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1. Tema de investigación 

“Diagnóstico del clima laboral de la planta docente del Instituto Superior Tecnológico 

Loja, 2024”. 
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2. Resumen 

El clima laboral ha tomado importancia a lo largo de los años, dado que es una base 

fundamental para el ambiente de las entidades, favoreciendo al rendimiento y a la productividad 

de los trabajadores. Es por ello que se llevó a cabo la presente investigación titulada 

“Diagnóstico del clima laboral de la planta docente del Instituto Superior Tecnológico Loja, 

2024”, con fin de determinar la situación actual del clima laboral de esta entidad, mediante un 

diagnóstico. Para esto, como primer objetivo específico se identificó los principales factores 

que impactan al entorno laboral. El estudio de este objetivo ayudó a elaborar un plan de mejora 

enfocado en las debilidades encontradas, buscando abordar y mejorar dichas problemáticas, 

generando un clima laboral más productivo y ergonómico para los docentes. Esta investigación 

se la realizó utilizando el método deductivo y analítico, ya que esto permitió identificar 

tendencias y patrones, y así poder establecer relaciones entre las diferentes variables para 

formular conclusiones generales; para esto se utilizó las técnicas de encuestas y entrevistas. Es 

así que, en términos generales, la población objetivo fue de 46 docentes contratados mediante 

la Ley Orgánica de Servicio Público (LOSEP). Para finalizar, y luego de analizar 

detalladamente los datos obtenidos, se determinó que, el clima laboral de manera general es 

adecuado, ya que se obtienen resultados de que existen factores favorables para la institución, 

pero a su vez, existen dos factores que presentan inconsistencias como el factor físico con un 

44% y el factor interpersonal con un 43%. Esto genera una leve insatisfacción para los docentes 

ya que, parte de su desempeño depende de un clima laboral. 

 

Palabras clave: clima laboral, estrategias de mejora, factores, planta docente 
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2.1. Abstract  

The work environment has become important over the years, since it is a fundamental 

basis for the atmosphere of the entities, favouring the performance and productivity of workers. 

This is why the present research entitled ‘Diagnosis of the work climate of the teaching staff of 

the Loja Higher Technological Institute, 2024’ was carried out in order to determine the current 

situation of the work climate of this entity, by means of a diagnosis. The first specific objective 

was to identify the main factors that have an impact on the work environment. The study of this 

objective helped to develop an improvement plan focused on the weaknesses found, seeking to 

address and improve these problems, generating a more productive and ergonomic working 

environment for teachers. This research was carried out using the deductive and analytical 

method, as this made it possible to identify trends and patterns, and thus to establish 

relationships between the different variables in order to formulate general conclusions; the 

techniques of surveys and interviews were used for this purpose. Thus, in general terms, the 

target population was 46 teachers hired through the Organic Law of Public Service (LOSEP). 

To conclude, and after analysing the data obtained in detail, it was determined that, in general 

terms, the working environment is adequate, as the results show that there are favourable factors 

for the institution, but at the same time, there are two factors that present inconsistencies, such 

as the physical factor with 44% and the interpersonal factor with 43%. This generates a slight 

dissatisfaction for the teachers, as part of their performance depends on the working 

environment. 

Keywords: work climate, improvement strategies, factors, teaching staff 
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3. Introducción 

 

Las entidades de trabajo enfrentan problemas por falta de conocimiento sobre temas 

importantes, como lo es el clima laboral. Por tal razón, esta investigación realizada en el 

Instituto Superior Tecnológico Loja surge por la necesidad de comprender como funciona el 

entorno laboral en esta institución que brinda educación a estudiantes, así también reconociendo 

cuán importante es contar con un ambiente laboral saludable y ergonómico para la 

productividad de la planta docente. 

Por la poca atención que se le da al clima laboral puede crear consecuencias negativas 

que afectan al rendimiento de los docentes, a su compromiso y a su vez a la motivación. Así lo 

propone Chiavenato (2012), donde expone que la comunicación efectiva y el buen ambiente de 

trabajo favorecen a las organizaciones y a los trabajadores. Además, en un estudio realizado 

por Vallejo Ordóñez (2021), menciona que el clima laboral, en las últimas décadas se ha 

convertido en un indicador importante porque de ello depende la atención y el servicio que 

brinda una institución. 

Esta investigación tiene como principal problemática diagnosticar la situación actual de 

clima laboral y que factores influyen en el mismo, así como también cuales son las debilidades 

que requieren de mejora. La base de este trabajo son sus antecedentes, bases teóricas e 

investigaciones de otros autores como la de Vallejo Ordóñez (2021), donde expone que el clima 

laboral va de la mano con la productividad, dado que, al momento de existir un mal clima, así 

mismo existirá menos productividad. Estos estudios ayudarán a plantear de mejor manera un 

plan de mejora y redactar conclusiones y recomendaciones que confirman como es la situación 

actual de la planta docente de Instituto Superior Tecnológico Loja, para lo que está respaldado 

por una teoría de los dos factores propuesta por Frederick Herzberg.  

Finalmente, esta investigación presenta beneficios que permitirá la comprensión más a 

fondo de las problemáticas y las debilidades existentes en el Instituto Superior Tecnológico 

Loja, facilitando así la implementación de estrategias orientadas a la mejora de la calidad. 

Además, promoverá un clima laboral más saludable, fomentando la motivación y sobre todo el 

compromiso de los docentes hacia la institución, lo que es clave para una mayor productividad 

y ergonomía de los docentes y la institución. 
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4. Marco teórico 

4.1. Antecedentes  

Tabla 1. Antecedentes 

Autor Título Año de publicación Resumen 

Palacios Molina 

Dayni 

El clima 

organizacional y su 

relación con el 

desempeño laboral del 

personal 

administrativo de los 

distritos de Salud 

Pública de la provincia 

de Manabí – Ecuador. 

2019 El presente estudio fue desarrollado con el propósito de determinar la 

relación que tiene el “Clima Organizacional con el Desempeño Laboral 

del personal administrativo de los Distritos de Salud Pública de la 

Provincia de Manabí en Ecuador”, Palacios Molina (2019). Tiene un 

enfoque cuantitativo, acompañado de un diseño descriptivo 

correlacional, en donde se aplicaron 312 encuestas donde estas se 

desarrollaron mediante dos instrumentos de medición. El primero acerca 

del clima arganizacional que consta de 50 ítems y el segundo acerca del 

desempeño laboral en la que esta conformada de 48 ítems. 

Estos resultados permiten demostrar que existe una gran relación entre 

el “clima organizacional y el desempeño del personal administrativo de 

los Distritos de Salud Pública de la provincia de Manabí – Ecuador”, esto 

lleva a las conclusiones de creer que el clima organizacional es un factor 

importante dentro de las organizaciones. 

Ortiz Farfán 

Maritza Elizabeth 

Clima organizacional 

y desempeño laboral 

del personal 

administrativo de la 

Facultad Jurídica, 

Social y 

Administrativa de la 

Universidad Nacional 

de Loja. 

2022 El objetivo de este trabajo de investigación es examinar la relación entre 

el clima organiacional y el desempeño del personal dentro de la Facultad 

Jurídica, Social y Administrativa de la Universidad Nacional de Loja. Se 

utilizó una metodología mixta, con un enfoque transversal, correlacional 

y prospectivo, en donde se aplicaron instrumentos de carácter 

cuantitativo. En cuanto a la población estuvo conformada por 246 

trabajadores, en donde se tomo una muestra de 150 trabajadores. Así 

mismo, se realizaron cuestionarios; el primero para evaluar el clima 
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organizacional y el otro para evaluar el desempeño laboral (Ortiz Farfán, 

2022). 

Huarcaya 

Castañeda Cindy  

Clima organizacional 

y desempeño laboral 

de los servidores 

públicos de la sede 

central del Gobierno 

Regional Huánuco. 

2018 El presente trabajo de investigación tiene como objetivo establecer una 

relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los 

servidores públicos, tomando en cuenta la organización de la institución. 

Cuenta con un estudio no experimental de tipo correlacional y diseño 

transversal, así también, cuenta con una población de 542 trabajadores, 

en donde se sacó una muestra no probabilística de 82 servidores. Los 

datos se obtuvieron gracias a encuestas como una técnica de recolección 

de datos Huarcaya Castañeda (2018). Esta investigación tuvo conclusión 

de que si existe una correlación positiva entre el clima organizacional y 

el desempeño de los trabajadores del Gobierno Regional Huánuco.  

Gualli Atupaña Luz 

María 

Clima organizacional 

y desempeño laboral 

del personal en los 

Gobiernos Aútonomos 

Descentralizados 

Municipales. 

2021 Este trabajo buscará la relación entre el clima organizacional y el 

desempeño de los servidores públicos del Gobierno Autónomo 

Descentralizado Municipal del cantón Carlos Julio Arosemena, Napo. 

Esta investigación se destaca la importancia de contar con un personal 

motivado para lograr los objetivos del GAD Municipal. Dentro de esta 

investigación se realizó una revisión bibliográfica que fundamenta el 

presente estudio. La metodología utilizada es descriptivo – correlacional, 

y se obtuvo información gracias a encuestas. Gracias a ello se pudo 

obtener conclusiones de que existe un buen clima organizacional, esto 

debido a la buena comunicación y motivación de los inmediatos 

superiores (Gualli Atupaña, 2021). 

Molina Burgos  Clima organizacional 

y desarrollo 

institucional. 

2010 Esta investigación aborda la importancia del clima organizacional en el 

colegio Aurora Estrada de Ramírez, en donde se destaca que dicha 

institución esta conformada por diferentes elementos, como es la 

estructura, las conductas y los procesos. Se toma en consideración que el 
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clima organizacional siempre influye en las relaciones laborales de los 

trabajadores, así como también en el desempeño de la planta docente. 

Esta investigación tiene como finalidad identificar los factores que 

influyen en el clima, teniendo en cuenta que existen teorías que ayudan 

a analizar las problemáticas que generan obstáculo en el desempeño de 

la institución educativa. Es de tipo bibliográfico documental, buscando 

desenvolver un proyecto socioeducativo donde se establezca la misión, 

visión y directrices del colegio. 

Lara y Andrade 

Monteros 

Clima organizacional 

y desempeño laboral 

de los trabajadores del 

Gobierno Autónomo 

Descentralizado 

Provincial de Napo. 

2019 Esta investigacion se desarrolló en el Gobierno Autónomo 

Descentralizado Provincial de Napo y su objetivo principal es analizar la 

relación entre el clima laboral y el desempeño de los empleados, 

utilizando una escala para mediar el clima organizacional y los resultados 

de la evaluación del año 2018. Se llevó a cabo una metodología 

cuantitativa, correlacional y transversal, utilizando una muestra de 152 

empleados seleccionados de manera aleatoria.  

Los resultados obtenidos señalan que, con un clima organizacional alto 

se presenta mejor desempeño, mientras que, un clima laboral promedio 

ayuda a generar un desempeño poco satisfactorio. Se brinda 

recomendaciones de mantener un clima organizacional de alto nivel y a 

su vez mejorar todo aquello que se encuentre en un clima organizacional 

promedio, así mismo, se recomienda realizar estudios constantes para 

lograr comprender mejor la situación de la insti 

tución. 

López Neira Clima organizacional 

y desempeño laboral: 

propuesta 

metodológica para la 

Universidad 

2021 El trabajo administrativo es de vital importancia en un negocio tanto 

comercial como de servicios. Esta investigación busca determinar la 

relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los 

trabajadores del departamento administrativo de una Universidad 

Politécnica Salesiana sede Guayaquil. Se llevó a cabo una encuesta de 
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Politécnica Salesiana 

sede Guayaquil.  

