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RESUMEN 

El presente trabajo de investigación tiene como objetivo, realizar un “Análisis y 

evaluación del clima laboral con los docentes de la Facultad de Ciencias de la 

Administración de la Universidad del Azuay”; con el cual se podría evaluar 

diferentes factores del clima laboral, que tienen los docentes en la Facultad, la 

finalidad de la presente investigación, es para realizar una medición de datos 

laborales de acuerdo a los resultados que se obtengan desarrollar una evaluación. 

La metodología que se propone se fundamenta en una investigación de campo, 

apoyándose en encuestas y otra  bibliográfica. Finalmente, el beneficio se encuadra 

en ver qué importancia tendrían los datos obtenidos sobre el clima laboral de la 

Facultad de Ciencias de la Administración de la Universidad del Azuay. 
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INTRODUCCIÓN 

En la actualidad, la sociedad ante la dinámica organizacional se enfrenta a dos 

aspectos: la adaptación y a los cambios en el clima laboral de la empresa, una 

persona busca un lugar de trabajo donde se pueda sentir satisfecho y motivado al 

realizar su trabajo; en cualquier tipo de organización lo más importante es su talento 

humano, pero estos muchas veces se ven afectados por la falta de motivación en el 

aspecto laboral. 

Por tal motivo el clima laboral es un factor importante para las organizaciones, ya 

que de este conoceremos el nivel de satisfacción de los empleados al realizar sus 

tareas para la empresa, con esta investigación se pretende obtener datos relevantes, 

para la toma de decisiones en pro de una mejora del clima laboral en la Facultad. 

Se considera que, un análisis y una evaluación del clima laboral de la Facultad de 

Ciencias de la Administración en la Universidad basándose en fundamentos teóricos 

del clima laboral, aplicando herramientas y analizando resultados obtenidos, para 

finalmente dar conclusiones del tema, esto sería de mucha ayuda y como una 

herramienta para mejorar el clima laboral de la Facultad. 

Una investigación del clima laboral, no es nada nuevo, sin embargo, de esta variable 

depende una gran parte del éxito de la empresa, si es positivo se pueden esperar aún 

más beneficios para los empleados como para la organización, y si este es negativo 

se pueden generar pérdidas, gastos y hasta conflictos. 

En la siguiente investigación se utilizarán dos tipologías, una bibliográfica donde se 

usarán libros, revistas, citas bibliográficas que traten sobre el tema de clima laboral, 

y otra de investigación de campo aplicada en la Facultad de Ciencias de la 

Administración de la Universidad, siendo nuestra fuente primaria, donde 

realizaremos encuestas y se analizará la actividad de los docentes de la Facultad. 

Se analizará y evaluará todo lo concerniente al clima laboral de la Facultad de 

Ciencias de la Administración, investigando la influencia directa de este factor con el 

desarrollo de las diferentes actividades que acontecen, obteniendo resultados 

relevantes de los docentes con su actividad dentro de la misma.
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CAPÍTULO 1 

1.  “ANALIZAR LOS FUNDAMENTOS TEORICOS RELACIONADOS 

AL CLIMA ORGANIZACIONAL” 

 

Antes de hablar sobre el tema clima laboral, es muy importante dar una descripción 

sobre el lugar donde vamos a realizar la investigación, en este caso la Universidad 

del Azuay, según la página de la UDA, la Universidad nace en el año 1968, 

formando parte primero de la Universidad Católica Santiago de Guayaquil, y luego, 

de la Pontificia Universidad Católica del Ecuador; para finalmente en el año 1990 ser 

reconocida como la Universidad del Azuay. 

La Universidad ofrece carreras que responden a la necesidad de la región y del país, 

teniendo 6 facultades siendo estas: Facultad de Filosofía, Facultad de CC. TT., 

Facultad de Diseño, Facultad de CC. JJ., Facultad de Medicina y finalmente Facultad 

de CC. AA (Ciencias de la Administración), donde desarrollaremos nuestra 

investigación. Las facultades constan con 27 carreras en diferentes ramas, que se 

ofrecen a la sociedad. 

La Universidad cuenta con 494 Docentes, divididos en diferentes categorías: 

Titulares que pueden ser: Principales, Agregados y Auxiliares; también pueden ser no 

Titulares que son: Honorarios, Invitados y Accidentales. Este estudio se enfocará en 

los profesores titulares de la Facultad de Ciencias de la Administración que es donde 

se medirá el clima laboral. 

1.1  Misión 

 

“Somos una Comunidad Universitaria que formamos personas con pensamiento 

crítico, comprometida éticamente con la sociedad, que aporta a la ciencia y al 

conocimiento para lograr el desarrollo integral de nuestro entorno.” 

