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1. Introduccién

El ambiente de trabajo se ha consolidado como un factor determinante en el
desempeno, la motivacién y la permanencia del talento humano en diversos sectores
organizacionales, particularmente en instituciones educativas y sociales donde las
interacciones laborales son constantes y emocionalmente exigentes. En este sentido,
Alegria-Zebadua et al. (2023) sostienen que un entorno laboral favorable incide
directamente en la estabilidad del personal y en la cohesién interna, elementos
esenciales para el logro de los objetivos institucionales. De forma complementaria, la
evidencia internacional muestra que la calidad del ambiente de trabajo influye de manera
significativa en el bienestar y la satisfaccion laboral, lo cual repercute en la intencién de
permanencia y en la reduccion de la rotacion del personal (Terrones Mayta y Haro Zea,
2024).

En América Latina, diversos estudios han identificado que factores como la motivacion,
el liderazgo y la satisfaccion laboral desempefian un papel central en la retencion del
talento humano, especialmente en instituciones educativas y de servicios humanos. En
este contexto, De la Concha Solis et al. (2025) sefialan que la gestién adecuada del
ambiente organizativo constituye un predictor relevante de la retencion laboral en
contextos donde la estabilidad del personal resulta fundamental para garantizar la
calidad del servicio. De manera similar, Diaz Dumont et al. (2023) sostienen que la
fidelizacion del personal en instituciones educativas se encuentra estrechamente
vinculada con la percepcion de apoyo institucional, el reconocimiento del desempefio y
la existencia de condiciones laborales que favorezcan el compromiso y el sentido de
pertenencia.

En el ambito ecuatoriano, el analisis del ambiente laboral ha adquirido especial
relevancia en instituciones educativas con funciones sociales y comunitarias. En este
sentido, Enriquez Yépez y Lépez Paredes (2020) destacan que las practicas de gestion
orientadas al bienestar y la motivacion del personal contribuyen significativamente a la
satisfaccion laboral y a la permanencia de los colaboradores. Asimismo, Tinajero
Jiménez y Palma Balseca (2021) evidencian que un ambiente de trabajo adecuado
favorece la cohesion entre docentes y la continuidad de los procesos pedagdgicos,
elementos clave para la estabilidad institucional.

Desde una perspectiva conceptual, el ambiente de trabajo se entiende como un
constructo multidimensional que integra factores estructurales, relacionales y
psicosociales. En este sentido, Arévalo et al. (2021) explican que, en contextos
educativos, el ambiente laboral adquiere relevancia estratégica debido a la naturaleza
colaborativa del trabajo docente y administrativo, donde las dinamicas interpersonales
influyen directamente en la satisfaccion y el desempefio. De manera concordante,
Toropova et al. (2021) demostraron que las condiciones laborales, el apoyo institucional
y la calidad de las relaciones interpersonales constituyen predictores soélidos de la
satisfaccion laboral docente y de su disposicion a permanecer en la institucion.

Asimismo, Flores Rivera y Herrera Freire (2025) enfatizan que el ambiente de trabajo
no debe concebirse unicamente como un clima emocional, sino como un sistema
organizacional que integra liderazgo, comunicacion interna, normas institucionales y
practicas de reconocimiento. Esta visidon sistémica permite comprender como las
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percepciones del personal sobre justicia, apoyo y bienestar influyen en su compromiso
organizacional y en su intencién de permanencia.

Dentro de este enfoque, la literatura identifica dimensiones clave del ambiente de trabajo
que influyen en la experiencia laboral. En este sentido, Alegria-Zebadua et al. (2023)
subrayan que una comunicacion interna clara y transparente favorece la confianza y
reduce la incertidumbre laboral. De manera complementaria, Caicedo-Basurto et al.
(2024) senalan que el liderazgo incide directamente en la percepcion de apoyo, el
reconocimiento del desempefio y la motivacién del personal. En contextos educativos,
Tinajero Jiménez y Palma Balseca (2021) evidencian que un liderazgo cercano y
participativo fortalece la cohesioén de los equipos docentes.

