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    Resumen

    Introducción: En la actualidad, los estudios de Clima Laboral en las Instituciones de educación superior son limitados, considerando su importancia del mismo en el bienestar físico y psicológico percibido por los colaboradores a lo largo del tiempo Objetivo: Analizar la evolución del Clima Laboral en tres periodos consecutivos en una Universidad pública ecuatoriana, determinando sus variaciones significativas y las de sus siete factores relacionados. Método: Se empleó una investigación con enfoque cuantitativo, de tipo documental y de campo, con un diseño descriptivo longitudinal; con una población de 456 colaboradores promedio participantes por periodo. A fin de comparar las percepciones obtenidas en los periodos de estudio fue aplicada la prueba de Kruskal-Wallis, además de un análisis Post-Hoc de comparación por pares con la prueba de Mann-Whitney y la corrección Bonferroni (a= 0,017) Resultados: Se expusieron diferencias significativas entre los tres periodos (H = 19,792; gl = 2; p= 0,00005), con una caída evidente en el tiempo 2, pero con una mejoría notable en el tiempo 3 que supera el periodo inicial. Conclusión: El Clima laboral en la institución es una condición que presenta variaciones en intervalos cortos de tiempo; el sentido de pertenencia es el factor predominante en los tres periodos, es recomendable profundizar las investigaciones del Clima Laboral bajo los parámetros de la normativa técnica en instituciones de educación superior.

    Palabras clave: ambiente laboral; clima laboral; estudio longitudinal

    Abstract

    Introduction: Currently, research on workplace climate in higher education institutions remains limited, despite its importance in the personal well-being perceived by employees over time. Objective: To analyze the evolution of workplace climate in three consecutive periods at an Ecuadorian public university, determining its significative variations and of those of its seven corresponding factors. Method: A quantitative, documentary and field-based study was conducted, with a descriptive longitudinal design; with an average of 456 participating collaborators per period. In order to compare the perceptions obtained in the study periods, the Kruskal-Wallis test was applied, in addition to a Post-Hoc analysis of pairwise comparison with the Mann-Whitney test and the Bonferroni correction (a= 0.017). Results: the three periods differed (H = 19.792; df = 2; p= 0.00005), showing a clear decline during period 2, but with a notable improvement in period 3 that surpasses the base line. Conclusion: The workplace climate in the institution It is a condition that presents variations in short intervals of time; the sense of belonging is the predominant factor in the three periods, it is recommended to deepen the investigations of the Work Climate under the parameters of the technical regulations in higher education institutions.

    Keywords: longitudinal study; work environment; workplace climate

  
    Introducción

    El análisis del Clima Laboral en las organizaciones se ha convertido en una pieza clave en su mecánica interna (Monterrosa et al., 2025). Por tal motivo, el objetivo del estudio es analizar la evolución del Clima Laboral en una Universidad Pública de Ecuador, determinando variaciones significativas y la de sus siete factores relacionados; a través de una investigación que involucra datos recolectados en distintos intervalos de tiempo (Matos et al., 2025); diversos estudios han mostrado su interés por conocer más a fondo el Clima Laboral durante el tiempo, como es el caso de (Lei et al., 2024), en su investigación realizada a docentes de educación en China durante dos periodos en donde; concluye que el Clima Laboral es una constante que va de la mano con distintos factores, es decir al ser bidireccional, puede influir entre ellas, además que, con el pasar el tiempo la misma tiende a variar o cambiar. Así mismo, Oliveira et al. (2025) en su estudio realizado en Portugal en los periodos de 2019-2021 menciona que el Clima Laboral es un atenuante que tiende a mejorar los índices de agotamiento mental hacia los docentes de escuelas públicas.

    La principal problemática es que las entidades publicas en Ecuador analizan el Clima Laboral en un periodo determinado, sin los parámetros señalados en la normativa técnica para medir el Clima Laboral en el sector público del Ecuador (Ministerio del Trabajo, 2018), por tal motivo, se tomaron datos recolectados en tres años consecutivos, donde se utilizó el método de Kruskal-Wallis para comparar la variación en los períodos de tiempo (Shymko, 2025), además del uso de la baremación para clasificar los resultados en niveles de percepción según indica la norma, lo que permitió conocer su variación en el transcurso del tiempo, de acuerdo a la percepción que mantiene el personal.

