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1. Tema de investigacion
“Diagnostico del clima laboral de la planta docente del Instituto Superior Tecnoldgico
Loja, 2024”.



2. Resumen

El clima laboral ha tomado importancia a lo largo de los afios, 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 llevo a cabo la presente investigacion titulada
“Diagnostico del clima laboral de la planta docente del Instituto Superior Tecnologico Loja,
2024”, con fin de determinar la situacion actual del clima laboral de esta entidad, mediante un
diagndstico. Para esto, como primer objetivo especifico se identificd los principales factores
que impactan al entorno laboral. El estudio de este objetivo ayudé a elaborar un plan de mejora
enfocado en las debilidades encontradas, buscando abordar y mejorar dichas problematicas,
generando un clima laboral méas productivo y ergonémico para los docentes. Esta investigacion
se la realizd utilizando el método deductivo y analitico, ya que esto permitio identificar
tendencias y patrones, y asi poder establecer relaciones entre las diferentes variables para
formular conclusiones generales; para esto se utilizo las técnicas de encuestas y entrevistas. Es
asi que, en términos generales, la poblacién objetivo fue de 46 docentes contratados mediante
la Ley Organica de Servicio Publico (LOSEP). Para finalizar, y luego de analizar
detalladamente los datos obtenidos, se determind que, el clima laboral de manera general es
adecuado, ya que se obtienen resultados de que existen factores favorables para la institucion,
pero a su vez, existen dos factores que presentan inconsistencias como el factor fisico con un
44% y el factor interpersonal con un 43%. Esto genera una leve insatisfaccion para los docentes

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

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



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



3. Introduccién

Las entidades de trabajo enfrentan problemas por falta de conocimiento sobre temas
importantes, como lo es el clima laboral. Por tal razdn, esta investigacion realizada en el
Instituto Superior Tecnoldgico Loja surge por la necesidad de comprender como funciona el
entorno laboral en esta institucion que brinda educacion a estudiantes, asi también reconociendo
cuan importante es contar con un ambiente laboral saludable y ergondémico para la
productividad de la planta docente.

Por la poca atencion 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 motivacion. Asi lo
propone Chiavenato (2012), donde expone que la comunicacion efectiva y el buen ambiente de
trabajo favorecen a las organizaciones y a los trabajadores. Ademas, en un estudio realizado
por Vallejo Ordéfiez (2021), menciona que el clima laboral, en las Gltimas décadas se ha
convertido en un indicador importante porque de ello depende la atencion y el servicio que
brinda una institucion.

Esta investigacion tiene como principal problematica diagnosticar la situacion actual de
clima laboral y que factores influyen en el mismo, asi como también cuales son las debilidades
que requieren de mejora. La base de este trabajo son sus antecedentes, bases tedricas e
investigaciones de otros autores como la de Vallejo Orddfiez (2021), donde expone que el clima
laboral va de la mano con la productividad, dado que, al momento de existir un mal clima, asi
mismo existird menos productividad. Estos estudios ayudaran a plantear de mejor manera un
plan de mejora y redactar conclusiones y recomendaciones que confirman como es la situacion
actual de la planta docente de Instituto Superior Tecnoldgico Loja, para lo que esta respaldado
por una teoria de los dos factores propuesta por Frederick Herzberg.

Finalmente, esta investigacion presenta beneficios que permitira la comprension mas a
fondo de las problematicas y las debilidades existentes en el Instituto Superior Tecnolédgico
Loja, facilitando asi la implementacion de estrategias orientadas a la mejora de la calidad.
Ademas, promovera un clima laboral mas saludable, fomentando la motivacion y sobre todo el
compromiso de los docentes hacia la institucion, lo que es clave para una mayor productividad

y ergonomia de los docentes y la institucion.



4.1. Antecedentes

Tabla 1. Antecedentes

4. Marco tedrico

Autor Titulo Afio de publicacion Resumen
Palacios  Molina | El clima | 2019 El presente estudio fue desarrollado con el propdsito de determinar la
Dayni organizacional y su relacion que tiene el “Clima Organizacional con el Desempefio Laboral
relacion con el del personal administrativo de los Distritos de Salud Pdblica de la
desemperio laboral del Provincia de Manabi en Ecuador”, Palacios Molina (2019). Tiene un
personal enfoque cuantitativo, acompafiado de un disefio descriptivo
administrativo de los correlacional, en donde se aplicaron 312 encuestas donde estas se
distritos de Salud desarrollaron mediante dos instrumentos de medicion. El primero acerca
Publica de la provincia del clima arganizacional que consta de 50 items y el segundo acerca del
de Manabi — Ecuador. desempefio laboral en la que esta conformada de 48 items.
Estos resultados permiten demostrar que existe una gran relacién entre
el “clima organizacional y el desempefio del personal administrativo de
los Distritos de Salud Publica de la provincia de Manabi — Ecuador”, esto
Ileva a las conclusiones de creer que el clima organizacional es un factor
importante dentro de las organizaciones.
Ortiz Farfan | Clima organizacional | 2022 El objetivo de este trabajo de investigacion es examinar la relacion entre
Maritza Elizabeth |y desempefio laboral el clima organiacional y el desempefio del personal dentro de la Facultad
del personal Juridica, Social y Administrativa de la Universidad Nacional de Loja. Se
administrativo de la utiliz6 una metodologia mixta, con un enfoque transversal, correlacional
Facultad Juridica, y prospectivo, en donde se aplicaron instrumentos de caracter
Social y cuantitativo. En cuanto a la poblacion estuvo conformada por 246
Administrativa de la trabajadores, en donde se tomo una muestra de 150 trabajadores. Asi
Universidad Nacional mismo, se realizaron cuestionarios; el primero para evaluar el clima
de Loja.




organizacional y el otro para evaluar el desempefio laboral (Ortiz Farfan,
2022).

Huarcaya
Castafieda Cindy

Clima organizacional
y desempefio laboral
de los servidores
publicos de la sede
central del Gobierno
Regional Huénuco.

2018

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo establecer una
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
servidores publicos, tomando en cuenta la organizacion de la institucion.
Cuenta con un estudio no experimental de tipo correlacional y disefio
transversal, asi también, cuenta con una poblacion de 542 trabajadores,
en donde se sacd una muestra no probabilistica de 82 servidores. Los
datos se obtuvieron gracias a encuestas como una técnica de recoleccion
de datos Huarcaya Castafieda (2018). Esta investigacion tuvo conclusién
de que si existe una correlacion positiva entre el clima organizacional y
el desemperio de los trabajadores del Gobierno Regional Huanuco.

Gualli Atupafia Luz
Maria

Clima organizacional
y desempefio laboral
del personal en los
Gobiernos Autonomos
Descentralizados
Municipales.

2021

Este trabajo buscara la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio de los servidores publicos del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del canton Carlos Julio Arosemena, Napo.
Esta investigacion se destaca la importancia de contar con un personal
motivado para lograr los objetivos del GAD Municipal. Dentro de esta
investigacion se realizd una revision bibliografica que fundamenta el
presente estudio. La metodologia utilizada es descriptivo — correlacional,
y se obtuvo informacion gracias a encuestas. Gracias a ello se pudo
obtener conclusiones de que existe un buen clima organizacional, esto
debido a la buena comunicacién y motivacion de los inmediatos
superiores (Gualli Atupaia, 2021).

Molina Burgos

Clima organizacional
y desarrollo
institucional.

2010

Esta investigacion aborda la importancia del clima organizacional en el
colegio Aurora Estrada de Ramirez, en donde se destaca que dicha
institucion esta conformada por diferentes elementos, como es la
estructura, las conductas y los procesos. Se toma en consideracion que el




clima organizacional siempre influye en las relaciones laborales de los
trabajadores, asi como también en el desempefio de la planta docente.
Esta investigacion tiene como finalidad identificar los factores que
influyen en el clima, teniendo en cuenta que existen teorias que ayudan
a analizar las problematicas que generan obstaculo en el desempefio de
la institucion educativa. Es de tipo bibliografico documental, buscando
desenvolver un proyecto socioeducativo donde se establezca la mision,
vision y directrices del colegio.

Lara y Andrade
Monteros

Clima organizacional
y desempefio laboral
de los trabajadores del
Gobierno  Autonomo
Descentralizado
Provincial de Napo.

2019

Esta investigacion se desarroll6 en el Gobierno Auténomo
Descentralizado Provincial de Napo y su objetivo principal es analizar la
relacion entre el clima laboral y el desempefio de los empleados,
utilizando una escala para mediar el clima organizacional y los resultados
de la evaluacion del afio 2018. Se llevé a cabo una metodologia
cuantitativa, correlacional y transversal, utilizando una muestra de 152
empleados seleccionados de manera aleatoria.

Los resultados obtenidos sefialan que, con un clima organizacional alto
se presenta mejor desempefio, mientras que, un clima laboral promedio
ayuda a generar un desempefio 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, asi mismo, se recomienda realizar estudios constantes para
lograr comprender mejor la situacion de la insti

tucion.

Lopez Neira

Clima organizacional
y desemperfio laboral:
propuesta
metodoldgica para la
Universidad

2021

El trabajo administrativo es de vital importancia en un negocio tanto
comercial como de servicios. Esta investigacion busca determinar la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores del departamento administrativo de una Universidad
Politécnica Salesiana sede Guayaquil. Se llevé a cabo una encuesta de




Politécnica Salesiana
sede Guayaquil.