30 preguntas al personal administrativo, esta encuesta estuvo 

conformada por tres partes; la primera busca identificar las 

características demográficas sociales, la segunda son quellas preguntas 

relacionadas con la variable del clima organiacional, con las dimenciones 

de: comunicación, motivación,liderazgo y trabajo en equipo. La tercera 

parte son preguntas relacionadas con la variable dependiente del 

desempeño laboral. 

Para finalizar se propone un plan de mejora que ayudará a los 

trabajadores del área administrativa a mantener un nivel alto de clima 

organizacional, garantizando un buen desempeño laboral. 

Vallejo Ordóñez Clima laboral y 

productividad de los 

trabajadores en las 

organizaciones de la 

economía popular y 

solidaria. 

2021 Esta investigación busca valorar la perspectiva del talento humano, en 

como se encuentra el clima laboral en las organizaciones de la economía 

popular y solidaria. Así mismo, busca identificar si existe alguna relación 

entre el clima laboral y la productividad de las organizaciones. Se 

plantearon objetivos dirigidos a la determinación de su vinculación con 

la productividad laboral. Para lograr esto, se diseño una metodología de 

investigación de enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo, transversal y 

no experimental.  

De todo aquello, se logro realizar la medición de las dimensiones del 

clima laboral, donde se identifica que 68% de la población cuenta con 

buen clima laboral. Es por ello que se concluye que, no existe 

vinculación entre el clima laboral y la productividad laboral. 

Uría Calderón El clima 

organizacional y su 

incidencia en 

el desempeño laboral 

de los trabajadores 

2011 Esta trabajo tiene la finalidad de analizar el clima organizacional y el 

desempeño laboral en Andelas Cía. Ltda, con el objetivo de proponer 

mejoras que ayuden a la creación de un ambiente laboral motivador y 

agradable, incrementando así el rendimiento de los empleados. Como 

primer capítulo, se orienta la investigación hacia altas alternativas de 

mejora. Como segundo, se presenta un marco teórico donde se incluya 
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de Andelas CÍA. 

LTDA. de la ciudad de 

Ambato. 

conceptualizaciones acerca del clima organizacional y el desempeño 

labora.  

Al llegar a los resultados, se concluye que si existe inconformidad por 

parte de los empleados en cuanto se refiere al clima organizacional en 

las Andelas Cía. Ltda.  

 Nota: Datos obtenidos de investigaciones de otros autores. Elaborado por la autora. 

A partir de los antecedentes revisados para la elaboración de este apartado se puede destacar que el clima laboral es de gran importancia ya 

que se encuentra directamente relacionado con aspectos como el desempeño, productividad, motivación, entre otros. Lo estudios que se han 

integrado en este apartado demuestran que el clima laboral se encuentra además afectado por elementos materiales como subjetivos . De esta forma, 

se logra consolidar la importancia de este tema y la necesidad de plantear diagnósticos que ayuden a identificar los factores más relevantes en la 

configuración del clima laboral. 
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4.2. Base Teórica 

4.2.1. Teoría de los dos factores de Frederick Herzberg  

Según la teoría de los dos factores de Herzberg (1950), o también llamada teoría de la 

motivación e higiene, fue desarrollada en el año 1950. Dentro de esta teoría nos habla de la 

existencia de factores que influyen directamente en la insatisfacción o satisfacción laboral de 

los empleados. 

En la teoría de la motivación e higiene, basada en Herzberg, explora factores como el 

reconocimiento, la remuneración y las oportunidades de desarrollo pueden influir en la 

satisfacción laboral y, en última instancia, en el desempeño de los empleados. Por ende, es 

importante saber que los factores de higiene están relacionados con todo lo externo de las 

instituciones y que son todas aquellas necesidades laborales básicas, dentro de ellos observamos 

aspectos como; el salario, las políticas organizacionales, las relaciones laborales y la 

supervisión. Por otra parte, los factores de motivación tienen relación con el contenido de 

trabajo, incluyendo aspectos como; el reconocimiento, el crecimiento y desarrollo personal y la 

responsabilidad. Según este autor, contar con la presencia de estos factores conduce a tener un 

nivel alto de satisfacción laboral. 

La teoría de Herzberg sugiere que es necesario garantizar no solo los factores de higiene, 

sino que a su vez es importante garantizar y cumplir con el factor de motivación, de tal manera 

que si ambos se cumplen podrá existir satisfacción tanto para la institución como para los 

empleados, previniendo una atmósfera negativa. 

La relación entre la teoría de Herzberg y el clima laboral es esencial para comprender a 

profundidad su impacto en el desempeño, en la satisfacción y en el compromiso de los 

empleados. Al gestionar adecuadamente los dos factores, las instituciones pueden crear un 

ambiente laboral más saludable que ayude y fomente la productividad y rendimiento, 

garantizando el éxito y la sostenibilidad de la institución. 

Esta teoría permite intuir que los trabajadores encuentran una mayor satisfacción cuando 

su ambiente y entorno laboral son favorables, permitiendo a los empleadores tener un cargo de 

trabajo más alto en donde su recompensa económica sea mayor. Por otro lado, también permite 

que los trabajadores tengan su autorrealización y obtener reconocimientos por los esfuerzos que 

hacen dentro de su entorno laboral. 

Herzberg (1950) expresa también que las organizaciones deberían revisar y analizar sus 

políticas, esto con el fin de poder eliminar la insatisfacción y desarrollar la motivación entre sus 

trabajadores porque se ha notado que cuando las personas se encuentran satisfechas con su 
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trabajo es porque tienen una motivación para realizar sus funciones, volviéndose trabajadores 

más productivos favoreciendo así a la organización. 

4.3. Base Legal 

Para el estudio del clima laboral del Instituto Superior Tecnológico Loja, 2024, se 

tomará en cuenta las normativas legales previstas en la Constitución de la República del 

Ecuador, la Ley Orgánica de Servicio Público. 

4.3.1. Constitución de la República del Ecuador  

La Constitución de 2008 establece que el trabajo es un derecho y un deber social, y un 

derecho económico, fuente de realización personal y base de la economía, su regulación está 

establecida como un derecho fundamental bajo los siguientes términos:  

 

El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho económico, fuente de 

realización personal y base de la economía. El Estado garantizará a las personas 

trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y 

retribuciones justas y el desempeño de un trabajo saludable y libremente escogido o 

aceptado. (Ecuador, 2008, Constitución, artículo 33) 

 

De la misma forma la Constitución de la Reública del Ecuador (2008), expone que:  

 

Los gobiernos autónomos descentralizados del país gozarán de autonomía política, 

administrativa y financiera. Su gestión de regirá por los principios de solidaridad, 

subsidiariedad, equidad interterritorial, integración y participación ciudadana. En 

ningun caso el ejercicio de la autonomía permitirá la recesión del territorio nacional 

en sus diferentes acciones (Ecuador, 2008, Constitución, artículo 238)  

 

4.3.2. Ley Orgánica de Servicio Público  

En su artículo 4 esta Ley establece que, todo trabajador que brinde sus funciones en 

entidades públicas será reconocido como servidor público. La normativa en este caso señala 

que: “Serán servidoras o servidores públicos todas las personas que en cualquier forma o a 

cualquier título trabajen, presten servicios o ejerzan un cargo, función o dignidad dentro del 

sector público” (Ley Orgánica de Servicio Público, 2016, articulo 4). 

 

Así mismo, se establece en su artículo 22 los deberes de los servidores públicos, 

destacando como más importantes, los siguientes: 
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d) Cumplir y respetar las órdenes legítimas de los superiores jerárquicos. El servidor 

público podrá negarse, por escrito, a acatar las órdenes superiores que sean contrarias 

a la Constitución de la República y la Ley;  

e) Velar por la economía y recursos del Estado y por la conservación de los 

documentos, útiles, equipos, muebles y bienes en general confiados a su guarda, 

administración o utilización de conformidad con la ley y las normas secundarias;  

j) Someterse a evaluaciones periódicas durante el ejercicio de sus funciones. (Ley 

Orgánica del Servicio Público, LOSEP, 2010, artículo 22) 

 

En su artículo 23, hace referencia a los derechos irrenunciables de las y los servidores 

públicos se establece lo siguiente: 

a) Gozar de estabilidad en su puesto; 

g) Gozar de vacaciones, licencias, comisiones y permisos de acuerdo con lo prescrito 

en esta Ley; 

l) Desarrollar sus labores en un entorno adecuado y propicio, que garantice su salud, 

integridad, seguridad, higiene y bienestar; 

q) Recibir formación y capacitación continua por parte del Estado y las instituciones 

prestarán las facilidades para lograr cumplir lo previsto por la ley. (Ley Orgánica del 

Servicio Público, LOSEP, 2010, artículo 23). 

 

Siguiendo con su artículo 84, describe que, el personal docente en todos los niveles 

gozará de estabilidad, formación continua, mejoramiento pedagógico y académico, recibirá 

remuneración justa de acuerdo a la profesionalización.  

 

El personal docente comprendido en todos los niveles y modalidades gozará de   

 estabilidad, actualización, formación continua, mejoramiento pedagógico y 

 académico, percibirá una remuneración justa de acuerdo a la profesionalización, 

 desempeño y méritos académico (Ley Orgánica de Servicio Público, 2016, articulo 84). 

4.4. Marco Conceptual 

4.4.1. Clima laboral 

El clima laboral es visto como un elemento importante para las organizaciones que 

buscan tener un nivel alto de competitividad. Las instituciones y organizaciones que priorizan 

el bienestar de sus empleados demuestran que tienen un compromiso hacia ellos, así mismo, 

reconocen que tener un ambiente positivo es relevante para el éxito. 
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Para García (2009), el clima laboral es un elemento fundamental en la dinámica 

organizacional. La intervención entre los factores físicos y emocional, crean un ambiente que 

puede potenciar o delimitar el rendimiento de los empleados. Si dentro de la institución existe 

un clima positivo no solo mejorará la satisfacción laboral, sino que a su vez aumentará el 

compromiso de los trabajadores, ayudando a la disminución de rotación y promoviendo un 

ambiente más saludable y productivo. 

Así mismo, para Chiavenato (2012), clima laboral hace referencia al ambiente que existe 

en los miembros de una organización. Este clima laboral permite tener una mejor percepción 

de los que integran una organización. 

Por otro lado, el factor principal que influye en el desempeño y en como se sienten los 

empleados es el clima laboral. Es importante promover y mejorar el clima laboral, ya que de 

esta manera brindará beneficios a la empresa o institución, como; atraerá talentos nuevos, 

elevará la motivación laboral, aumentará la productividad en equipos y pondrá en buena imagen 

de la empresa. Para ello, se plantean estretegias para mejorar el clima laboral: 

• Procurar que el espacio de trabajo sea cómodo y limpio. 

• Fomentar políticas que promuevan tener un ambiente más responsable y adaptable. 

• Escuchar activamente a los empleados. 

• Reducir la preocupación de los empleados ofreciendo un ambiente laboral seguro. 

• Dejar en claro que existe “tolerancia cero” para cualquier tipo de acoso o abuso.  

• Mejorar el acceso a servicios de salud. 

• Monitorear a partir del departamento de talento humano las necesidades de los 

empleados. 

Un clima laboral no solo es importante sino necesario para que los equipos de trabajo 

sean eficientes y contar con estrategias favorecera al bienestar y a la productividad de los 

empleados (Moreno, 2020).  

4.4.2. Características del clima laboral 

El clima laboral se caracteriza por tener variedad de dimensiones que son importantes 

para su análisis y posible reestructuración. Dichas dimensiones incluyen el espacio físico donde 

se llevan a cabo el trabajo, la estructura organizacional que define responsabilidades que 

implica un compromiso y capacidad de decisión. 

Además, la identidad de los trabajadores hacia la institución es importante, así como la 

comunicación efectiva porque es aquella que genera confianza y fomenta relaciones positivas, 

de igual forma, el liderazgo y la motivación son cruciales ya que son los elementos principales 
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para la cultura organizacional, apoyando al bienestar de la organización y de los trabajadores 

mediante estrategias que mejoran el ambiente laboral. (Chiavenato, 2012). 