    El Clima Laboral se define como el conjunto de factores tangibles e intangibles que rodean a una organización (Carvajal Ordoñez et al., 2025). Han existido diversos enfoques con relación al Clima Laboral, destacando el modelo de Likert (1967) donde menciona que, parte de la diferenciación de las variables para clasificarlas en cuatro categorías comprendidas desde autoritarias hasta participativas de acuerdo a la gestión del Clima. Litwin y Stringer en (1968) mantuvieron una postura distinta, al mostrar interés por estudiar la percepción de los trabajadores por factores atribuidos por las organizaciones. Bajo este escenario, se comprende que los procedimientos impuestos por las instituciones influyen en el comportamiento de los miembros, los cuales las perciben de manera diferenciada (Sherman et al., (2018).

    El estudio del Clima Laboral en una IES de la zona 3 de Ecuador se da en distintos intervalos de tiempos, a partir de la normativa que determina tres componentes principales; Liderazgo, Riquelme et al. (2020) lo define como la capacidad de encabezar un grupo de individuos. El segundo, el compromiso, que resalta el nivel de responsabilidad que mantienen las personas para realizar sus actividades (Vázquez Parra et al., 2020). Por último, Muhamad Nasharudin et al. (2026) entiende que el Entorno de trabajo es el lugar físico que se conforma de aspectos físicos y psicológicos en el que los miembros conviven.

    Para indagar con mayor profundidad, se analizaron los siete factores que integran los componentes principales del Clima Laboral. Partiendo de la Influencia, que es la capacidad de persuadir el comportamiento humano (Izzati et al., 2025); dicha incidencia en la conducta se deriva de la Interacción (Etse y Adu Aboagye, 2025), que en escenarios favorables facilita la coordinación, comunicación y la consecución de resultados esperados (Bekele et al., 2026), la Adaptación al cambio, es la capacidad de acoplamiento ante variaciones y tendencias actuales (Neumann, 2025). También la Reciprocidad, que busca alcanzar el beneficio mutuo (Lacerda et al., 2025), a medida que se fortalece el Sentido de pertenencia y los vínculos sociales (Watson et al., 2025). Por último, las condiciones físicas y humanas, que son las circunstancias y características que posee el entorno de convivencia de los individuos (Lei et al., 2026).

  
    Materiales y Métodos

    El estudio se realizó en una institución de educación superior del Ecuador, en la zona 3, donde se optó por un tipo de investigación documental al emplear resultados obtenidos en investigaciones anteriores (June et al., 2025); y recolectados de manera presencial (Irgil et al., 2021), al ser descriptiva, se expusieron las características percibidas de la variable en distintos momentos de tiempo (Vargas Hernández et al., 2025); sin la necesidad de alterar la misma de manera intencional (Matos et al., 2025). Para analizar la evolución del Clima Laboral se aplicó un método estadístico no paramétrico Kruskal-Wallis que compara la variación de datos ordinales en periodos de tiempo (Shymko, 2025), posteriormente se aplicó un análisis Post Hoc; mediante la prueba de Mann-Whitney para detectar las variaciones relevantes en una evaluación por pares, las mismas que fueron corroboradas mediante la Corrección de Bonferroni (Hu et al., 2026). La población de estudio tuvo un promedio de 456 participantes; quienes respondieron un cuestionario de 50 preguntas empleado por el Ministerio del Trabajo, que evalúa el Liderazgo, Compromiso y Entorno de Trabajo, a través de una escala de valoración tipo Likert; inicialmente se clasificaron los resultados de la variable en cinco categorías a través de la baremación (Alania Contreras et al., 2022), como recomienda la Norma Técnica para medir el Clima Laboral en el Sector Público (Ministerio del trabajo, 2018).

  
    Resultados y Discusión

    A continuación, se exponen los hallazgos obtenidos en el estudio longitudinal en la institución; partiendo de la descripción sociodemográfica de los participantes y las variaciones identificadas de acuerdo a la percepción del Clima Laboral global y sus siete factores relacionados, la fiabilidad del instrumento aplicado dio como resultado un Alpha de Cronbach de 0,987. Seguidamente, se muestran las diferencias existes entre los tres periodos derivadas del Kruskal-Wallis; siendo sometidas a comparaciones por pares, y verificadas por corrección de Bonferroni. Estos resultados se presentan de manera secuencial mediante tablas y figuras para facilitar la apreciación de las variaciones y cambios.

