica de
Likert), mas no respecto al contenido de los items. Se utilizé una escala de Likert de 1 a 5, en
donde 1 representa «totalmente en desacuerdo», 2 «en desacuerdo», 3 «neutral», 4 «de
acuerdo» y 5 «totalmente de acuerdo». Cuando se volvi6é a socializar, todos estuvieron de

acuerdo con la ultima versiéon del instrumento.

Mediante un procedimiento de AFE (Goldberg y Digman, 1994; Thompson, 2004), se
realizd una aproximacion a la validez de la escala construida. Para este efecto, se siguieron
las recomendaciones de Lovia-Boateng (2018) en el uso del SPSS. Se considero6 la medida
Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de muestreo, la prueba de esfericidad de Bartlett como
elementos condicionantes para correr el modelo del AFE, asi como la evaluacion de las
comunalidades para considerar el nivel de aporte explicativo de cada una de las variables.

También se considerd que la explicacién de la varianza con los factores extraidos sea por lo
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menos del 50%, asi como una fiabilidad minima del 70% segun el Alfa de Cronbach.
Finalmente, al tratarse de una muestra pequefia y con distribucion no normal, se decidié
emplear el método de Minimos Cuadrados No Ponderados en el proceso de extraccion de
factores que hace uso de correlaciones policéricas en lugar de las correlaciones de Pearson
(Freiberg et al. 2013). Finalmente, los resultados se presentan mediante valores promedios
para cada una de las dimensiones. Se acompafian a los promedios la media y la desviacion
estandar. Se grafica mediante barras de error las medias con un intervalo de confianza del

95% para establecer una comparacion grafica de los resultados alcanzados.
RESULTADOS
Analisis factorial exploratorio

Mediante la medida de Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de muestreo, se encontré un
coeficiente de 0,829. Por su parte, la prueba de esfericidad de Bartlett presenté las
condicionantes de identidad para correr el modelo del AFE debido a que obtuvo un valor
significativo (Chi-cuadrado 1627,842; gl 276; p 0,000). En cuanto al andlisis de las
comunalidades para la extraccién de factores se encontr6 que el valor mas bajo es de 0,400

y el mas alto de 0,999.

En lo que respecta al nUmero de factores a extraer para asegurar que cinco es un nimero
adecuado se realiz6 un gréfico de sedimentacion (Figura 1). El andlisis de este grafico permite
concluir que 5 factores son los mas adecuados para el modelo, en efecto, es a partir del tercer
y quinto factor, préximo al auto-valor 1, que se advierte la presencia de un codo para definir
el numero de factores (andlisis con muestras mas grandes deben ratificar o rechazar este
hallazgo). Se opta por conservar los cinco factores tedricamente justificados en la presente

investigacion.

Figura 1

Gréfico de sedimentacion para los 24 items del cuestionario

Autovalor

1T 2 3 4 5 6 7 8 9 1011 12 12 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24

Numero de Factor
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Nota. Los datos obtenidos se basan en la encuesta aplicada a 54 personas (docentes y
administrativos) de la Unidad Académica de Educacién, Artes y Humanidades de la UCACUE.

Con los cinco factores analizados se advierte que existe una varianza explicada del
79,21%. Es decir, este valor supera ampliamente al sugerido por la muestra para los estudios
en ciencias sociales (Lovia-Boateng, 2018). Por otro lado, se realizé una solucién rotada para
los factores para evaluar el nivel de correlacion que estan presentes en cada uno de los items
gue conforman un factor. En la Tabla 1 se presenta el resultado de las cargas factoriales
mediante el método de minimos cuadrados no ponderados. Al Factor 1 se lo denomina clima
organizacional de la unidad académica de educacién, artes y humanidades, al factor 2 las
relaciones interpersonales, al factor 3 el liderazgo directivo, al factor 4 la capacitacion

permanente y al factor 5 la comunicacién asertiva.