Contar con un clima laboral próspero ayuda a generar un ambiente de motivación, lo 

cual ayuda a aumentar la productividad de los empleados. Para que el clima de trabajo sea 

saludable es necesario con estas características: 

o Atmósfera productiva.- Facilitará el desempeño de los empleados y tendrá más 

en cuenta su bienestar, procurando  un espacio en condiciones apropiadas para 

el desarrollo de actividades, mejorando el rendimiento. 

o Equipo de trabajo empático.- Contar con una relación sana entre el equipo de 

trabajo ayudará a mejorar la colaboración entre empleados.  

o Canales de comunicación abiertos.- La transparencia en la comunicación entre 

compañeros de trabajo promoverá la retroalimentación y ayudará a promover la 

participación en la toma de decisiones.  

o Oportunidades de crecimiento.- Este elemento se guía por la gestión de 

iniciativas para capacitar, mediente la organización. Esto brindará ayuda a 

mejorar el rendimiento de las actividades formativas. 

o Equilibrio entre la vida personal y laboral.- En un ambiente laboral saludable, 

los empleados pueden tener un equilibrio entre su vida personal y su vida 

profesional, debido a que el trabajo no abarca todo su tiempo ni afecta a sus 

relaciones familiares y sociales. 

El clima laboral es un aspecto importante para determinar si un trabajo es conveniente 

para una persona o no, por tal razón es importante cumplir con la mayoria de estas 

características (SAP Concur Team, 2022). 

4.4.3. Factores del clima laboral 

Hoy en día, clima laboral es un entorno que se mide a nivel organizacional, psicológico 

y humano en donde se desempeñan las funciones de trabajo y en donde se origina un ambiente 

laboral, el cual puede motivar como desmotivar a los empleados, afectando su desempeño. 

Según López (2023), existe siete factores que influyen en el clima laboral: 

Tabla 2. Factores que influyen en el clima laboral 

Comunicación transparente  Es importante que los empleados realicen sus 

actividades de manera óptima y efectiva, así 

como también que la organización cuente con 

canales y formatos correspondientes. De tal 
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manera que fomenten la comunicación para el 

compartir de los conocimientos. 

Política de reconocimiento El reconocimiento laboral no se basa solo en 

términos económicos sino también hace 

referencia al reconocimiento emocional. El 

reconocimiento también es un factor que ayuda a 

la motivación, mejorando la moral y la 

productividad de los empleados y de la 

organización. 

Equilibrio entre la vida laboral y personal Mantener una buena relación entre la vida laboral 

y la personal, teniendo en cuenta que cada una de 

ellas debe manejarse por separado. Para ello la 

organización debe ser justa con las oportunidades 

laborales entre hombres y mujeres, brindando un 

horario justo y flexible, de tal manera que los 

empleados puedan cumplir sus metas laborales y 

personales. 

Políticas de igualdad en la organización  Dentro de las organizaciones no se debe tolerar 

ninguna situación de discriminación, más bien 

deben tener la responsabilidad de prevenir y 

combatirlas. Esto no solo es justo y vela por el 

bienestar de los empleados sino también busca 

generar un ambiente más sano e inclusivo. 

Remuneración justa al trabajo realizado  Si los empleados se sienten satisfechos de su 

remuneración porque es justa, brindaran un mejor 

servicio y mejorara el cumplimiento de sus 

actividades, generando un buen clima laboral. 

Por otro lado, si el empleado no se siente 

satisfecho de su sueldo es más propenso a generar 

tensión y a disminuir la productividad del trabajo 

en la organización. 

Trabajo en equipo El ser humano siempre busca en su mayoría 

trabajar en equipo, de tal forma que, si la 

organización fomenta la cooperación entre 

trabajadores, no solo mejorar la productividad y 
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el ambiente laboral, sino que también ayudara a 

mejorar la satisfacción laboral. 

Liderazgo de éxito La organización que cuenta con líderes de calidad 

que toman en cuenta, no solo las necesidades de 

la empresa, sino también las necesidades de los 

empleados, es más propensa a aumentar la 

satisfacción y el desempeño de los trabajadores. 

Nota: Tomado de los factores que influyen en el clima laboral según López. 

Si las organizaciones toman en consideración todos estos factores, el clima y la 

productividad laboral mejorara. Hay que tener en cuenta que contar con un clima laboral 

eficiente ayuda a la satisfacción y a cumplir los objetivos de la empresa y de los empleados 

Por otro lado, Pedraza (2018), dice que el clima laboral está constituido por cinco 

factores, los cuales influyen en el entorno de trabajo, de tal manera que aquí se los detalla: 

Tabla 3. Factores del clima laboral según Pedraza 

Aspectos estructurales  Dentro de estos se toma en cuenta a los elementos 

que constituyen a la organización. La división de 

trabajo, el estilo de liderazgo y el tamaño de la 

organización son relevantes para el impacto de la 

autonomía de los empleados y la eficiencia y 

productividad dentro de su desempeño. 

Ambiente físico Hace referencia a los espacios y condiciones 

materiales en las que se desenvuelven las 

actividades, incluye el diseño del lugar, el 

mobiliario y equipamiento, la iluminación, la 

temperatura, la decoración. Este entorno es 

crucial porque influye en el bienestar de los 

empleados. 

Aspectos personales de los trabajadores Son aquellas características individuales que 

influyen en el desempeño dentro de la institución, 

dentro de ellas se incluyen las habilidades y 

competencias, motivación, experiencia, bienestar 

emocional y valores.  

Ambiente interpersonal  Contiene aspectos como la comunicación, 

colaboración, apoyo mutuo y la cultura 

organizacional. Este ambiente es importante para 
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el bienestar de los individuos, ya que el entorno 

positivo genera motivación. 

Aspectos del comportamiento organizacional Este aspecto permite estudiar como las personas 

actúan dentro de una organización, enfocándose 

en la cultura, motivación, liderazgo y 

comportamiento ético. Estos factores influyen en 

el bienestar de los empleados, teniendo un 

impacto en el clima laboral. 

Nota: Tomado de los factores del clima laboral según Pedraza. 

4.4.4. Importancia del clima laboral 

El clima laboral es un aspecto importante para las organizaciones que buscan mejorar 

continuamente su ambiente de trabajo. Priorizar el clima laboral no solo fomenta la 

competitividad, sino que también demuestra el compromiso con el bienestar de los trabajadores, 

lo que a su vez incrementa los índices de productividad y eficiencia. Además, está relacionado 

con la cultura organizacional, entendida como un conjunto de conductas y valores compartidos 

por un miembro de la institución (Nava & Tirado, 2006). 

 Según Pilligua Lucas y Arteaga Ureta (2009), el clima laboral esta compuesto por 

factores físicos y emocionales, las cuales son los principales incidentes en el comportamiento 

y a su vez del desempeño de los empleados del equipo de trabajo. Este a su vez determina el 

ambiente físico en donde se desarrolla el trabajo diario, influyendo en la satisfacción del 

personal, mejoran la productividad.  

Para Martínez , Mariño, y Del Valle Chirinos (2018), dan a entender la importancio de 

que el clima laboral es una cualidad positiva, en la cual quienes más lo perciben y lo viven, son 

los trabajadores. Este clima es observado de una manera subjetiva, por la cual cada empleado 

tiene una experiencia diferente. Contar con un clima organizacional saludable ayuda a fomentar 

la colaboración entre compañeros, así como también la motivación, mientras que un ambiente 

negativo generará entrés y minimizara la motivación del trabajador. 

4.4.5. Docente   

Para Freire (2015), expone que un docente o maestro es un sujeto de hecho histórico, el 

cual tiene la obligación de enseñar, reconociendo el rigor frente a los conocimientos y la 

aprehensión de los saberes. Al igual que, señala que el docente debe deselvolverse en un acto 

político y a la vez ético, ya que, a través de ello es posible realizar cambios en las personas, 

permitiendoles ser educadas y generando en ellas amplios conocimientos, para mejorar día con 
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días. También, Freire propone nueve principios que todos los docentes deberían cumplir para 

mejorar su práctica educativa, dadole más importancia al aprendizaje: 

o Compromiso 

o Seguridad, generosidad y competencia profesional 

o Libertad y autoridad 

o Reconocer que la educación es ideológica  

o Querer bien al estudiantado  

o Comprensión de que la educación es una forma de intervención en el mundo 

Así mismo, un educador es quien guía y orienta el camino del aprendizaje, ya que, se 

ha formado con ese fin, y es quien conforma una relación con los estudiantes y quien también 

cuanta con toda la experiencia y la actitud de promover la enseñanza (Piaget, 2022). 

4.4.6. Plan de mejora 

 El ambiente de las empresas siempre está en constante innovación y a medida que va 

creciendo el mercado, siempre debe ir mejorando, es por ello que se ayuda de la aplicación de 

métodos que son de mejora continua. Es por ello que se utiliza un plan de mejora, en donde 

manejando estrategias para alcanzar una calidad total y de excelencia de las organizaciones se 

podrá obtener resultados con mayor eficiencia (Proaño Villavicencio, 2017). 

Para Sáiz Manzanares (2010), para que una organización sea de excelencia se debe caracterizar 

por tener la capacidad de tomar decisiones que sean de mejora continua. Es en donde expone 

que los planes de mejora constituyen objetivos de mejora continua, por ende, son unos de los 

principales fases a desarrollarse dentro del mismo. También explica que, la elaboración de un 

plan require de tener respaldo de todos los empleados o responsables que tengas relación con 

el servicio. 

4.4.7. Diagnóstico 

El diagnóstico es un proceso que se lleva de manera ordenada para establecer de manera 

clara una circunstancia. Realizar un diagnóstico conlleva siempre a una evaluación, 

reconocimiento y análisis ya sea de una situación o una cosa para poder determinar y solucionar 

un problema. 

Realizar un buen diagnóstico permitirá desarrollar los proyectos de manera exitosa, 

resolviendo las necesidades, siempre y cuando se mantengan dentro de los recursos disponibles. 

Gracias a los datos que arrojen los diagnósticos, se podrá saber que está pasando y poder llegar 

a conclusiones y así tomar decisiones positivas para una organización. (Perez, 2019). 

El autor Rodríguez (2007), expone que el diagnóstico es un análisis previo a cualquier 

planficación o proyecto que implica recopilar,interpretar y organizar información para obtener 
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conclusiones. Al realizar un diagnóstico nos ayudará a comprender de mejor manera la realidad, 

identificando las fortalezas y debilidades, permitiendo también prevenir posibles 

inconvenientes. 

4.4.8. Confianza en el trabajo 

En un entorno laboral, cuando existe la confianza los trabajadores desarrollan sus 

actividades de manera óptima, conjunta y eficiente, adoptando un propósito en común y 

asumiendo riesgos. En el trabajo la confianza se crea, pero también se destruye, esto no significa 

que sea malo, ya que esto forma parte del ser humano que está en constante crecimiento y 

cambio (Reina y Reina, 2018). 

Para Adrian (2020), la confianza de debe formar desde la parte personal y colectiva, 

dado que, el primero ayuda a conocer mejor nuestra capacidad para crear relaciones entre 

compañeros, y el segundo ayudará a tener una mejor visión global acerca de como se proyecta 

una empresa hacia el exterior. 

4.4.9. Aprendizaje social 

El aprendizaje social hace referencia a que las personas aprenden nuevos 

comportamientos observando a otros, Albert Bandura (1987), introduce el concepto de 

autoeficacia que hace relación a la creencia de la capacidad propia para desarrollar tareas. Así 

mismo, propone el deperminismo recíproco, en donde el comportamiento es efecto de las 

interacciones entre los factores personales y conductuales.  