1.2 Visión 

 

“Ser una Universidad orientada hacia la investigación; acreditada con estándares 

nacionales e internacionales; y, constituirse en un referente académico nacional.” 
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1.3  Servicio 

 

La Universidad ofrece como principal servicio, el formar profesionales para la 

sociedad, para esto ofrece varias carreras y maestrías en diferentes campos o ramas. 

La infraestructura ofrece varios servicios como: cafeterías, fotocopiadoras, gimnasio, 

canchas de uso múltiple, parqueadero y una biblioteca para: los docentes, personal 

administrativo, estudiantes y para personas que visitan el campus. 

1.4  Tamaño de la organización 

 

A pesar que la UDA está ubicada en la ciudad de Cuenca, ingresan estudiantes de 

otras ciudades, considerándola como una mediana empresa. 

1.5  Análisis organizacional de la Facultad de Ciencias de la Administración 

de la Universidad del Azuay 

 

La Facultad de Ciencias de la Administración forma y prepara a los alumnos, para 

que ejerzan su profesión en todo campo administrativo tanto en el sector privado 

como en el público. 

1.5.1 Estructuración de la Facultad 

En la Facultad su estructuración es jerárquica, dirigida por el Consejo de Facultad, 

organismo que está acreditado para tomar las mayores decisiones, el Consejo de la 

Facultad está constituido por: 

- El Decano Ing. Xavier Ortega. 

- El Subdecano Eco. Rodrigo Cueva. 

- 2 vocales: Ing. Hortensia Ordoñez y el Ing. Genaro Peña; y, 

- Y dos representantes estudiantiles. 

Después del Consejo de Facultad, se encuentra la Junta académica, La junta 

académica es un organismo que, tiene cada carrera de la Facultad en este caso abrían 

5 juntas académicas, las juntas académicas están conformadas por el Director de 

Escuela de cada carrera y por dos tribunales. 



3 
 

Finalmente viene en orden el Decano, Subdecano, Dirección de escuela por carrera, 

secretaría legal y las secretarias.    

1.5.2 Número de Empleados 

En la Facultad de Ciencias de la Administración hay 98 profesores, los titulares son 

52 docentes, quienes serán objeto del presente estudio, considerando su mayor 

tiempo de trabajo en la Universidad son los siguientes: 

 

Fuente: Departamento de Recursos Humanos 

 

1.5.3 Ley de Educación Superior 

LOES (2010) Es importante recalcar que mucho tiene que ver en estos últimos años 

la Ley De Educación Superior, según la Ley se deben cumplir diferentes tipos de 

requisitos para ser profesores titulares (principales, agregados y auxiliares) o no 
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titulares (invitado, honorario y ocasional),  requisitos que la LOES en diferentes 

artículos indica: 

Para los tipos de personal que puede haber en la universidad: 

“Art. 5.- Tipos de personal académico.- Los miembros del personal 

académico de las universidades y escuelas politécnicas públicas y particulares 

son titulares y no titulares. La condición de titular garantiza la estabilidad, de 

conformidad con lo establecido en la Ley Orgánica de Educación Superior, su 

Reglamento General y este Reglamento. Los titulares son aquellos que 

ingresan a la carrera y escalafón del profesor e investigador y se clasifican en 

principales, agregados y auxiliares. Los no titulares son aquellos que no 

ingresan a la carrera y escalafón del profesor e investigador. Se clasifican en 

honorarios, invitados y ocasionales” 

Para los docentes titulares auxiliares, el art. 18 indica: 

“Art. 18.- Requisitos del personal académico titular auxiliar de las 

universidades y escuelas politécnicas.- Para el ingreso como miembro del 

personal académico titular auxiliar de las universidades y escuelas 

politécnicas públicas y particulares, además de cumplir los requisitos 

generales establecidos en este Reglamento, se deberá acreditar: 

1. Tener al menos grado académico de maestría o su equivalente, 

debidamente reconocido e inscrito por la SENESCYT, en el área de 

conocimiento vinculada a sus actividades de docencia o investigación. 

2. Ganar el correspondiente concurso público de merecimientos y oposición. 

3. Los demás que determine la institución de educación superior, que deberá 

observar las normas constitucionales y legales, así como garantizar los 

derechos establecidos en el artículo 6 de la Ley Orgánica de Educación 

Superior.” 