30 preguntas al personal administrativo, esta encuesta estuvo
conformada por tres partes; la primera busca identificar las
caracteristicas demograficas sociales, la segunda son quellas preguntas
relacionadas con la variable del clima organiacional, con las dimenciones
de: comunicacién, motivacion,liderazgo y trabajo en equipo. La tercera
parte son preguntas relacionadas con la variable dependiente del
desempefio laboral.

Para finalizar se propone un plan de mejora que ayudara a los
trabajadores del area administrativa a mantener un nivel alto de clima
organizacional, garantizando un buen desempefio laboral.

Vallejo Ordofiez

Clima  laboral vy
productividad de los
trabajadores en las
organizaciones de la
economia popular y
solidaria.

2021

Esta investigacion busca valorar la perspectiva del talento humano, en
como se encuentra el clima laboral en las organizaciones de la economia
populary solidaria. Asi mismo, busca identificar si existe alguna relacion
entre el clima laboral y la productividad de las organizaciones. Se
plantearon objetivos dirigidos a la determinacion de su vinculacion con
la productividad laboral. Para lograr esto, se disefio una metodologia de
investigacion de enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo, transversal y
no experimental.

De todo aquello, se logro realizar la medicion de las dimensiones del
clima laboral, donde se identifica que 68% de la poblacion cuenta con
buen clima laboral. Es por ello que se concluye que, no existe
vinculacion entre el clima laboral y la productividad laboral.

Uria Calderon

El clima
organizacional y su
incidencia en

el desempefio laboral
de los trabajadores

2011

Esta trabajo tiene la finalidad de analizar el clima organizacional y el
desempefio laboral en Andelas Cia. Ltda, con el objetivo de proponer
mejoras que ayuden a la creacion de un ambiente laboral motivador y
agradable, incrementando asi el rendimiento de los empleados. Como
primer capitulo, se orienta la investigacion hacia altas alternativas de
mejora. Como segundo, se presenta un marco teérico donde se incluya




de Andelas CIA. conceptualizaciones acerca del clima organizacional y el desempefio
LTDA. de la ciudad de labora.

Ambato. 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 Cia. Ltda.

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

A partir de los antecedentes revisados para la elaboracion de este apartado se puede destacar que el clima laboral es de gran importancia ya
que se encuentra directamente relacionado con aspectos como el desempefio, productividad, motivacion, entre otros. Lo estudios que se han
integrado en este apartado demuestran que el clima laboral se encuentra ademaés afectado por elementos materiales como subjetivos . De esta forma,
se logra consolidar la importancia de este tema y la necesidad de plantear diagndsticos que ayuden a identificar los factores mas relevantes en la

configuracién del clima laboral.



4.2. Base Teorica
4.2.1. Teoriade los dos factores de Frederick Herzberg

Segun la teoria de los dos factores de Herzberg (1950), o también llamada teoria de la
motivacion e higiene, fue desarrollada en el afio 1950. Dentro de esta teoria nos habla de la
existencia de factores que influyen directamente en la insatisfaccion o satisfaccion laboral de
los empleados.

En la teoria de la motivacién e higiene, basada en Herzberg, explora factores como el
reconocimiento, la remuneracién y las oportunidades de desarrollo pueden influir en la
satisfaccion laboral y, en ultima instancia, en el desempefio de los empleados. Por ende, es
importante saber que los factores de higiene estan relacionados con todo lo externo de las
instituciones y que son todas aquellas necesidades laborales basicas, dentro de ellos observamos
aspectos como; el salario, las politicas organizacionales, las relaciones laborales y la
supervision. Por otra parte, los factores de motivacion tienen relacion con el contenido de
trabajo, incluyendo aspectos como; el reconocimiento, el crecimiento y desarrollo personal y la
responsabilidad. Segun este autor, contar con la presencia de estos factores conduce a tener un
nivel alto de satisfaccion laboral.

La teoria 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 motivacion, de tal manera
que si ambos se cumplen podra existir satisfaccion tanto para la institucion como para los
empleados, previniendo una atmosfera negativa.

La relacién entre la teoria de Herzberg y el clima laboral es esencial para comprender a
profundidad su impacto en el desempefio, en la satisfaccion y en el compromiso de los
empleados. Al gestionar adecuadamente los dos factores, las instituciones pueden crear un
ambiente laboral mas saludable que ayude y fomente la productividad y rendimiento,
garantizando el éxito y la sostenibilidad de la institucion.

Esta teoria permite intuir que los trabajadores encuentran una mayor satisfaccion cuando
su ambiente y entorno laboral son favorables, permitiendo a los empleadores tener un cargo de
trabajo mas alto en donde su recompensa econémica sea mayor. Por otro lado, también permite
que los trabajadores tengan su autorrealizacion y obtener reconocimientos por los esfuerzos que
hacen dentro de su entorno laboral.

Herzberg (1950) expresa también que las organizaciones deberian revisar y analizar sus
politicas, esto con el fin de poder eliminar la insatisfaccion y desarrollar la motivacion 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 motivacion para realizar sus funciones, volviéndose trabajadores
mas productivos favoreciendo asi a la organizacion.
4.3. Base Legal
Para el estudio del clima laboral del Instituto Superior Tecnoldgico Loja, 2024, se
tomara en cuenta las normativas legales previstas en la Constitucion de la Republica del
Ecuador, la Ley Organica de Servicio Publico.
4.3.1. Constitucién de la Republica del Ecuador
La Constitucién de 2008 establece que el trabajo es un derecho y un deber social, y un
derecho econdmico, fuente de realizacion personal y base de la economia, su regulacion esta

establecida como un derecho fundamental bajo los siguientes términos:

El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econdémico, fuente de
realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizard a las personas
trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y
retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o

aceptado. (Ecuador, 2008, Constitucion, articulo 33)

De la misma forma la Constitucién de la Relblica del Ecuador (2008), expone que:

Los gobiernos autbnomos descentralizados del pais gozaran de autonomia politica,
administrativa y financiera. Su gestion de regira por los principios de solidaridad,
subsidiariedad, equidad interterritorial, integracién y participacion ciudadana. En
ningun caso el ejercicio de la autonomia permitira la recesion del territorio nacional

en sus diferentes acciones (Ecuador, 2008, Constitucion, articulo 238)

4.3.2. Ley Organica de Servicio Publico
En su articulo 4 esta Ley establece que, todo trabajador que brinde sus funciones en
entidades publicas sera reconocido como servidor publico. La normativa en este caso sefiala
que: “Seran servidoras 0 servidores publicos todas las personas que en cualquier forma o a
cualquier titulo trabajen, presten servicios o ejerzan un cargo, funcion o dignidad dentro del

sector publico” (Ley Organica de Servicio Publico, 2016, articulo 4).

Asi mismo, se establece en su articulo 22 los deberes de los servidores publicos,

destacando como més importantes, los siguientes:
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d) Cumplir y respetar las 6rdenes legitimas de los superiores jerarquicos. El servidor
publico podra negarse, por escrito, a acatar las 6rdenes superiores que sean contrarias
a la Constitucion de la Republica y la Ley;

e) Velar por la economia y recursos del Estado y por la conservacién de los
documentos, Utiles, equipos, muebles y bienes en general confiados a su guarda,
administracion o utilizacion de conformidad con la ley y las normas secundarias;

j) Someterse a evaluaciones periddicas durante el ejercicio de sus funciones. (Ley
Orgénica del Servicio Publico, LOSEP, 2010, articulo 22)

En su articulo 23, hace referencia a los derechos irrenunciables de las y los servidores
publicos 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;
1) Desarrollar sus labores en un entorno adecuado y propicio, que garantice su salud,
integridad, seguridad, higiene y bienestar;
q) Recibir formacion y capacitacion continua por parte del Estado y las instituciones
prestaran las facilidades para lograr cumplir lo previsto por la ley. (Ley Organica del
Servicio Publico, LOSEP, 2010, articulo 23).

Siguiendo con su articulo 84, describe que, el personal docente en todos los niveles
gozara de estabilidad, formacion continua, mejoramiento pedagdgico y académico, recibira

remuneracion justa de acuerdo a la profesionalizacion.

El personal docente comprendido en todos los niveles y modalidades gozara de
estabilidad, actualizacion, formacion continua, mejoramiento pedagdgico Yy
académico, percibira una remuneracion justa de acuerdo a la profesionalizacion,
desempefio y méritos académico (Ley Organica de Servicio Publico, 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, asi mismo,

reconocen que tener un ambiente positivo es relevante para el éxito.
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Para Garcia (2009), el clima laboral es un elemento fundamental en la dinamica
organizacional. La intervencion entre los factores fisicos y emocional, crean un ambiente que
puede potenciar o delimitar el rendimiento de los empleados. Si dentro de la institucion existe
un clima positivo no solo mejorara la satisfaccion laboral, sino que a su vez aumentara el
compromiso de los trabajadores, ayudando a la disminucion de rotacion y promoviendo un
ambiente mas saludable y productivo.

Asi mismo, para Chiavenato (2012), clima laboral hace referencia al ambiente que existe
en los miembros de una organizacién. Este clima laboral permite tener una mejor percepcion
de los gque integran una organizacion.