4.5. Marco institucional  

La educación tecnológica ha generado grandes avances a lo largo de su trayectoria y de 

su implementación. Hoy en día conforma procesos académicos que se encuentra en un nivel 

alto para sobrellevar las dificultades que se presenten. Así mismo, las instituciones que se 

encargan del desarrollo de la educación tecnológica deben, en su mayoría, encaminarse a 

procesos de investigación. 

Los institutos tecnológicos se han caracterizado por ser una alternativa a la vida laboral 

de los estudiantes de la nueva generación, en medida de las necesidades que existen en los 

países. La tecnología tiene un propósito de adquirir un carácter social para satisfacer las 

necesidades existentes del entorno, es por ello que la educación técnica se ha determinado en 

una variedad de trabajos (Solórzano y Meza Cruz, 2019). 

En agosto de 2018, se llevó a cabo la gestión ante el Consejo de Educación Superior 

para cambiar el nombre institucional, misma que, bajo la resolución RPC-SO-28-No.458-2018 

se aprobó esa solicitud, pasando de “Instituto Superior Beatriz Cueva de Ayora” al nombre de 

“Instituto Superior Tecnológico Loja”, la cual es una institución educativa que se especializa 
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en brindar formación técnica y tecnológica en diferentes áreas, dedicada a formar profesionales 

con ética hacia la sociedad. 

Figura 1. Instituto Superior Tecnológico Loja 

 

Nota: Obtenido de Google Maps.  

4.5.1. Misión y visión del Instituto Superior Tecnológico Loja 

Misión 

Somos una institución de Educación Superior a nivel técnico y tecnológico, dedicada a 

formar profesionales comprometido éticamente con la sociedad, desde una preparación basada 

en entornos de aprendizaje académicos y experienciales que contribuyan al desarrollo de matriz 

productiva de la región. 

Visión 

Para el año 2027, ser un Instituto Superior Universitario, comprometido con la docencia, 

vinculación e investigación para el desarrollo social y productivo.  

4.5.2.  Ubicación 

Tabla 4. Localización 

Nombre de la institución: Instituto Superior Tecnológico Loja 

Provincia: Loja 

Cantón: Loja 

Ubicación: 

Calle Granada, vía sector Norte Turunuma. Frente a 

Embutidos Cafrilosa 

Página Web: https://tecnologicoloja.edu.ec/ 

Nota: Obtenido de la página oficial del Instituto Superior Tecnológico Loja.  
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4.5.3. Datos históricos 

El Instituto Superior Tecnológico Loja, inicialmente era llamado Instituto Técnico 

“Beatriz Cueva de Ayora”, fue fundado en enero de 1997, convirtiéndose en Tecnológico en 

marzo de 2004. Tuvo inicios con la carrera de Tecnología en Agroindustrias y gracias a los 

avances y convenio con el SECAP para tener una ubicación de infraestructura, se ha 

diversificado adaptándose a necesidades del entorno y diseñando nuevas carreras educativas.  

En el año 2013 la Secretaria de Educación Superior, Ciencia, Tecnología e Innovación 

(SENESCYT), implemento un Proyecto de Reconversión de la Educación Técnica y 

Tecnológica Superior Pública, en donde incluyo al Instituto Superior “Beatriz Cueva de 

Ayora”, el cual impulsa la formación enfocada a carreras cortas e innovadoras, con el objetivo 

de impulsar el crecimiento productivo del país.  

Se generan cambios en agosto de 2018 debido a que, mediante la gestión ante el Consejo 

de Educación Superior para el cambio de nombre de la institución, la misma que, bajo la 

resolución RPC-SO-28-No.458-2018 se dio paso al cambio de Instituto Tecnológico Superior 

“Beatriz Cueva de Ayora” por el nombre de “Instituto Superior Tecnológico Loja”.  
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5. Metodología   

En un proceso de investigación es importante utilizar herramientas metodológicas ya 

que, estas ayudaran a obtener información y, así mismo, poder analizar los datos para el 

cumplimiento de la investigación. Esto ayudará a garantizar la información más distinguida.  

El presente trabajo denominado “Diagnóstico del clima laboral de la planta docente del 

Instituto Superior Tecnológico Loja, 2024”, tiene como finalidad diagnosticar los factores que 

influyen en el clima laboral de los servidores públicos de la institución mencionada.  

5.1. Área de estudio 

La presente investigación se desarrolló en el cantón Loja, teniendo en cuenta que el 

Instituto Superior Tecnológico Loja está ubicado en el norte de la ciudad. Es importante resaltar 

que sus instalaciones se encuentran en los espacios del Servicio Ecuatoriano de Capacitación 

Profesional (SECAP).   

5.2. Enfoque de la investigación 

Realizar una investigación mixta no busca reemplazar a la investigación cualitativa ni 

la investigación cuantitativa, sino más bien, utilizar las cualidades de las dos para llegar a 

mejores resultados y a su vez a mejores conclusiones. 

Es por ello que esta investigación tiene un enfoque de carácter mixto, esto quiere decir 

que ayudo a recolectar información y a su vez se la analizo para generar datos cuantitativos y 

cualitativos en un mismo estudio. 

5.3. Técnicas 

5.3.1. Encuestas  

Las encuestas son una herramienta importante para recopilar información de manera 

sistemática. Su importancia radica en la capacidad de obtener datos directos sobre las 

percepciones y comportamientos de los docentes del Instituto Superior Tecnológico Loja. A su 

vez, son de utilidad para obtener una visión más general del clima laboral. 

Estas encuestas están estructuradas con preguntas cerradas, donde se puede observar 

una escala Likert con 4 opciones. Sirvieron de ayuda para encontrar las debilidades presentes 

en el clima laboral de los docentes. Así mismo, ayudaron a tener una mejor perspectiva para 

elaborar objetivos que estarán incluidos en el plan de mejora. 

5.3.2. Entrevistas   

Las entrevistas son cruciales para la investigación del diagnóstico del clima laboral. Es 

importante recalcar que estas herramientas permitieron obtener información de aspecto 
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cualitativo, donde se indaga a través de conversaciones abiertas a los entrevistados, lo que 

ayudo tener una compresión más clara acerca del ambiente laboral de los docentes.  

Estas a su vez, dieron a contrastar y dar más validez a aquellos hallazgos que se 

obtengan gracias a otras herramientas de recolección de datos. 

Así como las encuestas, la entrevista por parte de la rectora encargada del Instituto sirvió 

de ayuda para corroborar que la opinión presentada por los docentes es verídica. Misma que 

también servirá de ayuda al momento de plantear los objetivos y las actividades en el plan de 

mejora. 

5.3.3. Escala Likert  

Esta escala permitió a los investigadores obtener información cuantitativa de una 

variedad de dimensiones que se recopilan gracias a las encuestas y diferentes estudios de 

investigación. Se utiliza para medir los conocimientos y realizar un análisis estadístico para 

revelar patrones y tendencias. Al conformar un formato sencillo ayudo a crear mejores 

respuestas, de tal manera que permite al investigador llegar a conclusiones más estratégicas. 

En esta investigación se maneja de la siguiente manera: 

Tabla 5. Escala de tipo Likert 

De opinión  Muy buena, buena, regular, mala 

De frecuencia Siempre, casi siempre, a veces, nunca. 

De conocimiento Conoce en su totalidad, conoce mucho, conoce poco, no conoce. 

De satisfacción Muy adecuado, adecuado, poco adecuado, inadecuado. 

Nota: Elaboración propia. 

Tabla 6. Tabla de ponderación 

Nivel de Likert Significado Rango de porcentaje 

1 Muy adecuado 0 – 25 

2 Adecuado 26 – 50 

3 Poco adecuado 51 – 75 

4 Inadecuado 76 – 100 

Nota: Datos obtenidos de la Noma Técnica de Medición del Clima laboral, ajustado al 

objeto de estudio. Elaborado por la Autora.  

5.4.Tipo de investigación 

Este tipo de investigación descriptiva brindo la ayuda necesaria para observar y detallar 

de mejor manera los comportamientos de los trabajadores, ya que, permitió tener una visión 

más clara y objetiva de la situación que se vive en la institución. La investigación descriptiva 

se limita a ordenar y describir lo que se observa.   
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5.5. Población 

Esta investigación tomo en consideración a la planta docente del Instituto Superior 

Tecnológico Loja, regidos por la Ley Orgánica del Servicio Público (LOSEP), en donde existen 

46 docentes distribuidos entre sus diferentes funciones. 

5.6. Métodos  

Se aplico un método deductivo, ya que se pudo establecer conclusiones a partir de datos 

generales. Este método permitió recolectar información a través de entrevistas y encuestas, este 

proceso brindo ayuda para verificar una hipótesis ya planteada. 

Así mismo, el método deductivo ayudo a identificar tendencias y patrones, esto quiere 

decir que, para el investigador es más factible redactar y brindar recomendaciones y 

conclusiones de los datos obtenidos. 

Además, esta investigación va de la mano con el método analítico, el cual brindo ayuda 

para que el investigador identifique factores que influyen en el conocimiento del ambiente de 

trabajo, descomponiendo, y a su vez comprendiendo los factores que afectan al clima laboral. 

También permitió establecer relaciones entre las variables planteadas, este método ayudo a 

comprender mejor el panorama del clima laboral en el Instituto Superior Tecnológico Loja. 
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6. Resultados  

A continuación, se presentará información detallada, obtenida de las encuestas y 

entrevista a cerca de la planta docente del Instituto Superior Tecnológico Loja. 

En un primer momento se presenta la caracterización de la población a quien se aplicó 

la encuesta. 

Tabla 7. Planta docente del Instituto Superior Tecnológico Loja, 2024 

Respuestas F 

Rectora 1 

Vicerrector 1 

Secretarios 2 

Docente en Contabilidad 6 

Docente en Mecánica Automotriz  7 

Docente en Centro de Idiomas 5 

Docente en Control de Incendios 5 

Docente en Procesamiento de Alimentos 6 

Docente en Desarrollo Infantil 4 

Docente en Electricidad 4 

Docente en Desarrollo de Software 5 

Total 46 

Nota: Datos obtenidos a través de las encuestas aplicadas a la planta docente del 

Instituto Superior Tecnológico Loja. Elaborado por la autora. 

 

Tabla 8. Sexo del personal del Instituto Superior Tecnológico Loja 

Respuestas  F % 

Masculino 22 48% 

Femenino 24 52% 

Total 46 100% 

Nota: Datos obtenidos a través de las encuestas aplicadas a la planta docente del 

Instituto Superior Tecnológico Loja. Elaborado por la autora. 

 

 Luego de haber entrevistado al personal del instituto superior tecnológico Loja, se 

puede observar en la tabla 8 que existe un 48% del personal del instituto es de sexo masculino, 

mientras que con un 52% su opuesto es conformado por el sexo femenino, lo que demuestra 

que este sexo es el que predomina dentro del personal del instituto. 

Tabla 9. Edad de la planta docente del Instituto Superior Tecnológico Loja 

Respuestas  F % 

18 a 25 años 0 0% 

25 a 34 años 14 30% 

35 a 42 años 19 41% 
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43 a 55 años 12 26% 

56 en adelante  1 2% 

Total  46 100% 

Nota: Datos obtenidos a través de las encuestas aplicadas a la planta docente del 

Instituto Superior Tecnológico Loja. Elaborado por la autora. 

 

La Tabla 9 muestra que la mayoría de los docentes del Instituto Superior Tecnológico 

Loja se encuentran en el rango de 35 a 42 años, representando el 41% del total, seguidos por el 

grupo de 25 a 34 años con un 30%, y el 26% en el rango de 43 a 55 años; mientras que solo 1 

docente (2%) pertenece al grupo de 56 años en adelante, y no existen docentes entre 18 a 25 

años. Esta distribución etaria indica una planta docente mayoritariamente compuesta por 

profesionales en una etapa de madurez laboral, con una representación significativa de docentes 

jóvenes que aportan dinamismo, lo que refleja un equilibrio entre experiencia y juventud dentro 

de la institución, favoreciendo el desarrollo de un ambiente académico productivo y estable. 