Para los docentes titulares agregados el art. 19 indica que: 

“Art. 19.- Requisitos del personal académico titular agregado de las 

universidades y escuelas politécnicas.- Para el ingreso como miembro del 

personal académico titular agregado de las universidades y escuelas 



5 
 

politécnicas públicas y particulares, además de los requisitos generales 

establecidos en este Reglamento, se deberá acreditar: 

1. Tener al menos grado académico de maestría o su equivalente, 

debidamente reconocido e inscrito por la SENESCYT, en el área de 

conocimiento vinculada a sus actividades de docencia o investigación.  

2. Tener al menos tres años de experiencia como personal académico en 

instituciones de educación superior o en instituciones de investigación de 

prestigio. 

3. Haber creado o publicado al menos tres obras de relevancia o artículos 

indexados en el área de conocimiento vinculada a sus actividades de 

docencia o investigación. 

4. Haber obtenido como mínimo el setenta y cinco por ciento del puntaje de 

la evaluación de desempeño en sus últimos dos periodos académicos. 

5. Haber realizado ciento ochenta horas de capacitación y actualización 

profesional, de las cuales noventa habrán sido en metodologías de 

aprendizaje e investigación, y el resto en el área de conocimiento 

vinculada a sus actividades de docencia o investigación. 

6. Haber participado al menos doce meses en uno o más proyectos de 

investigación. 

7. Suficiencia en un idioma diferente a su lengua materna. 

8. Ganar el correspondiente concurso público de merecimientos y oposición, 

o ser promovido a esta categoría de conformidad con las normas de este 

Reglamento 

9. Los demás que determine la institución de educación superior, que deberá 

observar las normas constitucionales y legales, así como garantizar los 

derechos establecidos en el artículo 6 de la Ley Orgánica de Educación 

Superior.” 

Para los docentes titulares principales el art. 20 indica: 

“Art. 20.- Requisitos del personal académico titular principal de las 

universidades y escuelas politécnicas.- Para el ingreso como personal 

académico titular principal de las universidades y escuelas politécnicas 
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públicas y particulares, además de los requisitos generales establecidos en 

este Reglamento, se acreditará: 

1. Tener grado académico de doctorado (PhD o su equivalente), en el área de 

conocimiento vinculada a sus actividades de docencia e investigación, 

obtenido en una de las instituciones que consten en la lista elaborada por 

la SENESCYT a tenor del artículo 27 del Reglamento General a la Ley 

Orgánica de Educación Superior, el cual deberá estar reconocido e 

inscrito por la SENESCYT. El incumplimiento de este requisito 

invalidará el nombramiento otorgado como resultado del respectivo 

concurso; 

2. Tener al menos cuatro años de experiencia como personal académico en 

instituciones de educación superior. 

3. Haber creado o publicado doce obras de relevancia o artículos indexados 

en el área de conocimiento vinculada a sus actividades de docencia o 

investigación, de los cuales al menos tres deberá haber sido creado o 

publicado durante los últimos cinco años. 

4. Haber obtenido como mínimo el setenta y cinco por ciento del puntaje de 

la evaluación de desempeño en sus últimos dos periodos académicos. 

5. Haber realizado cuatrocientas ochenta horas de capacitación y 

actualización profesional, de las cuales noventa habrán sido en 

metodologías de aprendizaje e investigación, y el resto en el área de 

conocimiento vinculada a sus actividades de docencia o investigación. 

6. Haber participado en uno o más proyectos de investigación con una 

duración de al menos 12 meses cada uno, por un total mínimo de seis 

años. 

7. Haber dirigido o codirigido al menos una tesis de doctorado o tres tesis de 

maestría de investigación. 

8. Suficiencia en un idioma diferente a su lengua materna. 

9. Ganar el correspondiente concurso público de merecimientos y oposición.  

10. Los demás que determine la institución de educación superior, que deberá 

observar las normas constitucionales y legales, así como garantizar los 

derechos establecidos en el artículo 6 de la Ley Orgánica de Educación 

Superior.” 
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Para los profesores titulares principales investigadores el art. 21 indica que: 

“Art. 21.- Requisitos del personal académico titular principal 

investigador de las universidades y escuelas politécnicas.- Para el ingreso 

como miembro del personal académico titular principal investigador de las 

universidades y escuelas politécnicas públicas y particulares, además de los 

requisitos generales establecidos en este Reglamento, se acreditará. 

1. Tener grado académico de doctorado (PhD o su equivalente) en el área de 

conocimiento vinculada a sus actividades de docencia e investigación, 

obtenido en una de las instituciones que consten en la lista elaborada por 

la SENESCYT a tenor del artículo 27 del Reglamento General a la Ley 

Orgánica de Educación Superior, el cual deberá estar reconocido e 

inscrito por la SENESCYT. 