Por otro lado, el factor principal que influye en el desempefio y en como se sienten los
empleados es el clima laboral. Es importante promover y mejorar el clima laboral, ya que de
esta manera brindara beneficios a la empresa o institucion, como; atraera talentos nuevos,
elevara la motivacion laboral, aumentara la productividad en equipos y pondra en buena imagen
de la empresa. Para ello, se plantean estretegias para mejorar el clima laboral:

e Procurar gque el espacio de trabajo sea comodo y limpio.

e Fomentar politicas que promuevan tener un ambiente mas responsable y adaptable.

e Escuchar activamente a los empleados.

e Reducir la preocupacion de los empleados ofreciendo un ambiente laboral seguro.

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

e Mejorar el acceso a servicios de salud.

e 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. Caracteristicas del clima laboral

El clima laboral se caracteriza por tener variedad de dimensiones que son importantes
para su analisis y posible reestructuracion. Dichas dimensiones incluyen el espacio fisico donde
se llevan a cabo el trabajo, la estructura organizacional que define responsabilidades que
implica un compromiso y capacidad de decision.

Ademas, la identidad de los trabajadores hacia la institucién es importante, asi como la
comunicacion efectiva porque es aquella que genera confianza y fomenta relaciones positivas,

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

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

Contar con un clima laboral prospero ayuda a generar un ambiente de motivacion, lo

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

saludable es necesario con estas caracteristicas:

©)

Atmosfera productiva.- Facilitard el desempefio de los empleados y tendra mas
en cuenta su bienestar, procurando un espacio en condiciones apropiadas para
el desarrollo de actividades, mejorando el rendimiento.

Equipo de trabajo empatico.- Contar con una relacion sana entre el equipo de
trabajo ayudara a mejorar la colaboracion entre empleados.

Canales de comunicacion abiertos.- La transparencia en la comunicacion entre
compafieros de trabajo promovera la retroalimentacion y ayudara a promover la
participacion en la toma de decisiones.

Oportunidades de crecimiento.- Este elemento se guia por la gestion de
iniciativas para capacitar, mediente la organizacion. Esto brindara ayuda a
mejorar el rendimiento de las actividades formativas.

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 razén es importante cumplir con la mayoria de estas

caracteristicas (SAP Concur Team, 2022).

4.4.3. Factores del clima laboral

Hoy en dia, clima laboral es un entorno que se mide a nivel organizacional, psicolégico

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

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

Segun Lépez (2023), existe siete factores que influyen en el clima laboral:

Tabla 2. Factores que influyen en el clima laboral

Comunicacion transparente Es importante que los empleados realicen sus

actividades de manera Optima y efectiva, asi
como también que la organizacién cuente con

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

compartir de los conocimientos.

Politica de reconocimiento

El reconocimiento laboral no se basa solo en
términos econdmicos sino también hace
referencia al reconocimiento emocional. El
reconocimiento también es un factor que ayuda a
la motivacién, mejorando la moral y la
productividad de los empleados y de la

organizacion.

Equilibrio entre la vida laboral y personal

Mantener una buena relacion entre la vida laboral
y la personal, teniendo en cuenta que cada una de
ellas debe manejarse por separado. Para ello la
organizacién 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.

Politicas de igualdad en la organizacion

Dentro de las organizaciones no se debe tolerar
ninguna situaciéon de discriminacién, mas 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 més sano e inclusivo.

Remuneracidn justa al trabajo realizado

Si los empleados se sienten satisfechos de su
remuneracion 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 mas propenso a generar
tension y a disminuir la productividad del trabajo

en la organizacion.

Trabajo en equipo

El ser humano siempre busca en su mayoria
trabajar en equipo, de tal forma que, si la
organizacién fomenta la cooperacion entre

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

mejorar la satisfaccion laboral.

Liderazgo de éxito La organizacion que cuenta con lideres de calidad
gue toman en cuenta, no solo las necesidades de
la empresa, sino también las necesidades de los
empleados, es mas propensa a aumentar la

satisfaccion y el desempefio de los trabajadores.

Nota: Tomado de los factores que influyen en el clima laboral segln L6pez.

Si las organizaciones toman en consideracion 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 satisfaccion y a cumplir los objetivos de la empresa y de los empleados

Por otro lado, Pedraza (2018), dice que el clima laboral estd constituido por cinco
factores, los cuales influyen en el entorno de trabajo, de tal manera que aqui se los detalla:

Tabla 3. Factores del clima laboral segin Pedraza

Aspectos estructurales Dentro de estos se toma en cuenta a los elementos
que constituyen a la organizacion. La division de
trabajo, el estilo de liderazgo y el tamafio de la
organizacién son relevantes para el impacto de la
autonomia de los empleados y la eficiencia y

productividad dentro de su desempefio.

Ambiente fisico Hace referencia a los espacios y condiciones
materiales en las que se desenvuelven las
actividades, incluye el disefio del lugar, el
mobiliario y equipamiento, la iluminacion, la
temperatura, la decoracion. Este entorno es
crucial porque influye en el bienestar de los

empleados.

Aspectos personales de los trabajadores Son aquellas caracteristicas individuales que
influyen en el desempefio dentro de la institucion,
dentro de ellas se incluyen las habilidades y
competencias, motivacion, experiencia, bienestar

emocional y valores.

Ambiente interpersonal Contiene aspectos como la comunicacién,
colaboracién, 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 motivacion.

Aspectos del comportamiento organizacional | Este aspecto permite estudiar como las personas
actlian dentro de una organizacion, enfocandose
en la cultura, motivacion, liderazgo vy
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 segin 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 indices de productividad y eficiencia. Ademas, esta relacionado
con la cultura organizacional, entendida como un conjunto de conductas y valores compartidos
por un miembro de la institucion (Nava & Tirado, 2006).

Segln Pilligua Lucas y Arteaga Ureta (2009), el clima laboral esta compuesto por
factores fisicos y emocionales, las cuales son los principales incidentes en el comportamiento
y a su vez del desempefio de los empleados del equipo de trabajo. Este a su vez determina el
ambiente fisico en donde se desarrolla el trabajo diario, influyendo en la satisfaccion del
personal, mejoran la productividad.

Para Martinez , Marifio, y Del Valle Chirinos (2018), dan a entender la importancio de
que el clima laboral es una cualidad positiva, en la cual quienes mas 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 colaboracion entre compafieros, asi como también la motivacion, mientras que un ambiente
negativo generara entrés y minimizara la motivacion del trabajador.

4.4.5. Docente

Para Freire (2015), expone que un docente 0 maestro es un sujeto de hecho histérico, el
cual tiene la obligacion de ensefar, reconociendo el rigor frente a los conocimientos y la
aprehension de los saberes. Al igual que, sefiala que el docente debe deselvolverse en un acto
politico 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 dia con
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dias. También, Freire propone nueve principios que todos los docentes deberian cumplir para
mejorar su practica educativa, dadole mas importancia al aprendizaje:

o Compromiso

o Seguridad, generosidad y competencia profesional

o Libertad y autoridad

o Reconocer que la educacion es ideologica

o Querer bien al estudiantado

o Comprension de que la educacion es una forma de intervencion en el mundo

Asi mismo, un educador es quien guia y orienta el camino del aprendizaje, ya que, se
ha formado con ese fin, y es quien conforma una relacién con los estudiantes y quien también
cuanta con toda la experiencia y la actitud de promover la ensefianza (Piaget, 2022).

4.4.6. Plan de mejora

El ambiente de las empresas siempre esta en constante innovacion y a medida que va
creciendo el mercado, siempre debe ir mejorando, es por ello que se ayuda de la aplicacién 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
podré obtener resultados con mayor eficiencia (Proafio Villavicencio, 2017).

Para Saiz Manzanares (2010), para que una organizacion 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 elaboracion de un
plan require de tener respaldo de todos los empleados o responsables que tengas relacién con
el servicio.

4.4.7. Diagndstico

El diagndstico es un proceso que se lleva de manera ordenada para establecer de manera
clara una circunstancia. Realizar un diagnostico conlleva siempre a una evaluacion,
reconocimiento y andlisis ya sea de una situacion o una cosa para poder determinar y solucionar
un problema.

Realizar un buen diagnostico permitira 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 diagnosticos, se podra saber que esta pasando y poder llegar
a conclusiones y asi tomar decisiones positivas para una organizacion. (Perez, 2019).

El autor Rodriguez (2007), expone que el diagnostico es un analisis previo a cualquier

planficacion o proyecto que implica recopilar,interpretar y organizar informacion para obtener
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conclusiones. Al realizar un diagndstico nos ayudara 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 6ptima, conjunta y eficiente, adoptando un propésito en comun 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 esta 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
compafieros, y el segundo ayudard a tener una mejor visién 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 relacion a la creencia de la capacidad propia para desarrollar tareas. Asi
mismo, propone el deperminismo reciproco, en donde el comportamiento es efecto de las
interacciones entre los factores personales y conductuales.

4.5. Marco institucional

La educacion tecnoldgica ha generado grandes avances a lo largo de su trayectoria y de
su implementacién. Hoy en dia conforma procesos académicos que se encuentra en un nivel
alto para sobrellevar las dificultades que se presenten. Asi mismo, las instituciones que se
encargan del desarrollo de la educacion tecnolégica deben, en su mayoria, encaminarse a
procesos de investigacion.

Los institutos tecnolégicos se han caracterizado por ser una alternativa a la vida laboral
de los estudiantes de la nueva generacion, en medida de las necesidades que existen en los
paises. La tecnologia tiene un propoésito de adquirir un caracter social para satisfacer las
necesidades existentes del entorno, es por ello que la educacion técnica se ha determinado en
una variedad de trabajos (Solérzano y Meza Cruz, 2019).