6.1. Identificar los factores del clima laboral que influyen en el personal docente del 

Instituto Superior Tecnológico Loja, 2024 

El entorno físico de un trabajo abarca elementos como el espacio, ruido, temperatura y 

condiciones de instalaciones y equipos. Todos estos factores afectan el bienestar de los 

empleados, lo que puede repercutir en su productividad y satisfacción. Las preguntas se enfocan 

en estos aspectos específicos 

A continuación, se presentan los resultados sobre el factor físico, los cuales se 

obtuvieron a través de las encuestas realizadas a los docentes del Instituto Superior Tecnológico 

Loja.
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6.1.1. Tabla de Factores Físicos 

Tabla 10. Factores físicos 

 

Nota: Datos obtenidos a través de las encuestas aplicadas a la planta docente del Instituto Superior Tecnológico Loja. Elaborado por la 

autora. 

 

La tabla revela percepciones variadas que existen entre los docentes de Instituto Superior Tecnológico Loja. En cuanto a la temperatura 

del Instituto, un 67% la considera adecuada, lo que sugiere un entorno confortable, aunque solo un 15% la califica como muy adecuada. Por otro 

lado, la iluminación ostenta un desafío, con un 46% que la ve adecuada, pero un 24% la considera poco adecuada, lo cual se debe tener en 

consideración al momento de realizar un plan de mejora, indicando la necesidad de optimización para mejorar la concentración. Así mismo, la 

  FACTORES FÍSICOS    

  

Preguntas  1. La 

temperatura 

en su 

ambiente de 

trabajo es 

2. La 

iluminación 

en su 

ambiente de 

trabajo es 

3. La limpieza 

y 

mantenimiento 

de su espacio 

laboral es 

4. El espacio 

físico de 

oficina lo 

considera  

5. Como 

considera la 

infraestructura 

(edificación, 

instalaciones 

eléctricas) son 

6. Los 

equipos de su 

área de 

trabajo son 

7. El 

mobiliario de 

su puesto de 

trabajo es 

8. El servicio 

de internet 

es:  

Promedio.  

Respuestas  F % F % F % F % F % F % F % F %   

1. Muy adecuado 7 15% 7 15% 7 15% 7 15% 4 9% 5 11% 4 9% 4 9% 12% 

2. Adecuado 31 67% 21 46% 20 43% 17 37% 16 35% 17 37% 18 39% 22 48% 44% 

3. Poco adecuado 8 17% 11 24% 18 39% 14 30% 17 37% 20 43% 21 46% 19 41% 35% 

4. Inadecuado 0 0% 7 15% 1 2% 8 17% 9 20% 4 9% 3 7% 1 2% 9% 

TOTAL 46 100% 46 100% 46 100% 46 100% 46 100% 46 100% 46 100% 46 100% 100% 



 

 

28 

 

limpieza y mantenimiento es percibida como adecuada por solo el 43%, y un 39% la califica como poco adecuada, lo que afecta a la salud y el 

bienestar de la planta docente.  

En relación al espacio físico de oficina, solo el 37% lo considera adecuado, y un 30% lo ve como poco adecuado, lo cual se manifiesta 

como una urgencia de revisar la distribución y las mejoras necesarias, puesto que el espacio físico es lo más fundamental para la comodidad al 

momento de realizar las actividades de los docentes. También la infraestructura es crítica, con un 35% que la considera adecuada, pero un 37% 

la aprecia como poco adecuada, lo que destaca la necesidad de invertir para mejorar este aspecto.  

Aunque exista un porcentaje alto del 37% que piensan que los equipos de oficina son adecuados, también existe un porcentaje que es 

mucho más alto, donde se manifiesta que existe un 43% que considera que los equipos de oficina son poco adecuados y para esto es importante 

brindar una solución ya que, al existir un equipo adecuado mejorará la productividad y la eficiencia de los docentes al momento de realizar las 

actividades, ya que, tendrán mayor comodidad. Así mismo, el mobiliario con un 39% de los docentes califica como adecuado, que se pretende 

sería positivo, pero da un giro al ver un 46% que consideran que el mobiliario es poco adecuado, siendo así que los docentes no cuentan con 

escritorios, sillas, estanterías de almacenamiento que sean apropiados para el desarrollo de sus actividades. Finalmente, el servicio de internet 

cuenta con un 41% donde expone que es poco adecuado para la planta docente, siendo este elemento es algo fundamental hoy el día para mantener 

una productividad positiva del Instituto Superior Tecnológico Loja. 

Para resumir en términos generales, aunque existen aspectos positivos, como la temperatura, existen áreas que se deben tener a 

consideración para mejorarlas y que necesitan atención inmediata para lograr crear un ambiente laboral saludable y la satisfacción de los docentes, 

como los equipos de oficina y el espacio. Esta información obtenida acerca de los factores físicos se corrobora con la entrevista realizada a la 

rectora del Instituto, en donde menciona que estos factores son la principal problemática para el desarrollo de sus actividades, los espacios y los 

equipos de oficina son algo fundamental para una buena productividad de los docentes.  
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6.1.2. Tabla de Factores Estructurales (conocimiento colectivo y conocimiento 

personal)  

Tabla 11. Conocimiento colectivo 

Preguntas  

9. Tiene 

conocimiento 

acerca de la 

estructura y 

organigrama de la 

institución 

10. Sabe acerca de 

la misión, visión y 

valores de la 

institución 

11. Conoce las 

normar, códigos, 

reglamentos y el 

estatuto del Instituto 

Superior Tecnológico 

Loja 

Promedio 

Respuestas  F % F % F %   

1. Conoce en su totalidad 17 37% 17 37% 13 28% 34% 

2.Conoce mucho 18 39% 25 54% 24 52% 49% 

3. Conoce poco 10 22% 4 9% 9 20% 17% 

4. No conoce 1 2% 0 0% 0 0% 1% 

TOTAL 46 100% 46 100% 46 100% 100% 

Nota: Datos obtenidos a través de las encuestas aplicadas a la planta docente del 

Instituto Superior Tecnológico Loja. Elaborado por la autora. 

 

Se identifica la percepción de los docentes sobre los factores estructurales del Instituto 

Superior Tecnológico Loja en tres áreas principales: conocimiento de la estructura y 

organigrama, misión, visión y valores, y normativa, códigos, reglamentos y estatuto. En 

relación con el conocimiento de la estructura y organigrama, el 39% de los docentes señala que 

tiene un conocimiento alto, mientras que un 37% asegura que lo domina por completo, aunque 

un 22% refiere un conocimiento limitado y un 2% indica carecer de conocimiento. Sobre la 

misión, visión y valores, el 54% manifiesta un conocimiento amplio, seguido por un 37% que 

lo conoce íntegramente, mientras que solo un 9% presenta limitaciones y no hay registros de 

desconocimiento absoluto. En cuanto a normativa, códigos y reglamentos, el 52% reporta un 

nivel alto de conocimiento, el 28% indica comprenderlo plenamente y el 20% refleja 

conocimiento limitado, sin docentes que declaren desconocimiento total. En general, prevalece 

un elevado nivel de conocimiento entre los docentes, destacando la misión, visión y valores, 

con un 91% entre quienes conocen mucho y quienes dominan completamente estos aspectos. 

No obstante, existen oportunidades de mejora en la comprensión del organigrama y las 

normativas, lo que señala la necesidad de fortalecer la comunicación y la capacitación para 

alcanzar un entendimiento institucional integral entre todo el personal docente. 
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Tabla 12. Conocimiento personal 

Preguntas  

12. Respecto a la carga 

laboral en su 

departamento, el 

personal que labora en 

el mismo es 

13. Considera usted 

que el organigrama 

institucional de su 

dependencia es 

14. En su área de 

trabajo la distribución 

de actividades es 

Promedio 

Respuestas  F % F % F %   

1. Muy adecuado 13 28% 11 24% 7 15% 22% 

2. Adecuado 26 57% 29 63% 29 63% 61% 

3. Poco adecuado 6 13% 5 11% 9 20% 14% 

4. Inadecuado 1 2% 1 2% 1 2% 2% 

TOTAL 46 100% 46 100% 46 100% 100% 

Nota: Datos obtenidos a través de las encuestas aplicadas a la planta docente del 

Instituto Superior Tecnológico Loja. Elaborado por la autora. 

 

Se evalúa la percepción del conocimiento personal en relación con la carga laboral, el 

organigrama institucional y la distribución de actividades. En cuanto a la carga laboral en el 

departamento, el 57% de los docentes la considera adecuada y un 28% muy adecuada, mientras 

que el 13% la califica como poco adecuada y el 2% como inadecuada. Respecto al organigrama 

institucional, el 63% lo percibe como adecuado y un 24% como muy adecuado, aunque un 11% 

lo considera poco adecuado y un 2% inadecuado. Sobre la distribución de actividades, el 63% 

la califica como adecuada y el 15% como muy adecuada, aunque el 20% la considera poco 

adecuada y el 2% inadecuada. La percepción general de los docentes es mayoritariamente 

positiva, superando el 80% en las categorías de adecuada y muy adecuada para los tres aspectos 

analizados. No obstante, entre el 11% y el 20% de los encuestados expresan opiniones críticas, 

especialmente en cuanto a la distribución de actividades, lo que resalta la necesidad de 

optimizar la asignación de tareas para mejorar la percepción global y evitar desequilibrios en la 

carga laboral de los departamentos. 

6.1.3. Tabla de Factores Interpersonales (relación y compañerismo y conflictos en el 

área de trabajo) 

Tabla 13. Relación y compañerismo 

Preguntas  

15. El trabajo en 

equipo con sus 

compañeros es 

16. La 

comunicación con 

su equipo de 

trabajo es 

17. La relación que 

existe con su 

inmediato superior 

es 

18. La motivación 

laboral de su 

inmediato superior 

es 

Promedio 

Respuestas  F % F % F % F %   

1. Muy buena  11 24% 13 28% 19 41% 13 28% 30% 
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2. Buena 24 52% 27 59% 20 43% 19 41% 49% 

3. Regular 11 24% 5 11% 5 11% 8 17% 16% 

4. Mala 0 0% 1 2% 2 4% 6 13% 5% 

TOTAL 46 100% 46 100% 46 100% 46 100% 100% 

Nota: Datos obtenidos a través de las encuestas aplicadas a la planta docente del 

Instituto Superior Tecnológico Loja. Elaborado por la autora. 

 

Se analiza la percepción sobre la relación y el compañerismo entre los docentes del 

Instituto Superior Tecnológico Loja, considerando aspectos como el trabajo en equipo, la 

comunicación con el equipo, la relación con el inmediato superior y la motivación laboral. En 

el trabajo en equipo, el 52% de los docentes lo considera bueno y el 24% muy bueno, mientras 

que el restante 24% lo califica como regular y no se registran opiniones negativas. Sobre la 

comunicación con el equipo, el 59% la evalúa como buena y el 28% como muy buena, aunque 

el 11% la percibe como regular y el 2% como mala. En relación con el inmediato superior, el 

43% señala que la relación es buena y el 41% muy buena, mientras que el 11% la considera 

regular y el 4% mala. Respecto a la motivación laboral proporcionada por el superior, el 41% 

la califica como buena y el 28% como muy buena, aunque el 17% la percibe como regular y el 

13% como mala. De manera general, prevalece una percepción positiva de la relación y el 

compañerismo en el instituto, con evaluaciones buenas o muy buenas que oscilan entre el 69% 

y el 84%. Sin embargo, el 13% que califica la motivación laboral como mala destaca la 

necesidad de implementar estrategias de liderazgo y motivación para consolidar un ambiente 

de trabajo más satisfactorio y productivo. 