Los resultados tienen cargas factoriales diferentes, por ejemplo, en el primer factor (clima
organizacional de la unidad académica) existe una carga factorial promedio de 0,88; en cuanto
al segundo factor (relaciones interpersonales) se observa una carga factorial promedio de
0,23; en el tercer factor (liderazgo directivo) la carga factorial es de 0,18; en el cuarto factor
(capacitacion permanente) la carga promedio es de 0,25; y en el quinto factor (comunicacion
asertiva) la carga factorial promedio es de 0,14; evidentemente este Ultimo es el que presenta

menor carga factorial.
Tabla 1

Matriz cargas factoriales (correlaciones policéricas) de los 24 items respecto de los cinco

factores de clima organizacional

Factor

1.- El ambiente laboral en la Unidad
Académica a la que
pertenezco es bueno.

0,93

2.- Me siento un actor proactivo en el 0,81
desarrollo institucional.

3.- Percibo que existe un ambiente de

: . 0,89
amistad y compafierismo en la
Unidad Académica.
4.- Todos trabajamos en equipo por 0,86

unos mismos objetivos.

10.- Mis comparieros de labores me ayudan
desinteresadamente cuando tengo 0,154
dificultades con mis actividades.

11.- Entre mis compafieros no existe

_ X -0,488
suficiente confianza
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12.- El comportamiento individual de mis
comparfieros, favorece el trabajo en 0,167
equipo.

13.- Percibo que hay buenos lazos de amistad
entre los compafieros de la 0,137
institucion.

14.- Ademas de los temas de trabajo, me

agrada conversar con mis 0,184
compafieros sobre otros temas.

5.- Estoy satisfecho con el liderazgo ejercido por las

autoridades de la Unidad Académica. 0,124

6.- Considero que los directivos de la Unidad Académica 0.199
promueven actitudes positivas. '

7.- Tengo la suficiente confianza y libertad para hablar con 0.055
mis jefes. '

8.- Percibo que en la institucién no hay realmente una -0.432

autoridad definida.

9.- Las autoridades de la Unidad Académica toman en cuenta
los intereses y capacidades de cada uno de los 0,087
actores de la institucién.

15.- La instituciébn motiva al personal con la realizacién de capacitaciones

0,199
permanentes.
16.- Las capacitaciones que recibimos ayudan a mejorar nuestras
- . 0,276
habilidades, destrezas y competencias.
17.- Las capacitaciones permanentes fortalecen la gestion de calidad en la 0365
institucion. '
18.- Percibo que las capacitaciones nos mantienen actualizados sobre las 0219
areas del conocimiento inherentes a nuestras actividades. '
19.- Las capacitaciones no me agradan y me aburre estar en los talleres de 0113
mejoramiento profesional. '
20.- Las capacitaciones no abordan temas con profundidad y no contribuyen 0344

al desarrollo de habilidades préacticas.

21.- Considero que existe una comunicacion que fluye de manera adecuada al interior de la

Unidad Académica. 0,209
22.- La comunicacion que recibo para hacer mi trabajo es muy clara y precisa. 0,127
23.- A veces no entiendo las 6rdenes emanadas por mis superiores. -0,126
24.- La informacion que recibo de mis superiores es confiable. 0,080

Nota. Método de extraccion: cuadrados minimos no ponderados. 5 factores extraidos. 11 iteraciones
necesarias. Las cargas factoriales negativas (-) deben invertirse para obtener resultados promedio
de cada dimensién. Los datos obtenidos se basan en la Encuesta aplicada a docentes de la Unidad

Académica de Educacion, Artes y Humanidades de la UCACUE.

El andlisis de fiabilidad realizado con el Coeficiente Alfa de Cronbach permite conocer que
existe un nivel muy alto de 0,958 puntos para toda la escala. Por cada dimensidn se encontrd
gue la fiabilidad de clima organizacional de la unidad académica es de 0,946, en relaciones
interpersonales 0,845, en liderazgo directivo 0,792, en capacitacion permanente 0,848 y en

comunicacioén asertiva de 0,749.
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Resultados de los factores

En la Tabla 2 se presentan los resultados de los cinco factores o dimensiones que
anteriormente se validaron mediante AFEo. En este caso, se advierte que existen valores
promedios altos minimo de 3,95 puntos (D.E. 0,95) y méximo de 4.97 puntos (D.E. 0,93), es
decir, existe una evaluacién positiva. Segun la escala estos valores estarian en el indicador

denominado de acuerdo, con tendencia hacia estar totalmente de acuerdo.