En agosto de 2018, se llevo a cabo la gestion ante el Consejo de Educacion Superior
para cambiar el nombre institucional, misma que, bajo la resolucion RPC-SO-28-No0.458-2018
se aprobo esa solicitud, pasando de “Instituto Superior Beatriz Cueva de Ayora” al nombre de

“Instituto Superior Tecnoldgico Loja”, la cual es una institucién educativa que se especializa
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en brindar formacién técnica y tecnoldgica en diferentes areas, dedicada a formar profesionales

con ética hacia la sociedad.

Figura 1. Instituto Superior Tecnolégico Loja

Nota: Obtenido de Google Maps.
4.5.1. Mision y vision del Instituto Superior Tecnologico Loja
Mision
Somos una institucién de Educacion Superior a nivel técnico y tecnolégico, dedicada a
formar profesionales comprometido éticamente con la sociedad, desde una preparacion basada
en entornos de aprendizaje académicos y experienciales que contribuyan al desarrollo de matriz
productiva de la region.
Vision
Para el afio 2027, ser un Instituto Superior Universitario, comprometido con la docencia,
vinculacion e investigacion para el desarrollo social y productivo.
4.5.2. Ubicacion
Tabla 4. Localizacion

Nombre de la institucion: Instituto Superior Tecnoldgico Loja
Provincia: Loja
Canton: Loja

Calle Granada, via sector Norte Turunuma. Frente a
Ubicacion: Embutidos Cafrilosa

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

Nota: Obtenido de la pagina oficial del Instituto Superior Tecnologico Loja.
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4.5.3. Datos historicos

El Instituto Superior Tecnoldgico Loja, inicialmente era llamado Instituto Técnico
“Beatriz Cueva de Ayora”, fue fundado en enero de 1997, convirtiéndose en Tecnoldgico en
marzo de 2004. Tuvo inicios con la carrera de Tecnologia en Agroindustrias y gracias a los
avances y convenio con el SECAP para tener una ubicacion de infraestructura, se ha
diversificado adaptandose a necesidades del entorno y disefiando nuevas carreras educativas.

En el afio 2013 la Secretaria de Educacion Superior, Ciencia, Tecnologia e Innovacion
(SENESCYT), implemento un Proyecto de Reconversion de la Educacion Técnica y
Tecnologica Superior Publica, en donde incluyo al Instituto Superior “Beatriz Cueva de
Ayora”, el cual impulsa la formacion enfocada a carreras cortas e innovadoras, con el objetivo
de impulsar el crecimiento productivo del pais.

Se generan cambios en agosto de 2018 debido a que, mediante la gestién ante el Consejo
de Educacion Superior para el cambio de nombre de la institucion, la misma que, bajo la
resolucion RPC-SO-28-N0.458-2018 se dio paso al cambio de Instituto Tecnoldgico Superior

“Beatriz Cueva de Ayora” por el nombre de “Instituto Superior Tecnoldgico Loja”.
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5. Metodologia

En un proceso de investigacion es importante utilizar herramientas metodoldgicas ya
que, estas ayudaran a obtener informacién y, asi mismo, poder analizar los datos para el
cumplimiento de la investigacion. Esto ayudara a garantizar la informacion mas distinguida.

El presente trabajo denominado “Diagndstico del clima laboral de la planta docente del
Instituto Superior Tecnol6gico Loja, 2024”, tiene como finalidad diagnosticar los factores que
influyen en el clima laboral de los servidores publicos de la institucion mencionada.

5.1. Area de estudio

La presente investigacion se desarrollo en el cantdn Loja, teniendo en cuenta que el
Instituto Superior Tecnoldgico Loja esta ubicado en el norte de la ciudad. Es importante resaltar
que sus instalaciones se encuentran en los espacios del Servicio Ecuatoriano de Capacitacion
Profesional (SECAP).

5.2. Enfoque de la investigacion

Realizar una investigacion mixta no busca reemplazar a la investigacion cualitativa ni
la investigacion cuantitativa, sino mas bien, utilizar las cualidades de las dos para llegar a
mejores resultados y a su vez a mejores conclusiones.

Es por ello que esta investigacion tiene un enfoque de caracter mixto, esto quiere decir
que ayudo a recolectar informacion 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 informacién de manera
sistematica. Su importancia radica en la capacidad de obtener datos directos sobre las
percepciones y comportamientos de los docentes del Instituto Superior Tecnol6gico Loja. A su
vez, son de utilidad para obtener una visiéon mas general del clima laboral.

Estas encuestas estan 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. Asi mismo, ayudaron a tener una mejor perspectiva para
elaborar objetivos que estaran incluidos en el plan de mejora.

5.3.2. Entrevistas
Las entrevistas son cruciales para la investigacion del diagnostico del clima laboral. Es

importante recalcar que estas herramientas permitieron obtener informacion de aspecto
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cualitativo, donde se indaga a través de conversaciones abiertas a los entrevistados, lo que
ayudo tener una compresion mas clara acerca del ambiente laboral de los docentes.

Estas a su vez, dieron a contrastar y dar mas validez a aquellos hallazgos que se
obtengan gracias a otras herramientas de recoleccion de datos.

Asi como las encuestas, la entrevista por parte de la rectora encargada del Instituto sirvio
de ayuda para corroborar que la opinion presentada por los docentes es veridica. Misma que
también servira de ayuda al momento de plantear los objetivos y las actividades en el plan de
mejora.

5.3.3. Escala Likert

Esta escala permitié a los investigadores obtener informacion cuantitativa de una
variedad de dimensiones que se recopilan gracias a las encuestas y diferentes estudios de
investigacion. Se utiliza para medir los conocimientos y realizar un anélisis estadistico 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 mas estratégicas.

En esta investigacion se maneja de la siguiente manera:

Tabla 5. Escala de tipo Likert

De opinidn 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 satisfaccion Muy adecuado, adecuado, poco adecuado, inadecuado.

Nota: Elaboracion propia.
Tabla 6. Tabla de ponderacién

Nivel de Likert Significado Rango de porcentaje
1 Muy adecuado 0-25
2 Adecuado 2650
3 Poco adecuado 51-75
4 Inadecuado 76 — 100

Nota: Datos obtenidos de la Noma Técnica de Medicién del Clima laboral, ajustado al
objeto de estudio. Elaborado por la Autora.
5.4.Tipo de investigacion
Este tipo de investigacion descriptiva brindo la ayuda necesaria para observar y detallar
de mejor manera los comportamientos de los trabajadores, ya que, permitio tener una visién
mas clara y objetiva de la situacion que se vive en la institucion. La investigacion descriptiva

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

Esta investigacion tomo en consideracion a la planta docente del Instituto Superior
Tecnoldgico Loja, regidos por la Ley Orgéanica del Servicio Pablico (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 permitid recolectar informacion a través de entrevistas y encuestas, este
proceso brindo ayuda para verificar una hipdtesis ya planteada.

Asi mismo, el método deductivo ayudo a identificar tendencias y patrones, esto quiere
decir que, para el investigador es mas factible redactar y brindar recomendaciones y
conclusiones de los datos obtenidos.

Ademas, esta investigacion va de la mano con el método analitico, 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 permitié establecer relaciones entre las variables planteadas, este método ayudo a

comprender mejor el panorama del clima laboral en el Instituto Superior Tecnoldgico Loja.
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6. Resultados
A continuacion, se presentard informacion detallada, obtenida de las encuestas y
entrevista a cerca de la planta docente del Instituto Superior Tecnoldgico Loja.
En un primer momento se presenta la caracterizacion de la poblacion a quien se aplicd
la encuesta.

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

Tn

Respuestas

Rectora

Vicerrector

Secretarios

Docente en Contabilidad

Docente en Mecanica Automotriz
Docente en Centro de Idiomas

Docente en Control de Incendios
Docente en Procesamiento de Alimentos
Docente en Desarrollo Infantil

Docente en Electricidad

Docente en Desarrollo de Software
Total 46

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

gl Moo oo NER R

Tabla 8. Sexo del personal del Instituto Superior Tecnoldgico 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 Tecnologico Loja. Elaborado por la autora.

Luego de haber entrevistado al personal del instituto superior tecnoldgico 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 Tecnologico Loja

Respuestas F %

18 a 25 afos 0 0%
25 a 34 afios 14 30%
35 a 42 afos 19 41%
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43 a 55 afos 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 Tecnolégico Loja. Elaborado por la autora.