Por su parte, las relaciones interpersonales y el reconocimiento institucional también
desempenan un rol central en la experiencia laboral. En este sentido, Arévalo et al.
(2021) sostienen que los entornos caracterizados por cooperacion y respeto fortalecen
la satisfaccion y el sentido de pertenencia, mientras que Diaz Dumont et al. (2023)
destacan que el reconocimiento se vincula con la percepcién de justicia organizacional
y la valoracion del trabajo realizado. A ello se suma el bienestar emocional, el cual,
segun Huilca Cabay y Arguello Mendoza (2025), incide directamente en el compromiso
y disminuye la intencion de abandono, especialmente en organizaciones con altas
exigencias emocionales.

Desde el punto de vista teorico, la relacion entre ambiente de trabajo y fidelizacion del
personal ha sido explicada a través de modelos contemporaneos del comportamiento
organizacional. En este sentido, el modelo Job Demands—Resources plantea que los
recursos laborales, como el apoyo del liderazgo, la retroalimentacion, la comunicacion
efectiva y el reconocimiento, promueven la motivacién y reducen la intencion de
abandono, mientras que las demandas excesivas generan desgaste laboral (Terrones
Mayta y Haro Zea, 2024). De manera complementaria, la teoria de la satisfaccién laboral
sostiene que las percepciones positivas del entorno fortalecen actitudes favorables
hacia la institucién y consolidan el compromiso organizacional (Enriquez Yépez & Lopez
Paredes, 2020).

La fidelizacion del personal, por su parte, se concibe como un proceso estratégico
orientado a fortalecer la permanencia, el compromiso y la vinculacién emocional del
trabajador con la organizacion. En este sentido, Diaz Dumont et al. (2023) afirman que
la fidelizacion trasciende la retencidén pasiva del talento, al implicar la generaciéon de
condiciones que favorezcan la identificacion con la mision institucional. De manera
concordante, De la Concha Solis et al. (2025) sefialan que la fidelizacién se sustenta en
la percepcién de apoyo institucional, el reconocimiento y la justicia organizacional,
configurdndose como un constructo multidimensional.

La evidencia empirica reciente respalda de manera consistente la relacién entre
ambiente de trabajo y fidelizacion. En este sentido, Collie (2023) encontré que los
docentes que perciben altos niveles de apoyo emocional, retroalimentacion y
reconocimiento presentan menores intenciones de abandono y mayor compromiso
organizacional. De forma similar, Meredith et al. (2023) demostraron que una cultura
colaborativa fortalece la satisfaccion laboral y el compromiso afectivo. Estudios
longitudinales confirman, ademas, que un clima laboral positivo reduce progresivamente
la intencién de abandono y fortalece la estabilidad organizacional (Lei et al., 2024).
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No obstante, la literatura también advierte que percepciones negativas del ambiente
laboral incrementan la rotacion del personal. En la misma linea, Huayta Conislla (2025)
evidencid que ambientes deteriorados aumentan la intencién de abandono en
instituciones publicas, mientras que Rahimi y Arnold (2025) identificaron que factores
como el estrés, la carga laboral y la falta de apoyo emocional predicen significativamente
la decisién de permanencia o desvinculacion en el sector educativo.

En el contexto especifico de instituciones educativas vinculadas a organizaciones
sociales o deportivas, como el Club Liga Deportiva Universitaria de Quito, persisten
vacios de investigacion. En este sentido, Caicedo-Basurto et al. (2024) advierten que
las dinamicas organizacionales de instituciones con misiones sociales presentan
caracteristicas particulares que influyen en la motivacién y permanencia del personal,
pero han sido escasamente abordadas en la literatura.

En atencion a este vacio, el presente estudio se orienta a aportar evidencia empirica
contextualizada en un entorno educativo con funciones formativas y sociales. En este
marco, el objetivo general de la investigacion es analizar la incidencia del ambiente de
trabajo en la fidelizacion del personal de la institucion educativa vinculada al Club Liga
Deportiva Universitaria de Quito.

2. Materiales y Métodos
2.1 Tipo y disefio de investigacion

El estudio se enmarcé dentro de un enfoque mixto, con predominancia cuantitativa y un
componente cualitativo complementario. Esta elecciéon permitié integrar la medicion
objetiva de las percepciones del personal con la comprension interpretativa de sus
experiencias. Como explican Caicedo-Basurto et al. (2024), los enfoques mixtos
enriquecen el analisis de fendmenos organizacionales al combinar amplitud estadistica
y profundidad contextual.