    La tabla 1, muestra una disminución de participantes, que parte de 502 a 431, siendo el género masculino y el cargo de docente los predominantes en cada uno de los tres tiempos, seguido por el género femenino y los empleados. 

    Tabla 1

    Distribución de género y ocupación en tres tiempos.

     

    
      
        
        
        
        
        
        
        
      
      
        
          	
             

          
          	
            Género

          
          	
            Docente

          
          	
            Empleado

          
          	
            Trabajador

          
          	
            Total Género

          
          	
            Total año

          
        

        
          	
            Tiempo 1

          
          	
            Masculino

          
          	
            54

          
          	
            207

          
          	
            57

          
          	
            318

          
          	
            502

          
        

        
          	
            Femenino

          
          	
            65

          
          	
            110

          
          	
            9

          
          	
            184

          
        

        
          	
            Prefiero no decirlo

          
          	
            0

          
          	
            0

          
          	
            0

          
          	
            0

          
        

        
          	
            Tiempo 2

          
          	
            Masculino

          
          	
            190

          
          	
            50

          
          	
            27

          
          	
            267

          
          	
            436

          
        

        
          	
            Femenino

          
          	
            104

          
          	
            50

          
          	
            14

          
          	
            168

          
        

        
          	
            Prefiero no decirlo

          
          	
            1

          
          	
            0

          
          	
            0

          
          	
            1

          
        

        
          	
            Tiempo 3

          
          	
            Masculino

          
          	
            167

          
          	
            51

          
          	
            48

          
          	
            266

          
          	
            431

          
        

        
          	
            Femenino

          
          	
            99

          
          	
            52

          
          	
            12

          
          	
            163

          
        

        
          	
            Prefiero no decirlo

          
          	
            1

          
          	
            1

          
          	
            0

          
          	
            2

          
        

      
    

    Nota: Los datos fueron recolectados durante tres años. La tabla muestra la cantidad de participantes según género y cargo (docente, empleado, trabajador). Elaboración propia.

    La Figura 1, refleja un descenso significativo en la percepción del Clima Laboral en el tiempo dos, pero una notable recuperación en el tiempo tres; que incluso mejora y supera el índice inicial del tiempo uno.

     Figura 1

    Percepción del clima laboral en tres tiempos

    [image: Imagen 2]

     

    Nota: La figura muestra las medias de percepción del clima laboral. Elaboración propia.

    La Figura 2, muestra al Sentido de pertenencia como factor dominante; con un considerable margen de Influencia en los tres periodos, a diferencia de factores como la Comunicación, Reciprocidad y Condiciones físicas y Humanas que presentaron puntuaciones bajas especialmente en el tiempo dos.

    Figura 2

    Percepción del clima laboral para los siete factores.
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    Nota: La figura muestra la percepción de los siete factores del clima laboral 

    La Tabla 2, expone las diferencias significativas arrogadas en la prueba de Kruskal-Wallis, al obtener un valor menor a 0,05 (p = 0,00005 < 0,05), lo cual indica que en al menos un tiempo la percepción varió a comparación de las demás, rechazando la hipótesis nula.

    Tabla 2

    Resultados Kruskal‑Wallis de tres tiempos.

    
      
        
        
        
        
        
        
        
        
        
      
      
        
          	
            Resultado Kruskal-Wallis

          
        

        
          	
            Estadístico H

          
          	
            Grados de libertad

          
          	
            p-valor

          
          	
            Resultado

          
          	
            Nivel de significancia

          
          	
            Decisión

          
          	
            Tamaño efecto (η²)

          
          	
            Potencia aprox.

          
          	
            Interpretación

          
        

        
          	
            19,792

          
          	
            2

          
          	
            0.000050

          
          	
            Significativo

          
          	
            α = 0.05

          
          	
            Rechazar H₀

          
          	
            0,0131

          
          	
            > 0.80

          
          	
            Diferencias significativas entre años

          
        

      
    

    Nota: Prueba de Kruskal‑Wallis: H = 19.792, gl = 2, p < 0.001. Elaboración propia 

    En la Tabla 3, se visualizan las comparaciones por pares realizadas en los tres periodos, incluyendo el ajuste de Bonferroni; que demostró diferencias notables entre los tiempos medidos. La percepción del Clima Laboral se redujo significativamente del tiempo 1 al tiempo 2 (r= 0,116) mientras que para el tiempo 3 comparado con el tiempo 2 aumento notablemente (r=0,153) sin embargo la comparación entre los tiempos 1 y 3 no denotaron diferencias (r=0,044) dando como resultado que en el periodo final los datos son estadísticamente equivalentes a la inicial.

