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Resumen
La Educación Superior en el Ecuador sujeta a evalua-
ción del Gobierno, ha evolucionado drásticamente en 
los últimos años, el cuerpo docente e incluso adminis-
trativo de las universidades tienen que cumplir exigen-
cias de alto nivel así mismo, sus niveles salariales re-
compensan dichas obligaciones, no así en los Institutos 
Superiores, quienes a pesar de ser evaluados, mantie-
nen niveles salariales bajos, debido a múltiples facto-
res de carácter interno y externo. El Instituto A, es una 
antigua institución superior tecnológica, con niveles 
salariales bajos para los cargos clave que forman parte 
de sus procesos generadores de valor. Las afirmaciones 
respecto a que un mal sueldo genera un mal clima labo-
ral se pone a prueba en este estudio. La información de 
los sueldos fue recopilada de documentos proporciona-
dos por la Institución y se aplicó una encuesta de clima 
laboral con una fiabilidad interna de 0.94 utilizando la 
técnica del censo, a los 42 empleados. Posteriormente 
se utilizó la correlación de Spearman, con un nivel de 
significancia de 0.05, determinando que de 25 subva-
riables del clima laboral analizadas, solo 4 subvaria-
bles tienen correlación positiva débil con los sueldos 
ganados, lo cual indica que los sueldos ganados no in-
ciden en el clima laboral percibido.
Palabras clave: docentes, administrativos, sueldos ga-
nados, clima laboral, correlación de Spearman.

INCIDENCE OF THE LEVEL OF SALARIES IN 
THE LABOR CLIMATE OF THE INSTITUTES 

OF HIGHER EDUCATION IN QUITO
Abstract

Third and Fourth level Education in Ecuador subject 
to evaluation by the Government, has evolved drasti-
cally in the last years, the faculty and even administra-
tive of the universities have to meet high standards as 
well, their salary levels reward those obligations, not 
being in Technological Institutes, which despite being 
evaluated, maintain low salary levels due to multiple 
internal and external factors. Instituto A is a former te-
chnological institution with low salary levels for the 
key positions that form part of its value-generating 
processes. The claims that a poor salary generates a 
bad working climate is put to the test in this study. The 
information on the salaries was compiled from docu-
ments provided by the Institution and a labor climate 
survey with an internal reliability of 0.94 was applied 
using the census technique, to the 42 employees. The 
Spearman correlation was then used, with a level of 
significance of 0.05, determining that of the 25 subva-
riables of the labor climate analyzed, only 4 subvaria-
bles have a weak positive correlation with the salaries 
earned, which indicates that the salaries earned do not 
affect the labor climate.
Keywords: teachers, administrators, earned wages, la-
bor climate, Spearman correlation.
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Introduccion

Para el empleador, que en este caso, es una institución 

educativa, y cuyo giro del negocio son los servicios 

prestados, los docentes constituyen la parte vital para 

generar su buen nombre, imagen y calidad ofertada. En 

la cadena de valor de estas instituciones, los procesos 

generadores de valor, corresponden a los procesos aca-

démicos, y obviamente los empleados relacionados al 

servicio al cliente entregado a los estudiantes corres-

pondientes a determinados puestos administrativos, es 

por esto fundamental que exista armonía en el clima 

laboral percibido por sus empleados, ya que se logra 

una planta de funcionarios leales, competitivos, com-

prometidos y del más alto nivel.

Según Robbins (2010), una organización que invierte 

dinero en reclutamiento, selección, orientación y capa-

citación de sus empleados, lo que desea es conservar 

a los empleados competentes y de alto desempeño, ya 

que éstos, ayudan a la organización a lograr su misión 

y sus metas, por ello es importante manejar adecuada-

mente el desempeño del empleado y desarrollar un pro-

grama apropiado de compensación y beneficios. (Sin 

olvidar por supuesto que las compensaciones y los be-

neficios forman parte de los incentivos).

Los Institutos Superiores forman parte de las institucio-

nes de Educación Superior, la ley que rigea este tipo de 

instituciones es la Ley Orgánica de Educación Supe-

rior, que en su Art. 14 menciona:

Son instituciones del Sistema de Educación Su-
perior:
a) Las universidades, escuelas politécnicas pú-
blicas y particulares, debidamente evaluadas y 
acreditadas, conforme la presente Ley; y,
b) Los institutos superiores técnicos, tecnológi-
cos, pedagógicos, de artes y los conservatorios 
superiores, tanto públicos como particulares, de-
bidamente evaluados y acreditados, conforme la 
presente Ley.