El disefo fue no experimental, transversal y correlacional, dado que busca analizar la
relacion entre el ambiente de trabajo y la fidelizacion del personal sin manipular variables
y recolectando la informacién en un unico momento. Desde un enfoque metodoldgico,
Terrones Mayta y Haro Zea (2024) resaltan que este tipo de disefio es adecuado para
estudios organizacionales que pretenden establecer asociaciones entre variables
psicosociales.

2.2 Modalidad de investigacion

La investigacion adopté una modalidad de campo, ya que la informaciéon se obtuvo
directamente en la institucién educativa vinculada al Club Liga Deportiva Universitaria
de Quito. Simultaneamente, incluyé una modalidad documental, utilizada para sustentar
teéricamente las variables y construir el marco conceptual del estudio a partir de
literatura cientifica reciente.

2.3 Poblacién, censo y técnica de muestreo

La poblacion estuvo conformada por 117 colaboradores, entre docentes, personal
administrativo y personal de apoyo. Debido a que la poblacion total fue accesible en su
totalidad, el estudio no emple6é muestreo, sino que aplicdé un censo, lo cual incrementa
la validez interna al eliminar sesgos de seleccion. En concordancia con este
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planteamiento, De la Concha Solis et al. (2025) destacan que los censos son idoneos
en estudios organizacionales donde la poblacién es manejable y se busca obtener una
vision integral del fenébmeno.

Para el componente cualitativo, se empled un muestreo intencional, mediante el cual se
seleccioné a informantes clave que ocupan posiciones estratégicas dentro de la
institucion (coordinadores, docentes referentes y personal con experiencia directiva), lo
que favorece la profundidad interpretativa.

2.4 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

En el enfoque cuantitativo se aplicé un cuestionario estructurado de 18 items con escala
Likert de cinco niveles. El instrumento fue elaborado a partir de las dimensiones
identificadas en la literatura cientifica para el analisis del ambiente de trabajo:
comunicacion interna, liderazgo, relaciones interpersonales, reconocimiento
institucional y bienestar emocional. Asimismo, para evaluar la fidelizacion del personal
se consideraron las dimensiones de compromiso afectivo, motivacion laboral,
satisfaccion en el trabajo e intencion de permanencia, las cuales se fundamentan en
estudios recientes sobre retencién del talento en instituciones de ensefianza.

Para el componente cualitativo se utilizé una entrevista semiestructurada, orientada a
profundizar en percepciones y experiencias relacionadas con las condiciones laborales
y el compromiso institucional. Segun Arévalo et al. (2021), las entrevistas complementan
los estudios correlacionales al revelar matices que los cuestionarios no capturan.

2.5 Validacion del instrumento y confiabilidad

El instrumento fue sometido a validacion de contenido mediante juicio de expertos,
quienes evaluaron la claridad, pertinencia y coherencia de cada item. Este
procedimiento garantiza alineacién conceptual con las dimensiones tedricas del estudio.

Posteriormente, se evalud la confiabilidad mediante el coeficiente alfa de Cronbach,
técnica ampliamente utilizada para medir la consistencia interna de escalas
psicométricas. Desde un punto de vista técnico, Terrones Mayta y Haro Zea (2024)
sefalan que valores superiores a 0.70 indican adecuada confiabilidad para instrumentos
organizacionales.

2.6 Procedimiento de recoleccién y analisis de datos

La recoleccion se realizd6 en coordinacion con la institucién, garantizando
consentimiento informado y confidencialidad. Los datos cuantitativos se analizaron
mediante estadistica descriptiva (frecuencias, promedios) y correlacional para
contrastar las hipoétesis. Los datos cualitativos se analizaron mediante codificacion
tematica, identificando patrones que enriquecieran la interpretacion estadistica. Este
proceso integré6 ambos enfoques segun el modelo de triangulacion recomendado para
estudios organizacionales.

2.7 Consideraciones éticas

El estudio respet6 los principios éticos de confidencialidad, voluntariedad y anonimato.
Se obtuvo autorizacion institucional y se garantizé que los datos fueran utilizados
unicamente con fines académicos.
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2.8 Limitaciones del disefio

Como todo disefio transversal, el estudio no permiti6 establecer causalidad, sino
unicamente asociaciones entre variables. En relacién con esta limitaciéon, Diaz Dumont
et al. (2023) sefialan que este tipo de disefos se limita a observar relaciones en un
momento especifico, sin capturar cambios en el tiempo. Otra limitacion es el uso de
autoinformes, los cuales pueden incluir sesgos de deseabilidad social. Sin embargo, la
combinacion de métodos y el uso de un censo fortalecen la validez del analisis.