Tabla 14. Conflictos en el área de trabajo 

Preguntas  

19. Se promueven 

iniciativas para 

fortalecer la 

colaboración y 

evitar conflictos 

en las áreas de 

trabajo 

20. Se están 

buscando 

oportunidades 

para mejorar la 

comunicación 

con su inmediato 

superior 

21. Se están 

promoviendo 

iniciativas para 

fortalecer la 

comunicación 

para evitar 

conflictos entre 

compañeros de 

trabajo 

22. Usted 

considera que 

existe un 

ambiente 

favorable para 

trabajar de forma 

individual y 

colectiva 

Promedio 

Respuestas  F % F % F % F %   

1. Siempre 6 13% 11 24% 8 17% 11 24% 20% 

2. Casi 

siempre 
20 43% 21 46% 17 37% 21 

46% 43% 

3. A veces 14 30% 10 22% 12 26% 12 26% 26% 

4. Nunca 6 13% 4 9% 9 20% 2 4% 11% 
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TOTAL 46 100% 46 100% 46 100% 46 100% 100% 

Nota: Datos obtenidos a través de las encuestas aplicadas a la planta docente del 

Instituto Superior Tecnológico Loja. Elaborado por la autora. 

 

Se describe la percepción de los docentes sobre los conflictos en el área de trabajo y las 

iniciativas orientadas a fortalecer la colaboración y la comunicación. Respecto a la promoción 

de iniciativas para fomentar la colaboración y prevenir conflictos, el 43% de los docentes indica 

que esto ocurre casi siempre, mientras que el 30% menciona que sucede a veces, y un 13% 

señala que ocurre siempre o nunca. En cuanto a las oportunidades para mejorar la comunicación 

con el inmediato superior, el 46% considera que esto ocurre casi siempre y el 24% menciona 

que sucede siempre, aunque el 22% opina que ocurre a veces y un 9% que nunca. Sobre las 

iniciativas para fortalecer la comunicación entre compañeros, el 37% afirma que ocurren casi 

siempre, el 26% que suceden a veces, el 17% que se promueven siempre y el 20% indica que 

nunca se implementan. En relación con la existencia de un ambiente favorable para trabajar de 

forma individual y colectiva, el 46% lo percibe casi siempre favorable, el 24% señala que lo es 

siempre, el 26% menciona que sucede a veces y el 4% opina que nunca es favorable. En 

términos generales, los docentes destacan un ambiente de trabajo relativamente favorable, con 

un enfoque predominante en la colaboración y la comunicación con los superiores, reflejando 

un 70% que percibe estas iniciativas como siempre o casi siempre presentes. No obstante, el 

20% que indica falta de promoción de comunicación entre compañeros identifica una 

oportunidad para reducir conflictos y fortalecer un entorno más armonioso y cooperativo. 

6.1.4. Tabla de Factores Personales (motivación y capacidad profesional) 

Tabla 15.  Motivación  

Preguntas  

23. Al realizar sus 

actividades laborales, 

usted se encuentra 

motivado 

24. Usted se 

esfuerza mucho 

diariamente para 

cumplir con sus 

labores 

25. Su inmediato 

superior motiva a 

sus subordinados a 

realizar sus 

actividades  

Promedio  

Respuestas  F % F % F %   

1. Siempre 20 43% 37 80% 16 35% 53% 

2. Casi siempre 17 37% 6 13% 15 33% 28% 

3. A veces 8 17% 3 7% 11 24% 16% 

4. Nunca 1 2% 0 0% 4 9% 4% 

TOTAL 46 100% 46 100% 46 100% 100% 

Nota: Datos obtenidos a través de las encuestas aplicadas a la planta docente del 

Instituto Superior Tecnológico Loja. Elaborado por la autora. 
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Se analiza la percepción de los docentes sobre la motivación laboral en tres aspectos 

principales. En relación con la motivación al realizar sus actividades laborales, el 43% afirma 

sentirse siempre motivado, seguido por un 37% que señala estar casi siempre motivado, 

mientras que el 17% lo experimenta a veces y el 2% nunca. En cuanto al esfuerzo diario para 

cumplir con sus labores, el 80% indica que siempre se esfuerza, el 13% menciona que lo hace 

casi siempre y el 7% lo percibe como ocasional. Respecto a la motivación proporcionada por 

el inmediato superior, el 35% señala que siempre los motiva y el 33% que lo hace casi siempre, 

aunque un 24% menciona que esto ocurre a veces y un 9% indica no recibir motivación. En 

términos generales, los docentes muestran un alto compromiso personal, reflejado en el 

esfuerzo diario por cumplir con sus labores, con un 80% que lo describe como constante. Sin 

embargo, la motivación proporcionada por los superiores presenta una brecha, ya que el 24% 

que la percibe como ocasional y el 9% que señala no recibirla destacan la necesidad de 

fortalecer estrategias de liderazgo y motivación para mejorar el ambiente laboral y potenciar el 

desempeño del personal. 

Tabla 16. Capacidad profesional 

Preguntas  

26. La carga 

laboral que le 

asignan la 

maneja de una 

manera 

adecuada 

27. Se siente 

capaz de 

resolver 

cualquier 

dificultad que 

se presente 

dentro de sus 

actividades 

28. Supera 

sus 

expectativas 

laborales 

29. Se siente a 

gusto con la 

relación que 

existe entre 

compañeros de 

trabajo 

Promedio 

Respuesta

s  
F % F % F % F % 

  

1. Siempre 24 52% 31 67% 26 57% 15 33% 59% 

2. Casi 

siempre  
18 39% 15 33% 17 37% 18 39% 

36% 

3. A veces  4 9% 0 0% 3 7% 13 28% 5% 

4. Nunca 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0% 

TOTAL 46 
100

% 46 100% 46 

100

% 46 

100

% 100% 

Nota: Datos obtenidos a través de las encuestas aplicadas a la planta docente del 

Instituto Superior Tecnológico Loja. Elaborado por la autora. 

 

Se analiza la percepción de los docentes sobre su capacidad profesional en cuatro 

aspectos fundamentales: manejo de la carga laboral, resolución de dificultades, superación de 

expectativas laborales y satisfacción con la relación entre compañeros. En el manejo de la carga 

laboral, el 52% indica que siempre lo hace de manera adecuada, mientras que el 39% menciona 
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que lo logra casi siempre y solo el 9% lo considera ocasional. Respecto a la capacidad de 

resolver dificultades, el 67% afirma sentirse siempre capaz y el 33% casi siempre, reflejando 

una confianza elevada en sus habilidades. En cuanto a la superación de expectativas laborales, 

el 57% señala que siempre lo logra, seguido por un 37% que lo hace casi siempre, mientras que 

solo el 7% lo considera ocasional, evidenciando un alto compromiso profesional. Finalmente, 

en la satisfacción con la relación entre compañeros, el 33% indica sentirse siempre a gusto, el 

39% menciona que esto ocurre casi siempre y el 28% señala que solo a veces percibe esta 

relación como satisfactoria. 

Los resultados destacan una percepción sólida de capacidad profesional, con un 91% 

que maneja adecuadamente su carga laboral y el 100% que se siente capaz de resolver 

dificultades en sus actividades. Además, el 94% de los docentes manifiesta superar 

regularmente sus expectativas laborales, lo que refleja un nivel destacado de desempeño y 

compromiso. Sin embargo, el 28% que percibe la relación entre compañeros como satisfactoria 

solo a veces señala un área de oportunidad para fortalecer el compañerismo y promover un 

entorno de trabajo más colaborativo y armonioso. 
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Tabla 17. Resumen de los factores del clima laboral del Instituto Superior Tecnológico Loja, 2024. 

Nota: Datos obtenidos a través de las encuestas aplicadas a los servidores públicos. Elaborado por la autora. 

De acuerdo con la tabla de resumen de los factores del clima laboral del Instituto Superior Tecnológico Loja, los aspectos que afectan más 

negativamente son las condiciones físicas y los factores interpersonales, específicamente en las variables relacionadas con el mobiliario de trabajo 

y los conflictos en el área de trabajo. Un porcentaje considerable de docentes considera que estas condiciones son poco adecuadas, lo que refleja 

una necesidad urgente de mejoras en infraestructura, equipos y herramientas de trabajo, así como en estrategias propuestas por el inmediato superior 

para disminuir los conflictos entre compañeros docentes. Por otro lado, la capacidad profesional destaca como un punto fuerte, donde la mayoría 

de los docentes manifiestan sentirse capaces de manejar su carga laboral y resolver problemas en sus actividades. En conclusión, el diagnóstico 

evidencia que las áreas más críticas son las condiciones físicas y los conflictos de trabajo, mientras que las los factores estructurales y los factores 

personales representan fortalezas en el entorno laboral. Estos resultados sugieren que el plan de mejora debe centrarse en optimizar los recursos 

materiales y fortalecer las estrategias para erradicar los conflictos para alcanzar un clima laboral más equilibrado y productivo.

Factores Físicos  Factores Estructurales  Factores Interpersonales Factores Personales  

Conocimiento 

colectivo 

Conocimiento 

Personal  

Relación y 

compañerismo 

Conflictos en el área 

de trabajo 

Motivación Capacidad 

profesional 

Muy 

adecuado 

12% Conoce en su 

totalidad 

34% Muy 

adecuado  

23% Muy buena 30% Siempre 20% Siempre  53% Siempre 59% 

Adecuado 44% Conoce mucho 49% Adecuado 61% Buena  49% Casi 

siempre 

43% Casi Siempre 27% Casi 

siempre 

36% 

Poco 

adecuado 

35% Conoce poco 16% Poco 

adecuado 

14% Regular 16% A veces 26% A veces 16% A veces 5% 

Inadecuado 9% No conoce 1% Inadecuado 2% Mala 5% Nunca 11% Nunca 4% Nunca 0% 
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6.2. Elaborar un plan de mejora en base a las debilidades encontradas en el Instituto 

Superior Tecnológico Loja. 

Este objetivo consistió en elaborar un plan de mejoras en base a todas las debilidades 

encontradas en el clima laboral de la planta docente del Instituto Superior Tecnológico Loja. 

Para esto, primero se realizó un análisis de las respuestas obtenidas en las encuestas y la 

entrevista a la rectora del instituto. Estas aportaciones por parte de los docentes permitieron 

identificar de mejor manera las debilidades existentes del entorno donde realizan sus 

actividades, además, este plan se establece en base a los resultados obtenidos en el 

cumplimiento del objetivo específico 1, lo cual dará un mayor peso a las recomendaciones 

propuestas para el plan de mejora. 
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1. Introducción 

Un plan de mejora consiste en un conjunto de medidas y estrategias de planificación, el 

cual sirve para coordinar acciones que abarcan las debilidades encontradas en una organización 

o empresa. Así mismo decimos que, es un documento el cual contiene información donde se 

optimiza los procesos con el fin de garantizar e impulsar el rendimiento de los trabajadores. 

La finalidad de este plan de mejora es para ayudar a mejorar el clima laboral con ayuda 

de las autoridades, las prácticas laborales y el personal que conforma el Instituto Superior 

Tecnológico. Esta propuesta responde a las debilidades encontradas, las cuales afectan al clima 

laboral y a su vez al cumplimiento de los objetivos, generando así inconformidad en los 

docentes. 

2. Justificación 

El presente plan de mejora surge a partir de los resultados obtenidos acerca del clima 

laboral del Instituto Superior Tecnológico Loja, donde se evidencia la falta de buenas 

condiciones físicas en donde se enfatiza más a la falta de mobiliario. Así mismo, existe poca 

motivación del personal, lo cual puede llegar a afectar al desarrollo de actividades. 

Es por esto que, es importante optimizar los recursos y fortalecer y crear estrategias que 

motiven a lograr un clima laboral optimo y productivo para la planta docente.   