La Tabla 9 muestra que la mayoria de los docentes del Instituto Superior Tecnolédgico
Loja se encuentran en el rango de 35 a 42 afios, representando el 41% del total, seguidos por el
grupo de 25 a 34 afios con un 30%, y el 26% en el rango de 43 a 55 afios; mientras que solo 1
docente (2%) pertenece al grupo de 56 afios en adelante, y no existen docentes entre 18 a 25
afios. Esta distribucién etaria indica una planta docente mayoritariamente compuesta por
profesionales en una etapa de madurez laboral, con una representacion significativa de docentes
jévenes que aportan dinamismo, lo que refleja un equilibrio entre experiencia y juventud dentro
de la institucion, 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 Tecnoldgico Loja, 2024

El entorno fisico 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 satisfaccién. Las preguntas se enfocan
en estos aspectos especificos

A continuacién, se presentan los resultados sobre el factor fisico, los cuales se
obtuvieron a través de las encuestas realizadas a los docentes del Instituto Superior Tecnoldgico

Loja.
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6.1.1. Tabla de Factores Fisicos

Tabla 10. Factores fisicos

FACTORES FISICOS

Preguntas 1. La 2. La 3. Lalimpieza 4. El espacio 5. Como 6. Los 7. El 8. El servicio Promedio.
temperatura  iluminacién y fisico de considerala  equipos desu mobiliariode  de internet
ensu ensu mantenimiento  oficina lo infraestructura area de su puesto de es:
ambiente de  ambiente de  de su espacio considera (edificacion, trabajo son trabajo es
trabajo es trabajo es laboral es instalaciones
eléctricas) son
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 % 1 2% 9%
TOTAL 46 100% 46 100% 46 100% 46 100% 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 Tecnoldgico Loja. Elaborado por la
autora.

La tabla revela percepciones variadas que existen entre los docentes de Instituto Superior Tecnologico 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 iluminacién ostenta un desafio, con un 46% que la ve adecuada, pero un 24% la considera poco adecuada, lo cual se debe tener en

consideracion al momento de realizar un plan de mejora, indicando la necesidad de optimizacion para mejorar la concentracion. Asi mismo, la
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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 relacion al espacio fisico 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 distribucion y las mejoras necesarias, puesto que el espacio fisico es lo mas fundamental para la comodidad al
momento de realizar las actividades de los docentes. También la infraestructura es critica, 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 mas 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 solucién ya que, al existir un equipo adecuado mejorara la productividad y la eficiencia de los docentes al momento de realizar las
actividades, ya que, tendran mayor comodidad. Asi mismo, el mobiliario con un 39% de los docentes califica como adecuado, que se pretende
seria positivo, pero da un giro al ver un 46% que consideran que el mobiliario es poco adecuado, siendo asi que los docentes no cuentan con
escritorios, sillas, estanterias 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 dia para mantener
una productividad positiva del Instituto Superior Tecnoldgico Loja.

Para resumir en términos generales, aunque existen aspectos positivos, como la temperatura, existen areas que se deben tener a
consideracion para mejorarlas y que necesitan atencion inmediata para lograr crear un ambiente laboral saludable y la satisfaccion de los docentes,
como los equipos de oficina y el espacio. Esta informacion obtenida acerca de los factores fisicos se corrobora con la entrevista realizada a la
rectora del Instituto, en donde menciona que estos factores son la principal problematica 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

9. Tiene 11. Conoce las
conocimiento 10. Sabe acerca de normar, cédigos,
Prequntas acerca de la la mision, vision y reglamentos y el Promedio
g estructura y valores de la estatuto del Instituto
organigrama de la institucion Superior Tecnoldgico
institucién Loja

Respuestas F % F % F %
1. Conoce en su totalidad 17 3% 17 3% 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 Tecnologico Loja. Elaborado por la autora.

Se identifica la percepcién de los docentes sobre los factores estructurales del Instituto
Superior Tecnoldgico Loja en tres areas principales: conocimiento de la estructura y
organigrama, mision, visién y valores, y normativa, codigos, reglamentos y estatuto. En
relacion con el conocimiento de la estructura y organigrama, el 39% de los docentes sefiala 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
misién, vision y valores, el 54% manifiesta un conocimiento amplio, seguido por un 37% que
lo conoce integramente, mientras que solo un 9% presenta limitaciones y no hay registros de
desconocimiento absoluto. En cuanto a normativa, cédigos 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 mision, vision y valores,
con un 91% entre quienes conocen mucho y quienes dominan completamente estos aspectos.
No obstante, existen oportunidades de mejora en la comprension del organigrama y las
normativas, lo que sefiala la necesidad de fortalecer la comunicacion y la capacitacion para

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

12.Respectoalacarga 15 o ciders usted

laboral en su . 14. En su area de
que el organigrama

Preguntas departamento, el LN trabajo la distribucion Promedio
ersonal que labora en institucional de su de actividades es
P el mqismo e dependencia es
Respuestas F % F % F %
1. Muy adecuado 13 28% 11 24% 7 15% 2204
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 Tecnoldgico Loja. Elaborado por la autora.

Se evalla la percepcion del conocimiento personal en relacion con la carga laboral, el
organigrama institucional y la distribucién 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 adecuaday 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 distribucion 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 percepcion general de los docentes es mayoritariamente
positiva, superando el 80% en las categorias de adecuada y muy adecuada para los tres aspectos
analizados. No obstante, entre el 11% y el 20% de los encuestados expresan opiniones criticas,
especialmente en cuanto a la distribucién de actividades, lo que resalta la necesidad de
optimizar la asignacién de tareas para mejorar la percepcion global y evitar desequilibrios en la
carga laboral de los departamentos.

6.1.3. Tabla de Factores Interpersonales (relacion y compafierismo y conflictos en el
area de trabajo)

Tabla 13. Relaciéon y compafierismo

15. El trabaio en 16. La 17. Larelacion que 18. La motivacion
‘- J comunicacion con existe con su laboral de su .
Preguntas equipo con sus . : i . : . Promedio
COMDAREros s su equipo de inmediato superior inmediato superior
P trabajo es es es
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 Tecnologico Loja. Elaborado por la autora.

Se analiza la percepcién sobre la relacion y el compafierismo entre los docentes del
Instituto Superior Tecnoldgico Loja, considerando aspectos como el trabajo en equipo, la
comunicacion con el equipo, la relacion con el inmediato superior y la motivacion 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
comunicacion con el equipo, el 59% la evalta como buena y el 28% como muy buena, aunque
el 11% la percibe como regular y el 2% como mala. En relacion con el inmediato superior, el
43% sefiala que la relacion es buena y el 41% muy buena, mientras que el 11% la considera
regular y el 4% mala. Respecto a la motivacion 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 percepcidn positiva de la relacion y el
compafierismo en el instituto, con evaluaciones buenas o muy buenas que oscilan entre el 69%
y el 84%. Sin embargo, el 13% que califica la motivacion laboral como mala destaca la
necesidad de implementar estrategias de liderazgo y motivacion para consolidar un ambiente
de trabajo mas satisfactorio y productivo.

Tabla 14. Conflictos en el area de trabajo

21. Se estan

19. Se promueven  20. Se estan promoviendo coﬁii dlé:;edue
iniciativas para buscando iniciativas para exiiste uﬂ
fortalecer la oportunidades fortalecer la ambiente
Preguntas  colaboracibny  paramejorarla  comunicacion favorable para Promedio
evitar conflictos ~ comunicacién para evitar . P
. . ; . trabajar de forma
en las dreasde  con su inmediato  conflictos entre individual
trabajo superior comparfieros de lecti y
trabajo colectiva
Respuestas F % F % F % F %
1. Siempre 6 13% 11 24% 8 17% 11 24% 20%
2. Casi 0 0 0
siempre 20 43% 21 46% 17 37% 21 16% 43%
3. A veces 14 0% 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 Tecnoldgico Loja. Elaborado por la autora.

Se describe la percepcidn de los docentes sobre los conflictos en el area de trabajo y las
iniciativas orientadas a fortalecer la colaboracién y la comunicacién. Respecto a la promocion
de iniciativas para fomentar la colaboracion 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%
sefiala que ocurre siempre o0 nunca. En cuanto a las oportunidades para mejorar la comunicacion
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 comunicacién entre comparieros, 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 relacién con la existencia de un ambiente favorable para trabajar de
forma individual y colectiva, el 46% lo percibe casi siempre favorable, el 24% sefiala 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 colaboracion y la comunicacion con los superiores, reflejando
un 70% que percibe estas iniciativas como siempre o casi siempre presentes. No obstante, el
20% que indica falta de promocion de comunicacion entre comparieros identifica una
oportunidad para reducir conflictos y fortalecer un entorno mas armonioso y cooperativo.

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

Tabla 15. Motivacion

3. Al realizar sus 24. Usted se 25. Su inmediato
acti\}idades laborales esfuerza mucho superior motiva a
Preguntas usted se encuentra " diariamente para sus subordinadosa Promedio
motivado cumplir con sus realizar sus
labores actividades
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 % 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 Tecnoldgico Loja. Elaborado por la autora.
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Se analiza la percepcion de los docentes sobre la motivacién laboral en tres aspectos
principales. En relacion con la motivacion al realizar sus actividades laborales, el 43% afirma
sentirse siempre motivado, seguido por un 37% que sefiala 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 motivacion proporcionada por
el inmediato superior, el 35% sefiala 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 motivacién. 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 motivacion proporcionada por los superiores presenta una brecha, ya que el 24%
que la percibe como ocasional y el 9% que sefiala no recibirla destacan la necesidad de
fortalecer estrategias de liderazgo y motivacién para mejorar el ambiente laboral y potenciar el
desempefio del personal.