3. Resultados
3.1 Resultados descriptivos generales por variables

Los resultados descriptivos generales evidenciaron una valoracién positiva en ambas
variables analizadas, como se muestra en la Tabla 1y la Figura 1. El ambiente de trabajo
present6é una media de 4,14 (DE = 0,60) y la fidelizacion del personal una media de 4,36
(DE = 0,58) en una escala Likert de 1 a 5, lo que indicd un nivel alto de percepcion
favorable. De manera comparativa, la fidelizacion del personal registré6 un promedio
ligeramente superior. Las desviaciones estandar cercanas a 0,6 reflejaron una
variabilidad moderada en las respuestas, evidenciando la presencia de diferencias
individuales en las percepciones de los participantes (n = 117).

Tabla 1
Estadisticos descriptivos del ambiente de trabajo y la fidelizacién del personal
Variable items usados para el indice n Media(1-5) DE Min Max
Ambiente de trabajo 1-10 117 4,14 0,60 1,40 5,00
Fidelizacion del personal 11-18 117 4,36 0,58 1,25 5,00

Nota: M = media; DE = desviacion estandar. Escala Likert de 1 a 5. Fuente: Elaboracion
propia.

Figura 1
Distribucion de medias del ambiente de trabajo y la fidelizacion del personal

Media por variable (£DE)

4,5

iy

3,5

w

2,5

o]
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Ambiente de trabajo Fidelizacion del personal

Nota: Valores medios obtenidos en escala Likert de 1 a 5.
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3.2 Resultados descriptivos por dimensiones

En el andlisis por dimensiones (n = 117), los resultados mostraron niveles
predominantemente altos en todas las areas evaluadas en la escala de 1 a 5, como se
presenta en la Tabla 2 y la Figura 2. La intencién de permanencia registré la media mas
elevada (M = 4,66; DE = 0,66), seguida de la satisfaccion en el trabajo (M = 4,61; DE =
0,63). Asimismo, se observaron medias altas en reconocimiento institucional (M = 4,28;
DE = 0,75) y motivacion laboral (M = 4,27; DE = 0,69). En contraste, las medias
relativamente mas bajas correspondieron al compromiso afectivo (M = 3,89; DE = 0,85)
y al liderazgo (M = 3,96; DE = 0,74). En conjunto, las desviaciones estandar moderadas,
comprendidas entre 0,63 y 0,85, reflejaron heterogeneidad en las percepciones de los
participantes, manteniéndose una tendencia general favorable en la evaluacion del
ambiente de trabajo y la fidelizacion del personal.

Tabla 2
Estadisticos descriptivos por dimensiones del ambiente de trabajo y la fidelizacion
Dimensién items (18) n Media (1-5) DE
Comunicacién interna 1-2 117 4,08 0,73
Liderazgo 34 117 3,96 0,74
Relaciones interpersonales 5-6 117 4,20 0,79
Reconocimiento institucional 7-8 117 4,28 0,75
Bienestar emocional 9-10 117 4,17 0,73
Compromiso afectivo 11-12 117 3,89 0,85
Motivacion laboral 13-14 117 4,27 0,69
Satisfaccion en el trabajo 15-16 117 4,61 0,63
Intencién de permanencia 17-18 117 4,66 0,66

Nota: M = media; DE = desviacion estandar. Escala Likert de 1 a 5.

Figura 2
Medias por dimensiones del ambiente de trabajo y la fidelizacion

Resultados descriptivos por dimensiones.

EENSEENEE

nMedia (1—5)
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m Motivacion laboral m Satisfaccion en el trabajo

M Intencion de permanencia
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Nota: Valores medios por dimension en escala Likert de 1 a 5.
3.3 Resultados por items

Los items con medias mas altas se concentraron en la intencién de permanencia, la
satisfaccion y la recomendacion de la institucién, como se observa en la Tabla 3. En
contraste, los items con medias relativamente mas bajas correspondieron al
compromiso afectivo, asociado a la vinculacién emocional con la mision institucional, asi
como a aspectos de la gestién interna, entre ellos el apoyo del superior inmediato, el
flujo de informacién entre areas y la retroalimentacion del desempefio. Aunque estos
valores se mantuvieron dentro de rangos positivos de la escala, representaron los
niveles mas bajos registrados entre los items evaluados.