    Tabla 3

    Resultado Post-Hoc U de Mann-Whitney (Bonferroni)

     

    
      
        
        
        
        
        
        
        
      
      
        
          	
            Comparaciones Post-Hoc — Mann-Whitney u (con corrección Bonferroni α = 0.017)

          
        

        
          	
            Comparación

          
          	
            U de Mann-Whitney

          
          	
            p-valor

          
          	
            p ajustado (×3)

          
          	
            Sig. Bonferroni

          
          	
            r (tamaño efecto)

          
          	
            Interpretación

          
        

        
          	
            Tiempo 1 vs Tiempo 2

          
          	
            121885,5

          
          	
            0.001590

          
          	
            0.004769

          
          	
            Sí 

          
          	
            0,1163

          
          	
            Disminución significativa en el año 2

          
        

        
          	
            Tiempo 1 vs Tiempo 3

          
          	
            102941

          
          	
            0.173841

          
          	
            0.521524

          
          	
            No 

          
          	
            0,044

          
          	
            Sin diferencia significativa (recuperación completa)

          
        

        
          	
            Tiempo 2 vs Tiempo 3

          
          	
            78994,5

          
          	
            0.000019

          
          	
            0.000056

          
          	
            Sí 

          
          	
            0,1534

          
          	
            Mejora significativa en año 3

          
        

      
    

    Nota: Se aplicó la corrección de Bonferroni (nivel de significancia ajustado = 0.017). Elaboración propia

    El Clima Laboral en la Universidad Técnica de Cotopaxi presentó variaciones en los tres tiempos de estudio, se rechazó la hipótesis nula al obtener un nivel estadístico de 19,792; p= 0,00005 < 0,05 visualizado en la tabla 2. Además, en la tabla 3, se muestra las comparaciones entre los tres tiempos, evidenciando una considerable disminución en el año 2, sin embargo, se mejoró el nivel inicial en el tiempo 3. Con respecto a los factores del Clima Laboral, el Sentido de Pertenencia obtuvo una mayor puntuación de percepción en los tres tiempos, distinto de factores como la Comunicación, Reciprocidad y Condiciones físicas y humanas que presentaron puntuaciones significativamente bajas.

    Se evidencia una variación del Clima Laboral en los tres tiempos de estudio, con una disminución en el tiempo dos, esto hace referencia al estudio longitudinal de Lei et al. (2024) quien menciona que el Clima Laboral y sus factores no son estáticos y pueden experimentar cambios. La disminución en el tiempo dos puede verse relacionado con el estudio de Oliveira et al. (2025) mencionando que los factores colectivos o sociales pueden verse inmersos en la percepción del Clima; así mismo la institución puede atravesar una adaptación que Oliveira la denomina como “Climas Óptimos” que responde a la mejoría que evidencia el tiempo tres. A diferencia de factores como la Comunicación y Reciprocidad, el Sentido de pertenencia obtuvo una mayor puntuación, lo que se opone a lo mencionado por Lei et al. (2024) la pertenencia sin interacción recíproca no reduce la rotación. En futuras investigaciones, se recomienda aplicar un análisis predictivo para pronosticar las tendencias de los factores de Clima Laboral, conforme lo empleó Villarroel et al. (2026) en su estudio realizado en empresas con fines de lucro utilizando redes neuronales para predecir los tipos de cultura y el salario emocional percibido por los colaboradores; así mismo se sugiere optar por la técnica Nine Box, que además de agrupar información dispersa, genera un mayor entendimiento (Villarroel et al., 2025)

  
    Conclusiones

    Como resultado de este análisis longitudinal, se concluye que el Clima Laboral en la institución presenta variaciones, con una caída considerable en el tiempo medio (3,64), pero una recuperación en el tiempo final (4,05) que supera el tiempo inicial (3,95). Con los hallazgos, se identificó al sentido de pertenencia como factor dominante en el estudio, especialmente en el tiempo final (4,35) pese a la disminución de participantes; por otro lado, factores como; la Comunicación, Reciprocidad y Condiciones físicas y humanas presentaron índices bajos de percepción de manera notable en los tres tiempos. Este estudio incentiva la realización de futuras investigaciones sobre los componentes del Clima Laboral, ya que a nivel regional es inusual encontrar estudios longitudinales en Instituciones Públicas.
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