Tabla 16. Capacidad profesional

27. Se siente
26. La carga capaz de 29. Se siente a
laboral que le resolver 28. Supera gusto con la
asignan la cualquier sus relacion que .
Preguntas . e . ; Promedio
maneja de una dificultad que expectativas existe entre
manera se presente laborales compafieros de
adecuada dentro de sus trabajo
actividades
gePUEE L E o F % F % F %

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

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

siempre 36%
3. A veces 4 9% 0 0% 3 7% 13 28% 5%
4. Nunca 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0%
100 100 100
TOTAL 46 % 46  100% 46 % 46 %  100%

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

Se analiza la percepcion de los docentes sobre su capacidad profesional en cuatro
aspectos fundamentales: manejo de la carga laboral, resolucién de dificultades, superacion de
expectativas laborales y satisfaccion con la relacion entre comparieros. 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 superacion de expectativas laborales,
el 57% sefiala 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 satisfaccion con la relacion entre compafieros, el 33% indica sentirse siempre a gusto, el
39% menciona que esto ocurre casi siempre y el 28% sefiala que solo a veces percibe esta
relacion como satisfactoria.

Los resultados destacan una percepcion solida de capacidad profesional, con un 91%
gue maneja adecuadamente su carga laboral y el 100% que se siente capaz de resolver
dificultades en sus actividades. Ademas, el 94% de los docentes manifiesta superar
regularmente sus expectativas laborales, lo que refleja un nivel destacado de desempefio y
compromiso. Sin embargo, el 28% que percibe la relacion entre compafieros como satisfactoria
solo a veces sefiala un area de oportunidad para fortalecer el compafierismo y promover un

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

Factores Fisicos

Factores Estructurales

Factores Interpersonales

Factores Personales

Conocimiento Conocimiento Relaciony Conflictos en el area Motivacién Capacidad
colectivo Personal compafierismo de trabajo profesional
Muy 12% Conoceensu 34% Muy 23% Muy buena 30% Siempre 20% Siempre 53% Siempre 59%
adecuado totalidad adecuado
Adecuado 44% Conoce mucho 49% Adecuado 61% Buena 49% Casi 43% Casi Siempre  27%  Casi 36%
siempre siempre
Poco 35% Conoce poco 16% Poco 14% Regular 16% A veces 26% A veces 16% A veces 5%
adecuado adecuado
Inadecuado 9%  No conoce 1%  Inadecuado 2% Mala 5%  Nunca 11% Nunca 4%  Nunca 0%

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

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

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

y los conflictos en el area 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, asi como en estrategias propuestas por el inmediato superior

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

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

evidencia que las &reas mas criticas son las condiciones fisicas 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 mas equilibrado y productivo.
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6.2. Elaborar un plan de mejora en base a las debilidades encontradas en el Instituto

Superior Tecnoldgico Loja.

Este objetivo consistio en elaborar un plan de mejoras en base a todas las debilidades
encontradas en el clima laboral de la planta docente del Instituto Superior Tecnoldgico Loja.
Para esto, primero se realizd un analisis 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, ademas, este plan se establece en base a los resultados obtenidos en el
cumplimiento del objetivo especifico 1, lo cual dard un mayor peso a las recomendaciones

propuestas para el plan de mejora.
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1. Introduccion
Un plan de mejora consiste en un conjunto de medidas y estrategias de planificacion, el
cual sirve para coordinar acciones que abarcan las debilidades encontradas en una organizacion
0 empresa. Asi mismo decimos que, es un documento el cual contiene informacion 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 practicas laborales y el personal que conforma el Instituto Superior
Tecnoldgico. Esta propuesta responde a las debilidades encontradas, las cuales afectan al clima
laboral y a su vez al cumplimiento de los objetivos, generando asi inconformidad en los
docentes.
2. Justificacion
El presente plan de mejora surge a partir de los resultados obtenidos acerca del clima
laboral del Instituto Superior Tecnoldgico Loja, donde se evidencia la falta de buenas
condiciones fisicas en donde se enfatiza mas a la falta de mobiliario. Asi mismo, existe poca
motivacion 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 Tecnolégico Loja.
Especificos
e Determinar las areas mas débiles presentes en el Instituto Superior Tecnoldgico
Loja.
e Proponer estrategias focalizadas para el clima laboral de los docentes del Instituto

Superior Tecnolégico Loja.
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Tabla 18. Factor que debe mejorar: factor fisico

Objetivos Indicador Estrategias Actividades Recursos Responsables Plazo de | Presupuesto
estratégicos cumplimiento | referencial
1. Optimizar la | % de los | Adquisicion vy | Adquirir y dar | -Recursos - Departamento | Trimestral $1.200,00
condicion de los | equipos que | mantenimiento | mantenimiento | financieros de la | de recursos
equipos de | se encuentren | preventivo y | a los equipos | Institucién. humanos y éarea
oficina para | en buen | regular a los | de oficina cada | -Personas financiera
lograr  mayor | estado equipos de | tres meses encargadas de | -Especialistas en
productividad y oficina mantenimiento | el &rea  de
bienestar de la -Herramientas mantenimiento
planta docente. de técnico
mantenimiento

2.0ptimizar el | % de | Evaluar y | Llevar a cabo | -Recursos Departamento Dos veces al | $1.000,00
disefio 'y la | reemplazo de | renovar el | un inventario | econémicos de | de recursos | afo
comodidad del | mobiliario de | mobiliario del mobiliario | la Institucion. humanos y area
mobiliario para | oficina existente de las | existente y financiera
mejorar la | deteriorado oficinas evaluar su
productividad de | por estado
la planta docente | mobiliario
de manera | ergonémico
eficiente.
3.Lograr mayor | Mayor Modernizar la | Reemplazar -Departamento Departamento Trimestral $100,00
productividad de | cobertura de | red de internet | los  equipos | técnico del ISTL | técnico del ISTL
los docentes con | la red de | actual como los | -Técnicos de la
ayuda del | internet routers y los | linea de internet.
servicio de soportes
internet. técnicos

necesarios para

asegurar  una

red més veloz.
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Nota: Esta tabla representa la estrategia disefiada, basada en los resultados obtenidos para mejorar el factor fisico. Elaborado por la

autora.

Tabla 19. Factor que debe mejorar: factor interpersonal — conflictos en el area de trabajo.

Objetivo Indicador | Estrategias | Actividades | Recursos Responsables | Periodo de | Presupuesto
control
Fomentar ~ un | Reduccion | Implementar | Brindar - Material de | - Departamento | Cada 3| $100,00
ambiente laboral | del 50% de | talleres  de | talleres talleres. de Talento | meses
de colaboracién | las quejas | comunicacién | acerca de | - Tiempo Humano.
y comunicacién | que efectiva resolucion de | - Insumos de | - Departamento
puedan conflictos oficina de salud
generar entre ocupacional
conflictos comparferos
de trabajo

Nota: Esta tabla representa la estrategia disefiada, basada en los resultados obtenidos para mejorar el factor interpersonal — conflictos
en el area de trabajo. Elaborado por la autora.
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6.3. Cumplimiento del Objetivo General: Elaborar un diagnostico del clima laboral

del personal docente del Instituto Superior Tecnoldgico 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 valoracion ponderada por cada factor que conforma el clima laboral en el

Instituto Superior Tecnolégico Loja.

Tabla 20. Valoracion de factores con peso

Valoracion de los factores fisicos con pesos

Descripcion Promedio | Porcentaje
Factores fisicos 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 Tecnoldgico Loja, acerca del clima laboral.

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

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

factores estructurales y los factores personales, obtuvieron las puntaciones mas 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 asi que se considera adecuado, segun lo

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

los resultados obtenidos de la investigacion.
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7. Discusion
7.1.0bjetivo Especifico 1: Identificar los factores del clima laboral que influyen en el

personal docente del Instituto Superior Tecnoldgico Loja, 2024.

Para Pedraza (2018), existen factores que son importantes para que un clima laboral de
una organizacion sea saludable para los trabajadores. Dentro de los factores el destaca que los
estructurales, los fisicos, los personales e interpersonales son clave en la existencia de un trabajo
ergonémico y productivo, cada uno de estos presenta caracteristicas y aspectos Unicos pero
esenciales para garantizar un entorno ergonémico 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 dia
a dia, y si se los gestiona de la mejor manera, el clima laboral no sera un problema dentro de la
institucion.

Es asi que, en la investigacion realizada en el Instituto Superior Tecnolégico Loja,
tomando en consideracion lo antes mencionado. En cuanto a las condiciones fisicas del
ambiente laboral, se evaluaron aspectos como la temperatura, iluminacion, infraestructura,
mobiliario, equipos y servicio de internet. Los resultados muestran que, en general, la
temperatura, iluminacion, limpieza y espacio fisico 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 criticas, sefialando la
necesidad de mejorar este factor para evitar que tenga un impacto negativo en la comodidad y
el desempefio de los docentes. Asi lo sefiala Pedraza (2018), donde establece que el entorno
fisico es uno de las mas 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 insatisfaccion, como lo explica la teoria de los dos factores de Frederick Herzberg
(1950), que clasifica los factores fisicos y materiales como "higiénicos", cuya carencia genera
descontento, independientemente de los aspectos motivacionales presentes. Del mismo modo,
Chiavenato (2012), resalta que un entorno fisico ergonémico es fundamental para garantizar el
bienestar y la productividad. Por otro lado, el mobiliario también fue evaluado negativamente,
ya que muchos docentes expresaron insatisfaccion con las condiciones de los muebles de
trabajo, lo que afecta el confort fisico y puede disminuir el rendimiento. Es importante recalcar
que en la Ley Orgéanica de Servicio Pablico (2010), establece que los servidores publicos tienen

derecho a contar con un entorno laboral adecuado que garantice su integridad, salud, higiene y
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bienestar. Asi mismo, contar con un ambiente y entorno adecuado es importante para la imagen
del Instituto Superior Tecnoldgico 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 confia en su capacidad y lealtad al trabajo,
asi lo expresa Huarcaya Castafieda Cindy (2018). Cabe recalcar que las actividades que
desempefian los docentes van de la mano con la misidn y vision del Instituto Superior
Tecnoldgico Loja. Es por ello que, esto les ayuda a la planta docente a tener mas 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 percepcion
generalmente positiva. El trabajo en equipo y la comunicacion entre compafieros fueron
aspectos valorados favorablemente, lo que refleja un ambiente colaborativo que favorece la
productividad, esto no quita que existan conflictos en el area de trabajo, puesto que se observa
en la investigacion un porcentaje alto de la existencia del mismo. Sin embargo, esta percepcion
esta en linea 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 consideracion a los dos elementos
de motivacion y capacidad profesional, la mayoria de los docentes sefialé 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 desempefio de un trabajador. Asi mismo, la motivacion cuenta como un punto
favorable para el Instituto Superior Tecnoldgico Loja, ya que la planta docente, en su mayoria
expresd que, si existe motivacion por parte de su inmediato superior, asi como también entre
comparieros de trabajo.