Tabla 3
Medias de los items de ambiente de trabajo y fidelizacién del personal

Grupo item Enunciado (resumen) Media (1-5) DE

Recomendaria la institucién como buen lugar para

Top (fortalezas) 18 trabajar 4,71 0,53
16 El ambiente laboral en la institucién es satisfactorio 4,67 0,56

15 Satisfaccion con las condi.ciones para realizar el 4.55 0,68

trabajo

17 Intencién de continuar trabajando en la instituciéon 4,54 0,65

8 Reconocimiento otorgado de manera equitativa 4,39 0,75

(::jt:::;ns) 11 Compromiso emocional con la mision institucional 3,87 0,95
3 Apoyo del superior inmediato cuando se necesita 3,92 0,87

12 Sentido de pertenencia genuino a la institucién 3,92 0,86

2 Flujo adecuado de informacién entre areas 3,93 0,88

4 Retroalimentacioén util para mejorar el trabajo 4,00 0,73

Nota: items ordenados segun valores medios obtenidos.
3.4 Confiabilidad del instrumento (Alfa de Cronbach)

Los resultados mostraron una alta consistencia interna del instrumento, como se
presenta en la Tabla 4. El coeficiente alfa total alcanzé un valor de a = 0,933, mientras
que los coeficientes por variable registraron valores de a = 0,895 para ambiente de
trabajo y a = 0,891 para fidelizacion del personal. Estos valores se ubicaron dentro de
rangos elevados de confiabilidad, indicando una adecuada consistencia interna de las
escalas utilizadas.
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Tabla 4
Coeficientes de confiabilidad del instrumento (alfa de Cronbach)

Escala N° de items Alfa de Cronbach (a) Interpretacién
Instrumento total 18 0,933 Excelente
Ambiente de trabajo 10 0,895 Muy buena
Fidelizacién del personal 8 0,891 Muy buena

Nota: a = coeficiente alfa de Cronbach.
3.5 Contraste de hipotesis

Para contrastar la hipétesis general, se estimé la correlacién de Spearman (p) por
tratarse de datos en escala Likert (1-5), considerando n = 117 y el instrumento definitivo
de 18 items. Los resultados mostraron una asociacién positiva alta y estadisticamente
significativa entre el ambiente de trabajo y la fidelizacion del personal, como se presenta
en la Tabla 5 (p = 0,695; p < 0,001). El coeficiente obtenido reflejé una relacion directa
entre ambas variables, indicando que valores mas altos en la percepcion del ambiente
de trabajo se asociaron con mayores niveles de fidelizacion del personal.

Tabla 5
Correlacion entre el ambiente de trabajo y la fidelizacion del personal

Relacién evaluada n Spearman p  p-valor

Ambiente de trabajo (items 1-10) « Fidelizacién del

personal (items 11-18) 17 0,695 < 0,001

Nota: p = Rho de Spearman; p < 0,001.
3.6 Relacion entre variables (correlacion)

Todas las dimensiones del ambiente de trabajo presentaron correlaciones positivas y
estadisticamente significativas con la fidelizacion total, como se muestra en la Tabla 6
(p < 0,001). Las relaciones interpersonales registraron la asociaciéon mas alta (p =
0,594), seguidas del bienestar emocional (p = 0,572) y el liderazgo (p = 0,569). El
reconocimiento institucional presentd el coeficiente de menor magnitud (p = 0,482),
manteniéndose dentro de un rango positivo de asociacion.

Tabla 6

Correlacion entre las dimensiones del ambiente de trabajo y la fidelizacion
Dimensién del ambiente items n Spearman p p-valor

Comunicacion interna 1-2 117 0,560 < 0,001

Liderazgo 34 117 0,569 < 0,001

Relaciones interpersonales 5-6 117 0,594 < 0,001
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Dimensidén del ambiente items n Spearman p p-valor
Reconocimiento institucional 7-8 117 0,482 < 0,001
Bienestar emocional 9-10 117 0,572 < 0,001

Nota: p = Rho de Spearman; p < 0,001.
3.7 Resultados cualitativos

Los resultados cualitativos obtenidos a partir de las entrevistas semiestructuradas
fueron organizados mediante un analisis tematico, identificandose categorias vy
hallazgos centrales alineados a las dimensiones del estudio. Las percepciones del
personal entrevistado se sintetizaron en una matriz de categorias cualitativas y
evidencias, como se muestra en la Tabla 7, a partir de los codigos asignados a cada
participante (E1-E4).