3. Objetivos  

General 

Proponer un plan de mejora para contribuir de manera significativa al clima laboral del 

Instituto Superior Tecnológico Loja. 

Específicos  

• Determinar las áreas más débiles presentes en el Instituto Superior Tecnológico 

Loja. 

• Proponer estrategias focalizadas para el clima laboral de los docentes del Instituto 

Superior Tecnológico Loja. 
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Tabla 18. Factor que debe mejorar: factor físico 

Objetivos 

estratégicos  

Indicador  Estrategias  Actividades  Recursos Responsables  Plazo de 

cumplimiento 

Presupuesto 

referencial 

1. Optimizar la 

condición de los 

equipos de 

oficina para 

lograr mayor 

productividad y 

bienestar de la 

planta docente. 

% de los 

equipos que 

se encuentren 

en buen 

estado 

Adquisición y 

mantenimiento 

preventivo y 

regular a los 

equipos de 

oficina 

Adquirir y dar 

mantenimiento 

a los equipos 

de oficina cada 

tres meses 

-Recursos 

financieros de la 

Institución. 

-Personas 

encargadas de 

mantenimiento 

-Herramientas 

de 

mantenimiento 

- Departamento 

de recursos 

humanos y área 

financiera 

-Especialistas en 

el área de 

mantenimiento 

técnico 

 

Trimestral $1.200,00 

2.Optimizar el 

diseño y la 

comodidad del 

mobiliario para 

mejorar la 

productividad de 

la planta docente 

de manera 

eficiente. 

% de 

reemplazo de 

mobiliario de 

oficina 

deteriorado 

por 

mobiliario 

ergonómico 

Evaluar y 

renovar el 

mobiliario 

existente de las 

oficinas 

Llevar a cabo 

un inventario 

del mobiliario 

existente y 

evaluar su 

estado  

-Recursos 

económicos de 

la Institución. 

Departamento 

de recursos 

humanos y área 

financiera 

Dos veces al 

año 

$1.000,00 

3.Lograr mayor 

productividad de 

los docentes con 

ayuda del 

servicio de 

internet. 

Mayor 

cobertura de 

la red de 

internet 

Modernizar la 

red de internet 

actual 

Reemplazar 

los equipos 

como los 

routers y los 

soportes 

técnicos 

necesarios para 

asegurar una 

red más veloz. 

-Departamento 

técnico del ISTL  

-Técnicos de la 

línea de internet. 

Departamento 

técnico del ISTL 

Trimestral  $100,00 
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Nota: Esta tabla representa la estrategia diseñada, basada en los resultados obtenidos para mejorar el factor físico. Elaborado por la 

autora. 

 

Tabla 19. Factor que debe mejorar: factor interpersonal – conflictos en el área de trabajo. 

Objetivo  Indicador Estrategias  Actividades  Recursos Responsables  Periodo de 

control 

Presupuesto 

Fomentar un 

ambiente laboral 

de colaboración 

y comunicación  

Reducción 

del 50% de 

las quejas 

que 

puedan 

generar 

conflictos 

Implementar 

talleres de 

comunicación 

efectiva 

Brindar 

talleres 

acerca de 

resolución de 

conflictos 

entre 

compañeros 

de trabajo  

- Material de 

talleres. 

- Tiempo  

- Insumos de 

oficina  

- Departamento 

de Talento 

Humano. 

- Departamento 

de salud 

ocupacional  

Cada 3 

meses 

$100,00 

Nota: Esta tabla representa la estrategia diseñada, basada en los resultados obtenidos para mejorar el factor interpersonal – conflictos 

en el área de trabajo. Elaborado por la autora.
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6.3. Cumplimiento del Objetivo General: Elaborar un diagnóstico del clima laboral 

del personal docente del Instituto Superior Tecnológico Loja, 2024. 

Para el cumplimiento de este objetivo, se toma en cuenta los resultados obtenidos que 

se encuentran en el resumen general de los factores. Ya establecidos, se muestran todos los 

promedios de la valoración ponderada por cada factor que conforma el clima laboral en el 

Instituto Superior Tecnológico Loja. 

Tabla 20. Valoración de factores con peso 

Valoración de los factores físicos con pesos  

Descripción 

 

Promedio   Porcentaje 

Factores físicos 2,40 60% 

Factores estructurales  1,90 48% 

Factores interpersonales  2,12 53% 

Factores Personales  1,36 34% 

PROMEDIO GENERAL  1,95 49% 

Nota: Datos recopilados de la tabla de resumen general de factores. Elaborado por la 

Autora. 

 

Al analizar la tabla 17, se recalca una variedad de opiniones expresadas en las encuestas 

realizadas a la planta docente del Instituto Superior Tecnológico Loja, acerca del clima laboral. 

Por un lado, los factores físicos como los equipos de oficina, el mobiliario y el servicio de 

internet son aquellos que obtuvieron la nota más alta con un 2,40% sobre 4, mientras que los 

factores estructurales y los factores personales, obtuvieron las puntaciones más bajas con un 

1,90% y 1,36% sobre 4. En términos generales, el promedio de todos los factores es de 1,95 lo 

que equivale a un 49% de la escala Likert. Siendo así que se considera adecuado, según lo 

expuesto en la tabla 6 donde habla de la valoración de la escala Likert para poder interpretar 

los resultados obtenidos de la investigación. 
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7. Discusión  

7.1.Objetivo Especifico 1: Identificar los factores del clima laboral que influyen en el 

personal docente del Instituto Superior Tecnológico Loja, 2024. 

Para Pedraza (2018), existen factores que son importantes para que un clima laboral de 

una organización sea saludable para los trabajadores. Dentro de los factores el destaca que los 

estructurales, los físicos, los personales e interpersonales son clave en la existencia de un trabajo 

ergonómico y productivo, cada uno de estos presenta características y aspectos únicos pero 

esenciales para garantizar un entorno ergonómico y eficiente. 

De acuerdo al aporte de Pedraza, considerar la existencia de los factores para un buen 

ambiente es crucial para el desarrollo de actividades, dado que estos factores son parte del día 

a día, y si se los gestiona de la mejor manera, el clima laboral no será un problema dentro de la 

institución. 

Es así que, en la investigación realizada en el Instituto Superior Tecnológico Loja, 

tomando en consideración lo antes mencionado. En cuanto a las condiciones físicas del 

ambiente laboral, se evaluaron aspectos como la temperatura, iluminación, infraestructura, 

mobiliario, equipos y servicio de internet. Los resultados muestran que, en general, la 

temperatura, iluminación, limpieza y espacio físico es considerada adecuada, lo que contribuye 

positivamente al desarrollo de las actividades laborales. Sin embargo, los equipos de oficina, 

los mobiliarios y el servicio de internet fueron aspectos que recibieron críticas, señalando la 

necesidad de mejorar este factor para evitar que tenga un impacto negativo en la comodidad y 

el desempeño de los docentes. Así lo señala Pedraza (2018), donde establece que el entorno 

físico es uno de las más importantes, ya que influye en el bienestar y productividad de los 

trabajadores. 

Al existir varios aspectos negativos en el Instituto, la falta de recursos adecuados puede 

generar insatisfacción, como lo explica la teoría de los dos factores de Frederick Herzberg 

(1950), que clasifica los factores físicos y materiales como "higiénicos", cuya carencia genera 

descontento, independientemente de los aspectos motivacionales presentes. Del mismo modo, 

Chiavenato (2012), resalta que un entorno físico ergonómico es fundamental para garantizar el 

bienestar y la productividad. Por otro lado, el mobiliario también fue evaluado negativamente, 

ya que muchos docentes expresaron insatisfacción con las condiciones de los muebles de 

trabajo, lo que afecta el confort físico y puede disminuir el rendimiento. Es importante recalcar 

que en la Ley Orgánica de Servicio Público (2010), establece que los servidores públicos tienen 

derecho a contar con un entorno laboral adecuado que garantice su integridad, salud, higiene y 
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bienestar. Así mismo, contar con un ambiente y entorno adecuado es importante para la imagen 

del Instituto Superior Tecnológico Loja. 

Dentro de los resultados obtenidos de las encuestas, se revela que los docentes tienen 

mucho conocimiento sobre la estructura del Instituto. Es importante que los trabajadores tengan 

conocimiento sobre esos temas, ya que, la sociedad confía en su capacidad y lealtad al trabajo, 

así lo expresa Huarcaya Castañeda Cindy (2018). Cabe recalcar que las actividades que 

desempeñan los docentes van de la mano con la misión y visión del Instituto Superior 

Tecnológico Loja. Es por ello que, esto les ayuda a la planta docente a tener más claridad para 

establecer un entorno laboral positivo, que motive y ayude a mejorar a los trabajadores. 

En cuanto a las relaciones interpersonales, los docentes mostraron una percepción 

generalmente positiva. El trabajo en equipo y la comunicación entre compañeros fueron 

aspectos valorados favorablemente, lo que refleja un ambiente colaborativo que favorece la 

productividad, esto no quita que existan conflictos en el área de trabajo, puesto que se observa 

en la investigación un porcentaje alto de la existencia del mismo. Sin embargo, esta percepción 

está en línea con lo que proponen Denis Reina y Michelle Reina (2018), quienes destacan que 

la confianza y el trabajo conjunto son elementos clave para mejorar el clima laboral, creando 

un lazo de trabajo optimo y eficiente, excluyendo los conflictos. 

Ahora, dentro del factor personal en donde se toma en consideración a los dos elementos 

de motivación y capacidad profesional, la mayoría de los docentes señaló que pueden manejar 

adecuadamente sus responsabilidades y resolver los problemas que se presentan en sus 

actividades. Este resultado es consistente con lo que expresa Bandura Albert (1987) sobre la 

autoeficacia y el aprendizaje social, que afirma que la confianza en las propias capacidades 

mejora el desempeño de un trabajador. Así mismo, la motivación cuenta como un punto 

favorable para el Instituto Superior Tecnológico Loja, ya que la planta docente, en su mayoría 

expresó que, si existe motivación por parte de su inmediato superior, así como también entre 

compañeros de trabajo. 

7.2. Objetivo Especifico 2: Elaborar un plan de mejora en base a las debilidades 

encontradas en el Instituto Superior Tecnológico Loja. 

Plan de Mejora en Base a las Debilidades 

El plan es más que un documento donde se encuentran las estrategias, indicadores y 

debas elementos para que una organización sea de excelencia, es la base para tomar mejores 

decisiones acerca de las problemáticas que existan en una organización. En él se respalda el 

desarrollo de actividades de los trabajadores, así lo menciona (Sáiz Manzanares 2010).  
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Entonces, para dar cumplimiento al objetivo específico 2, es importante entender la 

necesidad de contar con un plan, porque a medida de la constante innovación, las instituciones 

siempre deben buscar mejoría. Esto quiere decir, que, si una institución cuenta con un plan, 

lleno de estrategias y actividades en donde los trabajadores se puedan respaldar, no tendrá 

mayor problema en solucionar los inconvenientes que se presenten, garantizando así la calidad 

y eficiencia en un trabajo. 

Ahora bien, a partir de las debilidades identificadas y de la ponderación de los factores 

que cuentan con mayores y menores porcentajes, se hace necesario desarrollar un plan de 

mejora estructurado. Según Palacios (2019), un plan de acción debe definir claramente las 

actividades, responsables, plazos y objetivos a cumplir. En este sentido, el plan debe priorizar 

la optimización de los factores físicos en las variables de los equipos de oficina, el mobiliario 

y el servicio a internet, como también mejorando el factor interpersonal en lo que respecta a los 

conflictos en el área de trabajo. 

La implementación de un plan de mejora centrado en estas áreas permitirá no solo 

resolver las problemáticas identificadas, sino también fortalecer el compromiso, bienestar y 

desempeño del personal docente, contribuyendo así al cumplimiento de los objetivos 

institucionales. 