7.2. Objetivo Especifico 2: Elaborar un plan de mejora en base a las debilidades
encontradas en el Instituto Superior Tecnoldgico Loja.

Plan de Mejora en Base a las Debilidades

El plan es méas que un documento donde se encuentran las estrategias, indicadores y
debas elementos para que una organizacion sea de excelencia, es la base para tomar mejores
decisiones acerca de las problematicas que existan en una organizacion. En el se respalda el

desarrollo de actividades de los trabajadores, asi o menciona (Saiz Manzanares 2010).
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Entonces, para dar cumplimiento al objetivo especifico 2, es importante entender la
necesidad de contar con un plan, porque a medida de la constante innovacion, las instituciones
siempre deben buscar mejoria. Esto quiere decir, que, si una instituciéon cuenta con un plan,
lleno de estrategias y actividades en donde los trabajadores se puedan respaldar, no tendra
mayor problema en solucionar los inconvenientes que se presenten, garantizando asi la calidad
y eficiencia en un trabajo.

Ahora bien, a partir de las debilidades identificadas y de la ponderacidn de los factores
gue cuentan con mayores y menores porcentajes, se hace necesario desarrollar un plan de
mejora estructurado. Segun Palacios (2019), un plan de accidn debe definir claramente las
actividades, responsables, plazos y objetivos a cumplir. En este sentido, el plan debe priorizar
la optimizacion de los factores fisicos 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 area de trabajo.

La implementacién de un plan de mejora centrado en estas areas permitira no solo
resolver las problematicas identificadas, sino también fortalecer el compromiso, bienestar y
desempefio del personal docente, contribuyendo asi al cumplimiento de los objetivos
institucionales.

7.3.0bjetivo General: Elaborar un diagnéstico del clima laboral del personal docente

del Instituto Superior Tecnoldgico Loja, 2024.

El clima laboral es un elemento fundamental en la dindmica organizacional. La
intervencion entre los factores fisicos y emocional, crean un ambiente que puede potenciar o
delimitar el rendimiento de los empleados. Si dentro de la institucion existe un clima positivo
no solo mejorara la satisfaccion laboral, sino que a su vez aumentard el compromiso de los
trabajadores, ayudando a la disminucién de rotacion y promoviendo un ambiente mas saludable
y productivo (Garcia 2009).

A consideracion 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 comunicacion y colaboracion en equipo, ademas de las herramientas que
la institucidn brinde a los empleados para satisfacer sus necesidades laborales.

Siendo asi, el cumplimiento de este objetivo general permiti6 comprobar que en el
Instituto Superior Tecnoldgico Loja, existe un adecuado clima laboral; esto no quiere decir que
es su mayoria este bien, ya que, en el transcurso de la investigacion se evidencio que existen
aspectos que requieren de mejoras. Estos resultados se reflejan en la teoria de los dos factores

de Frederick Herzberg, donde hace relacion de que si el clima laboral es positivo trendra las
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caracteristicas de ser satisfactorio, colaborativo, con una comunicacion abierta entre
trabajadores e inmediatos superiores. Por lo contrario, si existiera un clima laboral desfavorable
seria insatisfactorio, estresante y conflictivo.

Aunque la investigacion 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, asi 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 Tecnoldgico Loja.
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8. Conclusiones

Los resultados de esta investigacion permitieron formular las siguientes

conclusiones acorde a los objetivos especificos y objetivo general planteados:

En el desarrollo de esta investigacion se identificd que los principales factores que
afectan negativamente al Instituto Superior Tecnologico Loja, son el factor fisico en
donde se destacan los equipos de oficina, el mobiliario y el servicio de internet, asi
también el factor interpersonal donde se recalca que los conflictos en el area de
trabajo son aquellos elementos que afectan al clima laboral de la institucion. Asi
mismo, se encontraron factores positivos relacionados con los factores estructurales,
personales e interpersonales en relacién a la comunicacion y compafierismo que
benefician a la institucion. Esto resalta la importancia de mejorar estos factores
negativos, y de prevalecer con los factores positivos, dado que, un clima laboral
saludable mejorard la productividad y el ambiente serd& mas favorable para el
desarrollo de actividades.

Parte de esta investigacion, es proponer un plan de mejora, en donde se encuentran
los objetivos, las estrategias, actividades y responsables, entre otros, que seran
claves para la mejora de las debilidades encontradas en el Instituto Superior
Tecnologico Loja.

Para finalizar, el diagnostico del clima laboral de la planta docente del Instituto
Superior Tecnoldgico Loja, se concluye y se caracteriza como adecuado, dado que,
al analizar los datos de las encuestas gracias a la tabulacién, se descubren solamente
dos factores negativos (factores fisicos e interpersonales). Teniendo en cuenta esto,
es importante manifestar que los demas factores no presentan problemas que lleguen
a afectar el ambiente laboral, y aunque tengan porcentajes poco significativos, se
lograrén solucionar con la comunicacion y en compafierismo que es algo que se

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

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

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

recomendaciones:

Al Instituto Superior Tecnoldgico Loja y a sus inmediatos superiores se les
sugiere usar la presente investigacion acerca del clima laboral de la planta
docente como guia para capacitar al personal de como mitigar los factores
negativos encontrados. De esta forma podran informarse de cuéles son los
factores y las debilidades que se encuentran dentro de la institucién, para asi
tomar las acciones y decisiones adecuadas. Esto servira de ayuda para alcanzar
un ambiente laboral mas 6ptimo y productivo.

A su vez, se recomienda a la institucion considerar y aprobar el plan de mejora
presentado en esta investigacion, el cual esta enfocado en los factores mas
débiles presentes, con el objetivo de abordar las necesidades ergondémicas
encontradas en los factores fisicos, y asi mismo, los conflictos en el area de
trabajo.

Esta opcion no solo ayudaria a mejorar la comodidad, sino también puede
contribuir significativamente a la productividad y a la colaboracion entre
compafieros en el ambiente laboral.

Finalmente, se recomienda implementar proyectos participativos de formacién,
donde se establezcan objetivos que ayuden a mejorar las debilidades y mantener
las fortalezas que se presenten en la institucion, todo esto con ayuda de los
recursos tecnoldgicos, dado que estos facilitaran y aseguraran la efectividad del

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

11.1. Anexo 1. Formato de Entrevista

Entrevista aplicada a la Rectora del Instituto Superior Tecnoldgico Loja

Esta entrevista estd encaminada a obtener informacion sobre los desafios y practicas
relacionadas con el clima laboral. Asi mismo, se encamina a buscar oportunidades para la
mejora y bienestar de la institucion y de los funcionarios. Cabe recalcar que toda la
informacion que se brindara por parte del ente rector sera de total confidencialidad y se usara
solamente para &mbito académico.

1. ;Como describe el clima laboral en su organizacion?

2. ;Qué factores cree que influyen en el clima laboral de la
institucion?

3. ;Como evalta las condiciones fisicas del Instituto Superior
Tecnologico Loja, como (infraestructura, luz, temperatura, ruido,
ventilacion, limpieza y mantenimiento, instalaciones y espacio
fisico) en relacion con el bienestar de sus colaboradores

4. ;Coémo considera que el mobiliario, los equipos de computacion y
los equipos de oficina ayudan a la adecuacion de sus compafieros
de trabajo?

5. (Qué aspectos considera que afectan las relaciones interpersonales
de quienes trabajan en la institucion?

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

Items comunicacion en su area de trabajo?

7. ¢Qué acciones que usted realiza cree que ayudan a una relacion de
confianza con sus colaboradores?

8. (Por qué considera que es importante trabajar en equipo entre las
diferentes areas?

9. (Como describiria la comunicacion con su equipo de trabajo?

10. ;De qué manera usted involucra a su equipo de trabajo en la toma
de decisiones para la institucion?

11. ;Como se lleva a cabo el reconocimiento para sus compafieros de
trabajo que demuestren un buen desempefio en la institucion?

12. ;De qué manera motiva a sus colaboradores a fomentar la
innovacion en la institucion?

13. ;Qué cambios implementaria para mejorar el clima laboral de la
institucion?
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11.2.