Tabla 7
Matriz de categorias cualitativas y evidencias del analisis de entrevistas

Categoria Evidencia en entrevistas
. L. Hallazgo central L
(dimension) (codigos)

Comunicacién percibida como clara

Comunicacion
en general, con fallas puntuales en

E2, E4 (clara y oportuna); E1, E3

interna . (faltan notificaciones, puntualidad)
cobertura y precision
El apoyo y la retroalimentacion fueron
Liderazgo / valorados, identificandose E2, E4 (impacto positivo); E3
retroalimentacion oportunidades de mejora en su (mejoras posibles)
consistencia
. Clima mayormente colaborativo, con .
Relaciones E2, E4 (buenas relaciones); E1,

presencia de situaciones puntuales de

interpersonales .
P conflicto

E3 (conflictos)

E1 (reconocimiento publico); E2
(incentivos formativos); E3
(detalles, identidad); E4
(bonificacion)

Presencia de practicas de
Reconocimiento  reconocimiento, con expectativas de
mayor visibilidad y diversidad

El bienestar emocional fue

Bienestar identificado como un factor presente E1 (separar personal—laboral);
emocional en el desempenfio y las relaciones E2-E4 (influencia directa)
laborales
Compromiso / Identificacion del personal con los E1-E3
pertenencia valores y la mision institucional

La permanencia se vincul6 con
Permanencia estabilidad laboral, condiciones de E1-E3
trabajo y apoyo institucional
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Categoria Evidencia en entrevistas
. L. Hallazgo central .
(dimensién) (cédigos)

La motivacion se asocié con el
Motivacion servicio, el trabajo en equipo y el E2-E4
aporte institucional

Nota: E1—E4 corresponden a los cédigos de los participantes entrevistados.
4. Discusioén

Los resultados confirman que un ambiente de trabajo favorable se asocia de manera
significativa con mayores niveles de fidelizacion del personal en la institucion educativa
vinculada al Club Liga Deportiva Universitaria de Quito. Esta relacién evidencia que las
percepciones positivas sobre el entorno laboral influyen en la disposicion a permanecer
y recomendar la institucion, en concordancia con estudios que destacan el papel del
clima organizacional en la motivacion, la satisfaccién y la retencion del talento en
contextos educativos (Alegria-Zebadua et al., 2023).

Desde la perspectiva del modelo Job Demands—Resources, la asociacion positiva entre
ambiente de trabajo y fidelizacion puede interpretarse como el efecto de los recursos
laborales, comunicacién interna, liderazgo, relaciones interpersonales y bienestar
emocional, sobre el compromiso y la permanencia del personal. Este planteamiento
coincide con la evidencia que sefala que la disponibilidad de recursos organizacionales
reduce la intencion de abandono y fortalece la estabilidad laboral (Terrones Mayta y
Haro Zea, 2024), particularmente en instituciones educativas donde la continuidad del
equipo resulta clave para la cohesién pedagégica (Diaz Dumont et al., 2023).

El analisis por dimensiones muestra que la intencién de permanencia y la satisfaccion
en el trabajo se configuran como los componentes mas sélidos de la fidelizacion, lo que
indica una valoracion positiva de la experiencia laboral y una alta predisposicion a
continuar en la institucion. Estos hallazgos refuerzan la literatura que identifica la
satisfaccion laboral como un mediador central entre el ambiente de trabajo y la
retencion, asi como el papel de las condiciones psicosociales favorables en la reduccion
de las intenciones de rotaciéon (Rahimi y Arnold, 2025).

No obstante, las dimensiones de compromiso afectivo y liderazgo presentan valores
relativamente menores, lo que sugiere oportunidades de fortalecimiento orientadas a
consolidar el vinculo emocional con la mision institucional y a optimizar la experiencia
de supervision inmediata. Esta interpretaciéon se alinea con los planteamientos de
Sanchez-Cardona et al. (2023), quienes subrayan la influencia de los recursos del
puesto sobre la intencién de permanencia a través del compromiso, y con Meredith et
al. (2023), quienes destacan la relevancia de la cultura colaborativa y del liderazgo en
la construccién del compromiso afectivo.