7.3.Objetivo General: Elaborar un diagnóstico del clima laboral del personal docente 

del Instituto Superior Tecnológico Loja, 2024. 

El clima laboral es un elemento fundamental en la dinámica organizacional. La 

intervención entre los factores físicos y emocional, crean un ambiente que puede potenciar o 

delimitar el rendimiento de los empleados. Si dentro de la institución existe un clima positivo 

no solo mejorará la satisfacción laboral, sino que a su vez aumentará el compromiso de los 

trabajadores, ayudando a la disminución de rotación y promoviendo un ambiente más saludable 

y productivo (García 2009).  

A consideración propia, el clima laboral genera un impacto directo en la productividad 

y hay que tener en cuenta que todo va de la mano con el comportamiento colectivo de los 

trabajadores como la comunicación y colaboración en equipo, además de las herramientas que 

la institución brinde a los empleados para satisfacer sus necesidades laborales.   

Siendo así, el cumplimiento de este objetivo general permitió comprobar que en el 

Instituto Superior Tecnológico Loja, existe un adecuado clima laboral; esto no quiere decir que 

es su mayoría este bien, ya que, en el transcurso de la investigación se evidenció que existen 

aspectos que requieren de mejoras. Estos resultados se reflejan en la teoría de los dos factores 

de Frederick Herzberg, donde hace relación de que si el clima laboral es positivo trendrá las 
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características de ser satisfactorio, colaborativo, con una comunicación abierta entre 

trabajadores e inmediatos superiores. Por lo contrario, si existiera un clima laboral desfavorable 

sería insatisfactorio, estresante y conflictivo.  

Aunque la investigación haya presentado un resultado favorable, existen porcentajes 

negativos que no se consideren altamente elevados, pero que pueden perjudicar de alguna forma 

al entorno en donde los docentes realizan sus actividades, ya que estos elementos negativos 

pueden influir en el comportamiento del equipo, así como también en su eficiencia y 

productividad, es por ello que, es importante mejorar estos aspectos que son las debilidades que 

se presentan en el Instituto Superior Tecnológico Loja. 
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8. Conclusiones 

 Los resultados de esta investigación permitieron formular las siguientes 

conclusiones acorde a los objetivos específicos y objetivo general planteados: 

• En el desarrollo de esta investigación se identificó que los principales factores que 

afectan negativamente al Instituto Superior Tecnológico Loja, son el factor físico en 

donde se destacan los equipos de oficina, el mobiliario y el servicio de internet, así 

también el factor interpersonal donde se recalca que los conflictos en el área de 

trabajo son aquellos elementos que afectan al clima laboral de la institución. Así 

mismo, se encontraron factores positivos relacionados con los factores estructurales, 

personales e interpersonales en relación a la comunicación y compañerismo que 

benefician a la institución. Esto resalta la importancia de mejorar estos factores 

negativos, y de prevalecer con los factores positivos, dado que, un clima laboral 

saludable mejorará la productividad y el ambiente será más favorable para el 

desarrollo de actividades. 

• Parte de esta investigación, es proponer un plan de mejora, en donde se encuentran 

los objetivos, las estrategias, actividades y responsables, entre otros, que serán 

claves para la mejora de las debilidades encontradas en el Instituto Superior 

Tecnológico Loja. 

• Para finalizar, el diagnóstico del clima laboral de la planta docente del Instituto 

Superior Tecnológico Loja, se concluye y se caracteriza como adecuado, dado que, 

al analizar los datos de las encuestas gracias a la tabulación, se descubren solamente 

dos factores negativos (factores físicos e interpersonales). Teniendo en cuenta esto, 

es importante manifestar que los demás factores no presentan problemas que lleguen 

a afectar el ambiente laboral, y aunque tengan porcentajes poco significativos, se 

lograrán solucionar con la comunicación y en compañerismo que es algo que se 

destaca de los docentes del Instituto Superior Tecnológico Loja. 
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9. Recomendaciones 

Al haber realizado el diagnóstico del clima laboral de la planta docente del Instituto 

Superior Tecnológico Loja, de sugiere de manera opcional a las autoridades tomar las siguientes 

recomendaciones: 

• Al Instituto Superior Tecnológico Loja y a sus inmediatos superiores se les 

sugiere usar la presente investigación acerca del clima laboral de la planta 

docente como guía para capacitar al personal de como mitigar los factores 

negativos encontrados. De esta forma podrán informarse de cuáles son los 

factores y las debilidades que se encuentran dentro de la institución, para así 

tomar las acciones y decisiones adecuadas. Esto servirá de ayuda para alcanzar 

un ambiente laboral más óptimo y productivo. 

• A su vez, se recomienda a la institución considerar y aprobar el plan de mejora 

presentado en esta investigación, el cual está enfocado en los factores más 

débiles presentes, con el objetivo de abordar las necesidades ergonómicas 

encontradas en los factores físicos, y así mismo, los conflictos en el área de 

trabajo. 

Esta opción no solo ayudaría a mejorar la comodidad, sino también puede 

contribuir significativamente a la productividad y a la colaboración entre 

compañeros en el ambiente laboral. 

• Finalmente, se recomienda implementar proyectos participativos de formación, 

donde se establezcan objetivos que ayuden a mejorar las debilidades y mantener 

las fortalezas que se presenten en la institución, todo esto con ayuda de los 

recursos tecnológicos, dado que estos facilitarán y asegurarán la efectividad del 

desarrollo de actividades del Instituto Superior Tecnológico Loja. 
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11. Anexos 

11.1. Anexo 1. Formato de Entrevista 

Entrevista aplicada a la Rectora del Instituto Superior Tecnológico Loja 

Esta entrevista está encaminada a obtener información sobre los desafíos y prácticas 

relacionadas con el clima laboral. Así mismo, se encamina a buscar oportunidades para la 

mejora y bienestar de la institución y de los funcionarios. Cabe recalcar que toda la 

información que se brindara por parte del ente rector será de total confidencialidad y se usara 

solamente para ámbito académico. 

Ítems 

1. ¿Cómo describe el clima laboral en su organización? 

2. ¿Qué factores cree que influyen en el clima laboral de la 

institución? 

3. ¿Cómo evalúa las condiciones físicas del Instituto Superior 

Tecnológico Loja, como (infraestructura, luz, temperatura, ruido, 

ventilación, limpieza y mantenimiento, instalaciones y espacio 

físico) en relación con el bienestar de sus colaboradores  

4. ¿Cómo considera que el mobiliario, los equipos de computación y 

los equipos de oficina ayudan a la adecuación de sus compañeros 

de trabajo? 

5. ¿Qué aspectos considera que afectan las relaciones interpersonales 

de quienes trabajan en la institución? 

6. ¿Qué aspectos que usted realiza cree que ayudan a una buena 

comunicación en su área de trabajo? 

7. ¿Qué acciones que usted realiza cree que ayudan a una relación de 

confianza con sus colaboradores? 

8. ¿Por qué considera que es importante trabajar en equipo entre las 

diferentes áreas? 

9. ¿Cómo describiría la comunicación con su equipo de trabajo? 

10. ¿De qué manera usted involucra a su equipo de trabajo en la toma 

de decisiones para la institución? 

11. ¿Cómo se lleva a cabo el reconocimiento para sus compañeros de 

trabajo que demuestren un buen desempeño en la institución? 

12. ¿De qué manera motiva a sus colaboradores a fomentar la 

innovación en la institución?   

13. ¿Qué cambios implementaría para mejorar el clima laboral de la 

institución? 
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11.2. Anexo 2. Formato de Encuesta 

Datos generales: 

Área en el que trabaja:  

Sexo: Masculino (   )                Femenino (    ) 

Edad:  

Factores Físicos 

 1 2 3 4 

Muy 

adecuado 
Adecuado 

Poco 

adecuado 
Inadecuado 

1. La temperatura en su ambiente de 

trabajo es 

    

2. La iluminación en su ambiente de 

trabajo es 

    

3. La limpieza y mantenimiento de su 

espacio laboral es 

    

4. El espacio físico de oficina lo 

considera 

    

5. Como considera la infraestructura 

(edificación, instalaciones eléctricas) 

son 

    

6. Los equipos de su área de trabajo 

son 

    

7. El mobiliario de su puesto de 

trabajo es 

    

8. El servicio de internet es     

Factores Estructurales 

Conocimiento colectivo 

1 2 3 4 

Conoce en 

su 

totalidad 

Conoce 

mucho 

Conoce 

poco 
No conoce 

10. Tiene conocimiento acerca de la 

estructura y organigrama de la 

institución 

    

11. Sabe acerca de la misión, visión y 

valores de la institución 

    

12. Conoce las normas, códigos, 

reglamentos y el estatuto del Instituto 

Superior Tecnológico Loja 

    

Conocimiento personal 

1 2 3 4 

Muy 

adecuado  
Adecuado  

Poco 

adecuado  
Inadecuado  

13. Respecto a la carga laboral en su     
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departamento, el personal que labora 

en el mismo es 

14. Considera usted que el 

organigrama institucional de su 

dependencia es 

    

15. En su área de trabajo la 

distribución de actividades es 

    

Factores interpersonales 

Relación y compañerismo 

1 2 3 4 

Muy 

buena 
Buena Regular  Mala  

16. El trabajo en equipo con sus 

compañeros es 

    

17. La comunicación con su equipo de 

trabajo es 

    

18. La relación que existe con su 

inmediato superior es 

    

19. La motivación laboral de su 

inmediato superior es  

    

Conflictos en el área de trabajo 

1 2 3 4 

Siempre  
Casi 

siempre 
A veces Nunca  

20. Se promueven iniciativas para 

fortalecer la colaboración y evitar 

conflictos en las áreas de trabajo 

    

21. Se están buscando oportunidades 

para mejorar la comunicación con su 

inmediato superior  

    

22. Se están promoviendo iniciativas 

para fortalecer la comunicación para 

evitar conflictos entre compañeros de 

trabajo 

    

23. Usted considera que existe un 

ambiente favorable para trabajar de 

forma individual y colectiva  

    

Factores personales 

Motivación 

1 2 3 4 

Siempre  
Casi 

siempre 
A veces Nunca  

24. Al realizar sus actividades 

laborales, usted se encuentra motivado 

    

25. Usted se esfuerza mucho 

diariamente para cumplir con sus 
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11.3. Anexo 3. Evidencias del trabajo realizado para obtener información del 

Instituto Superior Tecnológico Loja 

  

 

 

labores 

26. Su inmediato superior motiva a sus 

subordinados a realizar sus actividades 

    

Capacidad profesional 

1 2 3 4 

Siempre  
Casi 

siempre  
A veces  Nunca  

27. La carga laboral que le asignan la 

maneja de una manera adecuada  

    

28. Se siente capaz de resolver 

cualquier dificultad que se presente 

dentro de sus actividades 

    

29. Supera sus expectativas laborales     

30. Se siente a gusto con la relación 

que existe entre compañeros de trabajo 
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Nota: Las imágenes presentan el proceso de la aplicación de los instrumentos, mediante el 

cual se logró obtener la información para el cumplimiento de los objetivos planteados.  

Fuente: Elaborado por la autora. 
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11.4. Anexo 4. Resultados de Excel de aplicación de Alpha de Cronbach 

 

Nota: La imagen muestra el resultado del cálculo de la prueba de Alpha de Cronbach. 

Fuente: Datos obtenidos de la información de las encuestas a la planta docente. 

 

11.5. Anexo 5. Valoración de los factores por peso 

 

Nota: Datos obtenidos de la tabla 17 de resumen de factores, alineados con la valoración  

por peso otorgado a cada uno de los factores. Fuente: Elaborado por la autora. 
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11.6. Anexo 6. Certificado de traducción 
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11.7. Anexo 7. Designación de director del Trabajo de Integración Curricular 
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11.8. Anexo 8. Solicitud al Instituto Superior Tecnológico Loja 
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