Datos generales:

Anexo 2. Formato de Encuesta

Area en el que trabaja:

Sexo: Masculino () Femenino ()
Edad:
Factores Fisicos
1 2 3 4
Muy Adecuado Poco Inadecuado
adecuado adecuado
1. La temperatura en su ambiente de
trabajo es
2. La iluminacion en su ambiente de
trabajo es
3. La limpieza y mantenimiento de su
espacio laboral es
4. El espacio fisico de oficina lo
considera
5. Como considera la infraestructura
(edificacion, instalaciones eléctricas)
son
6. Los equipos de su &rea de trabajo
son
7. El mobiliario de su puesto de
trabajo es
8. El servicio de internet es
Factores Estructurales
1 2 3 4
_ . Conoce en
Conocimiento colectivo Conoce Conoce
Sl.J mucho poco No conoce
totalidad
10. Tiene conocimiento acerca de la
estructura 'y organigrama de la
institucién
11. Sabe acerca de la mision, vision y
valores de la institucion
12. Conoce las normas, co6digos,
reglamentos y el estatuto del Instituto
Superior Tecnolégico Loja
1 2 3 4
Conocimiento personal Muy Adecuado Poco Inadecuado
adecuado adecuado

13. Respecto a la carga laboral en su

55



departamento, el personal que labora
en el mismo es

14. Considera usted que el
organigrama institucional de su
dependencia es

15. En su éarea de trabajo la
distribucion de actividades es

Factores interpersonales

Relacion y compafierismo

1

2

Muy
buena

Buena

Regular

Mala

16. El trabajo en equipo con sus
comparieros es

17. La comunicacion con su equipo de
trabajo es

18. La relacién que existe con su
inmediato superior es

19. La motivacion laboral de su

inmediato superior es

Conflictos en el area de trabajo

1

2

3

Siempre

Casi
siempre

A veces

Nunca

20. Se promueven iniciativas para
fortalecer la colaboracion y evitar
conflictos en las areas de trabajo

21. Se estan buscando oportunidades
para mejorar la comunicacion con su
inmediato superior

22. Se estadn promoviendo iniciativas
para fortalecer la comunicacion para
evitar conflictos entre comparieros de
trabajo

23. Usted considera que existe un
ambiente favorable para trabajar de
forma individual y colectiva

Factores personales

Motivacion

1

2

3

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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labores

26. Su inmediato superior motiva a sus
subordinados a realizar sus actividades

Capacidad profesional

1

2

3

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 relacion
que existe entre compafieros de trabajo

11.3. Anexo 3. Evidencias del trabajo realizado para obtener informacion del

Instituto Superior Tecnoldgico Loja
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e

Nota: Las imagenes presentan el proceso de la aplicacién de Ios mstrumentos medlante el
cual se logré obtener la informacion para el cumplimiento de los objetivos planteados.
Fuente: Elaborado por la autora.
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11.4. Anexo 4. Resultados de Excel de aplicacion de Alpha de Cronbach

#de items/preguntas en el cuestionario K 29 K
Sumatoria de la varianza de cada item/pregunta 3Si 17,18 B
Varianza total del instrumento St 183,11 a =i ]
alfa de cronbrach a 0,94 K—]

>

s,

Nota: La imagen muestra el resultado del calculo de la prueba de Alpha de Cronbach.
Fuente: Datos obtenidos de la informacion de las encuestas a la planta docente.

11.5. Anexo 5. Valoracion de los factores por peso

Valoracion de los factores fisicos con pesos
Descripcion Promedio | Porcentaje
Factores fisicos 2.40 60%
Factores estructurales 1,90 48%
Factores interpersonales 212 53%
Factores Personales 1.36 34%
PROMEDIO GENERAL 1,95 49%

Nota: Datos obtenidos de la tabla 17 de resumen de factores, alineados con la valoracion
por peso otorgado a cada uno de los factores. Fuente: Elaborado por la autora.

59



Anexo 6. Certificado de traduccion

DOCENTE DE INGLES DE LA UNIDAD EDUCATICA PARTICULAR “BETEL"

Yo Andy Mariana Bricefio Santin, con nimero de cédula 1150233706 y con titulo de Licenciada en
Pedagogia de los ldiomas Nacionales y Extranjeros mencion Ingles, registrado en el SENESCYT con
numero 1031-2024-2977473

CERTIFICA

Que el documento aqui proyectado es fiel traduccion del idioma espafiol al idioma inglés del trabajo de
titulacion denominado “Diagnéstico del clima laboral de la planta docente del Instituto Superior
Tecnologico Loja, 2024", de la estudiante CAMILA FERNANDA MEDINA JARAMILLO, con cédula de
identidad No.1105704884, egresado de la carrera de Administracion publica de la Universidad Nacional
de Loja.

Lo certifica en honor a la verdad y autoriza al interesado hacer uso del presente en lo que a sus intereses
convenga.

Loja, 25 de marzo del 2025

Lic. Andy Bricefio Santin
Id: 1150233706
Docente en la Unidad Educativa Particular “BETEL"
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11.7. Anexo 7. Designacion de director del Trabajo de Integracion Curricular

Universidad
L Nacional Cusrpra da
@ Uﬂ de Loja Administracion Publica
—_—
1858

Memorando Nro.: UNL-FJISA-CAP-2024-0771-M
Loja, 15 de noviembre de 2024

PARA: Sra. Tania Elizabeth Patifio Calderon
Docente Titular Auxiliar 2

ASUNTO: DESIGNACION DE DIRECTOR TIC d CAMILA FERNANDA MEDINA
JARAMILLO

Una vez que el dia de hoy, 15 de noviembre del 2024. a las 16 horas 05 minutos, se ha
recibido la peticion presentada por Camila Fernanda Medina Jaramillo. estudiante del
ciclo VIII: acogiendo lo establecido en el Art. 228 Direccién del trabajo de integracion
curricular o de titulacion, del Reglamento de Régimen Académico de la UN vigente:
una vez emitido el informe favorable de estructura. coherencia y pertinencia del
proyecto: me permito designarlo como DIRECTOR del Trabajo de Integracién
Curricular o Titulacién, titulado: “DIAGNOSTICO DEL CLIMA LABORAL DE
LA PLANTA DOCENTE DEL INSTITUTO SUPERIOR TECNOLOGICO LOJA,
2024". de autoria de la antes mencionado estudiante.

Se le recuerda que conforme lo establecido en el Art. 228 del RRA-UNL, usted en su
calidad de director del trabajo de integracion curricular o de titulacion “serd responsable
de asesorar y monitorear con pertinencia y rigurosidad cientifico-técnica la ejecucion del
provecto y de revisar oportunamente los informes de avance, los cuales serdn devueltos
al aspirante con las observaciones, sugerencias y recomendaciones necesarias para
asegurar la calidad de la investigacion. Cuando sea necesario, visitard y monitoreard el
escenario donde se desarrolle el trabajo de integracion curricular o de titulacion™.

Por la atencion dada. le expreso mi sincero agradecimiento.

Atentamente,

Documento firmado electrénicamente

Sr. Jimmy Wilfrido Jumbo Valladolid
DIRECTOR DE CARRERA

Anexos:
-2__ centificado_de_tema_no_ejecutado014847400173170489 1 pdf
-4__proyecto0115625001731704892 pdf
- 6__informe_favorable_de_proyecto_de_tic0101790001731704893 pdf
-7__solicitud_de_director_de_ticO04165600173 1704894 pdf

Educamos para Transfom'\g

* DOCUmen: Imads MICTINCEmariE por Saioc



é Universidad
! Z Nacional Carvera de
u de Loja Administracion Publica

Memorando Nro.: UNL-FJSA-CAP-2024-0771-M

Loja, 15 de noviembre de 2024

Copia:
Sr. Robert Orlando Diaz Leon
Analista de Apoyo a la Gestion Académica

rodl

Educamos para Transforngr

T Ovesmera: Prredy ewi bu amede por Sadic
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Anexo 8. Solicitud al Instituto Superior Tecnoldgico Loja

Loja, 05 de septiembre del 2024

Arq.
Gabriela Duran Tapia
RECTORA DEL INSTITUTO SUPERIOR TECNOLOGICO LOJA.

Ciudad. -

De mi consideracion:

Yo, CAMILA FERNANDA MEDINA JARAMILLO, con numero de C.l: 11057042834
estudiante de la carrera de Administracion Pablica de la Universidad Nacional de Loja,
del Octavo ciclo paralelo “A” me dirijo a usted para solicitarle de la manera mas

comedida lo siguiente:

Me conceda SU AUTORIZACION PARA REALIZAR MI PROYECTO DE TESIS en la entidad
que usted de manera acertada dirige, m'sma que de ser aprobada esta peticion la
realizaria en la institucion que usted precede y representa y de donde la informacion y
resultados obtenidos pueden servir a su autoridad para la toma de decisiones
institucionales De Ja misma manera solicito se me brinde informacién sobre el numero
de empleados publicos que laboran bajo esta dependencia con la finalidad de que mi
tutor de proyecto me apruebe igualmente la realizacion de mi proyecto en su

dependencia.

Esto con la finalidad de obtener mi titulo de tercer nivel en la carrera de
ADMINISTRACION PUBLICA de la UNIVERSIDAD NACIONAL DE LOJA.

Por la atencidn favorable que le dé a la presente le estoy de antemano eternamente

agradecida.

Atentamente; s
A
PSS
ra.
Srta Koes
Camila Fernanda Medina Jaramillo. 19 -09 -2
C1. 1105704884 a7
Correo: camila. medina@unl edu.ec \ b’
Telf.. 0992432082
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