Tabla 2
Matriz cargas factoriales

N Minimo Maximo Media  Desv. Desviacion
Clima organizacional 54 1,00 5,00 4,12 1,10
Relaciones interpersonales 54 1,00 5,00 3,95 0,95
Liderazgo directivo 54 1,60 5,00 4,08 0,93
Capacitacion permanente 54 1,00 5,00 4,29 0,89
Comunicacion asertiva 54 1,00 5,00 3,97 0,93
Nota. La escala promediada equivale a 1= Totalmente en desacuerdo. 2= En desacuerdo. 3=

Neutral. 4= De acuerdo. 5= Totalmente de acuerdo.

En la figura 2 se presentan los resultados de la cinco dimensiones analizadas. En este cas
se advierte que la dimensién mas alta corresponde a la capacitacion permente (Media=4,29),
le sigue a esta dimension la dimensién Clima organizacional (Media=4,12), en menor medida
se encuentra a Liderazgo directivo (Media=4,08). Por debajo del valor de 4 puntos, pero cerca
de él, se halla Comunicacion asertiva (Media=3,97) y Relaciones inerpersonales
(Media=3,95).

Figura 2

Grafico de diagrama de barras de error para los valores promedios de cada dimensién
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DISCUSION

Los resultados corroboran los hallazgos encontrados por Crespo (2018), quien realizé un
trabajo investigativo sobre el impacto de las evaluaciones a las IES del Ecuador en el clima
organizacional de la Universidad Catodlica de Cuenca. En efecto, los resultados del afio 2018
muestran que los docentes reconocen que existe una buena planificacion institucional, pero
también destacaban el cumplimiento de sus retos individuales. No obstante, algo similar
respecto a la situacién actual de la limitada comunicacion asertiva se advertia en cuanto al
reconocimiento del trabajo grupal y la baja comunicacion fluida. Por su parte, el estudio
desarrollado por Rodas (2016) coincide también con los hallazgos del presente estudio, dicho
autor sefialaba que el nivel de clima organizacional en una escala de 7 puntos, superaba los
5 puntos y, en ocasiones, alcanzaba los 7 puntos; sin embargo, no se advierte un desglose

dimensional para ampliar esta discusion.

En cuanto a estudios realizados en el Ecuador, pero fuera de la ciudad de Cuenca, se
advierte cierta similitud con el analisis realizado por Ronquillo et al. (2020), sobre liderazgo,
management y su impacto en el clima organizacional. Los resultados de dicho estudio apuntan
a que existe un potencial humano capaz de resolver problemas interpersonales y creando un
ambiente laboral amigable. Solo estas condiciones son favorables para que se construya un
liderazgo mas democratico que pueda encaminar a una institucién de educacion superior al

alcance de propdsitos mas amplios.

En el contexto Latinoaméricano Madrigal y Palomeque (2017), en su trabajo sobre factores
predictores de la satisfaccion laboral en docentes de siete universidades encontraron que el
clima organizacional es la variable, al interior de las instituciones de educacion superior, que
predice en alto grado la satisfaccién laboral. En el presente caso, podria sefialarse que, al ser

la segunda dimension mejor calificada, la situacion es bastante favorable.