El analisis correlacional por dimensiones refuerza esta lectura al evidenciar
asociaciones significativas entre todas las dimensiones del ambiente de trabajo y la
fidelizacion, destacando las relaciones interpersonales, el bienestar emocional y el
liderazgo. Este patron es consistente con investigaciones previas que identifican el
apoyo institucional y la calidad de las relaciones laborales como predictores claves de
la satisfaccion y la permanencia en contextos educativos (Lopes y Oliveira, 2020).
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Aunque el reconocimiento institucional muestra una asociacion de menor magnitud, su
relacién significativa con la fidelizacion respalda su relevancia como componente del
proceso de retencion, en linea con De la Concha Solis et al. (2025).

La triangulacion con los resultados cualitativos aporta profundidad explicativa al analisis
cuantitativo, al evidenciar un clima laboral generalmente favorable junto con
oportunidades especificas de mejora en comunicacion interareas, retroalimentaciéon y
reconocimiento. Estos hallazgos sugieren que la consolidacion de la fidelizacién no
requiere transformaciones estructurales profundas, sino ajustes focalizados en practicas
de gestion que incidan directamente en la experiencia cotidiana del personal.

Desde el punto de vista metodoldgico, la alta confiabilidad del instrumento respalda la
consistencia de los resultados; sin embargo, estos deben interpretarse considerando las
limitaciones propias del disefo transversal y del uso de autoinformes, que restringen la
inferencia causal y pueden introducir sesgos de deseabilidad social (Diaz Dumont et al.,
2023). En este sentido, futuras investigaciones podrian incorporar disefos
longitudinales que permitan analizar la evolucion del ambiente laboral y la fidelizaciéon
en el tiempo.

En conjunto, la discusién sugiere que la institucién dispone de una base sdlida para la
fidelizacion del personal, la cual puede fortalecerse mediante acciones estratégicas
orientadas a mejorar la comunicacion interna, el liderazgo y los mecanismos de
reconocimiento. Estas lineas de accién se alinean con enfoques contemporaneos de
gestién del talento humano centrados en la retencién y el bienestar, como proponen
Caicedo-Basurto et al. (2024).

5. Conclusiones

El estudio evidencia que el ambiente de trabajo constituye un factor clave en la
fidelizacion del personal en la institucion educativa vinculada al Club Liga Deportiva
Universitaria de Quito. Las percepciones positivas sobre el clima laboral se asocian con
mayores niveles de satisfaccion, compromiso e intencién de permanencia, lo que
confirma la relevancia del entorno organizacional como elemento estratégico para la
estabilidad institucional en contextos educativos.

Los hallazgos indican que la fidelizacién se sustenta principalmente en la satisfaccion
laboral y en la disposicion a permanecer en la institucion; no obstante, dimensiones
como el liderazgo y el compromiso afectivo presentan oportunidades de fortalecimiento
que resultan determinantes para consolidar la fidelizaciéon a largo plazo. En este sentido,
la calidad de las relaciones interpersonales, el bienestar emocional y las practicas de
liderazgo emergen como ejes prioritarios para la gestion del talento humano.

La integracion de resultados cuantitativos y cualitativos aporta una comprension mas
profunda del fendmeno estudiado, al evidenciar que, junto a una valoraciéon general
favorable del ambiente laboral, persisten necesidades especificas vinculadas a la
comunicacion interna, la retroalimentacién y el reconocimiento institucional. Estos
aspectos no representan debilidades estructurales, sino areas de ajuste que pueden
incidir de manera directa en la experiencia laboral y en la retencion del personal.

Desde una perspectiva aplicada, los resultados sugieren que las instituciones
educativas pueden fortalecer la fidelizacién del personal mediante estrategias
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focalizadas orientadas a optimizar la comunicacién organizacional, consolidar practicas
de liderazgo consistentes y diversificar los mecanismos de reconocimiento. Finalmente,
considerando las limitaciones del disefio transversal, se recomienda que futuras
investigaciones profundicen en el analisis longitudinal del ambiente de trabajo y la
fidelizacion, con el fin de comprender su evolucién y efectos en el tiempo.
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