Este tipo de instituciones educativas también son eva-

luadas y deben cumplir con las obligaciones que el Go-

bierno Central exige, tal como lo hacen las universida-

des.

El Gobierno de Rafael Correa elevó sustancialmente 

los requisitos para ser docente de una institución de 

educación superior y exigió un sinnúmero de procesos 

en el desarrollo de las funciones docentes, todo esto 

con el fin de que efectivamente la calidad educativa se 

incremente, adicionalmente esto conlleva a que el tra-

bajo administrativo dentro de este tipo de instituciones 

sea más prolijo y exigente.

Existen muchos factores para determinar el valor de 

un sueldo en una organización, Robbins (2010) señala 

algunos de ellos, tales como: tipo de negocio, sindica-

lización del negocio, énfasis en mano de obra o capital, 

filosofía gerencial, ubicación geográfica, rentabilidad 

de la compañía, tamaño de la compañía, ejercicio y 

desempeño del empleado y tipo de desempeño en el 

puesto. (p.218)

Las decisiones en torno a los sueldos dependen de los 

ingresos generados en la Institución, según la investiga-

ción realizada no existe ninguna política para fijación 

de sueldos, en el año 2004 realizaron una modificación 

de sueldos, luego de diez años en el 2014, realizaron un 

estudio de valoración por puntos, recomendando una 

mejor política salarial, dándose un pequeño incremen-

to, posteriormente ningún cambio se ha realizado, y el 

estudio se dejó a un lado.

La PUCP (2017), señala en su artículo publicado que:

...en la mayoría de países del mundo, existe un 
descontento dentro del centro laboral, generado 
en su mayoría por los bajos sueldos que sien-
ten percibir los colaboradores, lo cual fomenta 
el mal clima laboral, que culmina con un bajo 
rendimiento personal… Está comprobado que 
los salarios medios y bajos con carácter fijo no 
contribuyen al buen clima laboral y no permiten 
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una valoración de las mejoras ni de los resulta-
dos. (p. 49)

Chiavenato (2011), corrobora este círculo, ya que se-

ñala que el clima laboral “influye en el estado motiva-

cional de las personas y a la vez recibe influencia de 

éste” (p.74), indicando que existe una realimentación 

recíproca entre estos dos elementos, encontrándose el 

sueldo o salario dentro de los incentivos que motivan 

a un individuo, por lo tanto, es de esperar que exista 

una alta correlación entre las variables sueldos y clima 

laboral.

El objetivo de esta investigación esdeterminar la inci-

dencia de la variable sueldos ganados de los empleados 

del Instituto A en su clima laboral percibido, a través de 

la medición de la Correlación de las variables determi-

nadas utilizando para ello el coeficiente de Spearman, 

con el fin de sacar conclusiones generales en relación a 

la asociación de estas dos variables.

La hipótesis general de la investigación es de que los 

sueldos ganados inciden en el clima laboral de los insti-

tutos de educación superior del Ecuador, caso Instituto 

A, así también esto puede ser aplicable a distintas insti-

tuciones que pertenecen al sector. Del análisis estadísti-

co se desprendieron las hipótesis nula y alternativa que 

se observa en la sección de resultados.

Importancia del problema

Esta investigación es relevante, ya que esclarece diver-

sas conclusiones acerca del tema del clima laboral y del 

nivel de sueldos, ayuda a establecer conclusiones bene-

ficiosas para el sector educativo en relación a mejorar 

los sueldos ganados y/o la mejora de los factores que 

influyen en el clima laboral, ya que las dos partes se 

retroalimentan. Para los empleados también constituye 

un aporte útil para la comprensión de sus motivaciones 

con el cual pueda lograr un consenso frente a sus em-

pleadores con el fin de que se mejoren aspectos vitales 

que hagan de su lugar de trabajo un sitio de satisfacción 

y no de obligación.

Metodología

La presente investigación fue de enfoque cualitativo y 

descriptiva, con un diseño no experimental, transeccio-

nal. El método utilizado fue analítico e inductivo. Las 

fuentes primarias constituyen los empleados del Insti-

tuto A (institución privada), el departamento de talento 

humano, mientras que las fuentes secundarias son los 

archivos documentales e información digital utilizada.

Se aplicó como técnicasla encuesta y el análisis de do-

cumentos.

La encuesta de clima laboral se estructuró en cinco 

bloques en donde se incluyen las preguntas sobre: Co-

laboración, Carrera e Incentivos, Liderazgo, Trabajo y 

Estructura e Imagen, las mismas que fueron calificadas 

a través de una variable cualitativa ordinal. El instru-

mento tiene una confiabilidad del 0,944

La población fue de 45 empleados bajo relación laboral 

del Instituto A, es decir aquellos empleados de puestos 

administrativos y puestos académicos/docentes a tiem-

po completo y/o docentes de medio tiempo o tiempo 

parcial, ya que los docentes bajo honorarios profesio-

nales se encuentra bajo contratación civil y son con-

siderados como proveedores de servicios de docencia.