Pecino et al. (2015) en su estudio sobre el clima, operacionalizado desde satisfaccion
laboral individual, demostr6 que el clima organizacional tiene una relacién positiva y
significativa con la satisfaccion laboral, lo que provoca un correcto desarrollo de las practicas
innovadoras dentro del departamento de talento humano. A la postre, lo que se espera es el
bienestar colectivo y el compromiso de sus funcionarios, a su vez contribuyen al
establecimiento de una universidad eficiente, sana y con compromiso social. Una de las
cuestiones que mayormente se destaca en el presente estudio es la capacitacion y el liderazgo

directivo. En efecto, la capacitacion es iniciativa del liderazgo.
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Como sefialan Simbrén-Espejo y Sanabria-Boudri (2020), el liderazgo directivo tiene una
relacion significativa y directa con las dimensiones del clima organizacional, ello se debe a
que el lider tiene la capacidad de persuadir y convencer a sus colaboradores para que los

planes institucionales incluyan capacitacion y la formacion permanente del profesorado.

En la situacién actual de la Unidad Académica de Educacion, Artes y Humanidades de la
UCACUE, se advierte que la dimension mas baja es la falta de una comunicacion asertiva
entre funcionarios. Al parecer, elementos propios de la competitividad podrian estar afectando
esta relacién. Vega y Nieto (2020) manifiestan que los lideres de una organizacion deben
considerar la comunicacion asertiva como una competencia personal para mantener
estrechas relaciones con sus colaboradores en el campo laboral, en razén de que, pueden

convertirse en modelos a imitar en beneficio institucional.

Adicionalmente, las relaciones interpersonales, como bien sostiene Pérez (2016), plantean
gque existen altos niveles de competividad para los cuales se debe gestionar las relaciones
humanas de forma eficiente, pues los grandes objetivos se logran si es que existe una buena

comunicacion y compaferismo entre los miembros de una institucién educativa.

La Unidad Académica de Educacién, Artes y Humanidades de la UCACUE, por lo tanto,
debe volver su mirada sobre la situacion relativa al clima organizacional en tanto que fortalece
las relaciones iterpersonales, no porque se encuentren en una situacion nociva o dafiina para
el bienestar, sino simplemente porque es la dimension mas baja. La prevencion de esta
situacion, permitiria controlar a nivel general la situacion de la Unidad Académica, cultivar las
relaciones interpersonales y fortalecer el clima laboral como un espacio mucho mas amigable

de desarrollo personal para los funcionarios universitarios.
CONCLUSIONES

La aproximacion al proceso de validacion realizado mediante AFE con el método de
Minimos Cuadrados No Ponderados, permite conocer que existe en la Unidad Académica de
Educacion, Artes y Humanidades de la UCACUE una estructura bastante sélida, aunque las
cargas factoriales identificadas en algunas dimensiones son bastante bajas. La estructura esta
compuesta por cinco dimensiones: 1 clima organizacional, 2 las relaciones interpersonales, 3

liderazgo directivo, 4 capacitacion permanente y 5 comunicacion asertiva.

En definitiva, se advierte que la situacion actual de la Unidad Académica de Educacion,
Artes y Humanidades de la UCACUE es bastante favorable en términos de clima
organizacional, situacion que posiblemente se ve favorecida por la comunicacion permanente
que promueven las autoridades administrativas y académicas. No obstante, es menester tener

en cuenta que se requiere mejorar en términos de relaciones interpersonales que estan, por
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su parte, estrechamente relacionadas con la posible falta de una comunicacion asertiva entre

funcionarios (autoridades, docentes y personal administrativo).

Razén por la cual se concluye que el andlisis del clima organizacional de la institucién
universitaria es una herramienta estratégica que permite su mejora continua como entidad.
Por lo tanto, en el estudio de su comportamiento es posible identificar factores que son
importantes analizar, puesto que contribuyen a mejorar la calidad de vida laboral y asegugurar

el cumplimiento de sus objetivos.

El valor agregado del presente articulo constituyé la creacion de una herramienta de
evaluacién del clima organizacional contextualizada a las necesidades de la Unidad
Académica de Educacion, Artes y Humanidades de la UCACUE. Se recomienda que
proyectos futuros amplien la muestra para comprobar si la estructura del instrumento es
sostenible entre la poblacién de las otras unidades académicas de la UCACUE y de otras
universidades ecuatorianas que estan bajo el mismo sistema normativo de la Consejo de

Educacion Superior (CES).
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