Sin embargo, la encuesta y las conclusiones se sacaron 

con una muestra de 42 empleados, ya que tres de ellos 

corresponden a funcionarios familiares de las dueñas 

del Instituto, cuyos nombres constan en nómina sin 

efectivamente trabajar en la Institución. Se utilizó el 

censo como técnica de aplicación del instrumento y 

la información se procesó a través del software SPSS, 

en donde se ingresaron los resultados de la encuesta y 

los sueldos percibidos mediante el coeficiente de Spe-
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arman, puesto que se trata de variables cualitativas y 

cuantitativas.

Resultados y discusión

En relación al clima laboral, los resultados fueron los 

siguientes:

Colaboración. El 44.4% percibe que a veces existe co-

laboración, el 39.6% percibe que casi siempre y siem-

pre existe colaboración, y el 15.9% señala que nunca o 

casi nunca existe colaboración.

Carrera e Incentivos. Un 36.2% perciben que no exis-

ten buenos aspectos relacionados a carrera e incentivos, 

el 35.2% indican que siempre y casi siempre existen 

buenos aspectos relacionados a carrera e incentivos, el 

26.6% indica que a veces existen aspectos positivos en 

cuanto a carrera e incentivos, y el 1.9% señala en algu-

nas preguntas que estos temas no aplican a su realidad 

laboral.

Liderazgo. La percepción es positiva en un 41.3%, el 

31.4 señala que a veces es positivo el Liderazgo, y el 

26.6% indica que nunca y casi nunca el Liderazgo es 

adecuado.

Trabajo y Estructura. El 64.3% afirman que es posi-

tivo, el 18.1% señala que a veces son positivos estos 

aspectos y el 17.6% indica que nunca o casi nunca son 

positivos tales aspectos.

Imagen. Un 44.5% indican una imagen positiva de su 

Institución, el 28.2% tiene una imagen negativa del Ins-

tituto, el 24% a veces tiene una imagen positiva, y el 

2,8% señala que algunos aspectos no corresponden a la 

realidad institucional.

En relación a los sueldos

Nivel de sueldos según la cantidad de personal y gasto 

nómina.

El 57% del total del personal bajo relación de depen-

dencia gana hasta 500USD, el 29% del personal gana 

de 501USD hasta 1000usd y el 14% del personal gana 

de 1001USD hasta el límite máximo de 3500USD, en 

contraposición, el 46% del gasto realizado en nómina 

corresponde a los sueldos de 1001USD hasta 3500USD, 

el 29% del gasto corresponde a sueldos hasta 500USD 

y el 26% del gasto de nómina realizado corresponde 

a sueldos que van desde los 501USD hasta 1000USD.

Los resultados fueron los siguientes:

Tabla N 1. Factores del clima laboral con mejor per-

cepción según empleados del Instituto A

Factores Colaboración total +

Claridad de tareas y responsabilidades 85,7%

Impacto de trabajo en resultados de unidad 80,9%

Capacidad de acuerdo a tareas 76,2%

Buen lugar de trabajo y quiere seguir trabajando 57,2%

Jefe es referente 57,1%

Autonomía de trabajo 54,8%

Recomienda este lugar de trabajo 54,8%

Propongo proyectos y/o formas de trabajo 52,4%

Colaboración de la misma unidad 52,3%

Fuente: autores, 2018.

Las limitaciones del estudio son varias, la primera es 

que la variable sueldos ganados únicamente está con-

formada por el sueldo básico más los adicionales que 

conforman la remuneración económica directa, sin to-

mar en cuenta la remuneración económica indirecta y 

los beneficios extraeconómicos. Otra limitación es la 

inexistencia de estudios similares, ya que principal-

mente se han encontrado estudios de relación entre el 

clima laboral y el desempeño.

Conclusión

La teoría de las expectativas, presentada por Chiave-

nato (2010) en donde señala que Lawler III determinó 

que “el dinero motiva el desempeño y ciertos compor-

tamientos…[pero que]… presenta poco poder motiva-

cional en virtud de su aplicación incorrecta” (p.48) se 

corrobora a través de este estudio, aunque esa teoría 
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relaciona el dinero con el desempeño, también se apli-

ca en la relación dinero con el clima laboral, según lo 

determinado en la presente investigación, al no incidir 

el sueldo en el clima laboral.
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