2. Tener al menos cuatro años de experiencia como personal académico en 

instituciones de educación superior. 

3. Haber creado, publicado o patentado doce obras de relevancia, artículos 

indexados o resultados de investigación en el área de conocimiento 

vinculada a sus actividades de docencia o investigación. 

4. Haber obtenido como mínimo el setenta y cinco por ciento del puntaje de 

la evaluación de desempeño en sus últimos dos periodos académicos. 

5. Haber realizado cuatrocientos ochenta horas de capacitación y 

actualización profesional, de las cuales noventa habrán sido en 

metodologías de aprendizaje e investigación, y el resto en el área de 

conocimiento vinculada a sus actividades de docencia o investigación. 

6. Haber participado en uno o más proyectos de investigación con una 

duración de al menos 12 meses cada uno, por un total mínimo de seis 

años, de los cuales deberá haber dirigido o codirigido al menos dos 

proyectos de investigación;  

7. Haber dirigido o codirigido al menos dos tesis de doctorado o cinco tesis 

de maestría de investigación.  

8. Suficiencia en un idioma diferente a su lengua materna. 

9. Ganar el correspondiente concurso público de merecimientos y oposición, 

o ser incorporado con dedicación exclusiva a las actividades de 

investigación de conformidad con las normas de este Reglamento. 
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10. Los demás que determine la institución de educación superior, que deberá 

observar las normas constitucionales y legales, así como garantizar los 

derechos establecidos en el artículo 6 de la Ley Orgánica de Educación 

Superior. Únicamente las universidades y escuelas politécnicas públicas y 

particulares de docencia con investigación que cuenten con los 

programas, centros, laboratorios y equipamiento necesarios, para el 

desarrollo de la investigación podrán convocar a concurso de 

merecimientos y oposición para el cargo de personal académico titular 

principal investigador, u otorgar al personal académico titular dedicación 

exclusiva a las actividades de investigación al personal académico titular 

agregado que haya alcanzado el nivel tres de dicha categoría, siempre que 

éste posea el grado académico de doctorado (PhD. o su equivalente), 

conforme se establece en el numeral 1 de este artículo.” 

Para los docentes invitados según el art. 22 indica que: 

“Art. 22.- Requisitos del personal académico invitado de las 

universidades y escuelas politécnicas.- Para ser académico invitado de 

las universidades y escuelas politécnicas públicas y particulares, además 

de los requisitos generales establecidos en este Reglamento, se acreditará: 

1. Tener grado académico de doctorado (PhD. o su equivalente) en el área 

de conocimiento vinculada a sus actividades de docencia e investigación, 

obtenido en una de las instituciones que consten en la lista elaborada por 

la SENESCYT a tenor del artículo 27 del Reglamento General de la Ley 

Orgánica de Educación Superior. 

2.  Los demás que determine la institución de educación superior, que 

deberá observar las normas constitucionales y legales, así como garantizar 

los derechos establecidos en el artículo 6 de la Ley Orgánica de 

Educación Superior. En las universidades y escuelas politécnicas públicas 

la vinculación contractual no podrá ser inferior a dos meses consecutivos, 

ni superior a veinticuatro meses acumulados. En el caso de las 

universidades y escuelas politécnicas particulares los tiempos máximos de 

contratación se sujetarán a lo estipulado en el Código de Trabajo.”  

 



9 
 

Para los docentes honorarios el art. 23 indica:  

“Art. 23.- Requisitos del personal académico honorario de las 

universidades y escuelas politécnicas.- Para ser personal académico 

honorario de las universidades y escuelas politécnicas públicas y 

particulares, además de los requisitos generales establecidos en este 

Reglamento, se acreditará: 

1. Tener título de cuarto nivel o gozar de prestigio académico, científico, 

cultural, artístico, profesional o empresarial, por haber prestado servicios 

relevantes a la humanidad, la región o al país; y,  

2.  Los demás que determine la institución de educación superior, que 

deberá observar las normas constitucionales y legales, así como garantizar 

los derechos establecidos en el artículo 6 de la Ley Orgánica de 

Educación Superior. En las universidades y escuelas politécnicas públicas 

el tiempo de vinculación contractual no podrá superar veinticuatro meses 

acumulados. En el caso de las universidades y escuelas politécnicas 

particulares los tiempos máximos de contratación se sujetarán a lo 

estipulado en el Código de Trabajo.”  

Para los docentes ocasionales el art. 24 indica: 

“Art. 24.- Requisitos del personal académico ocasional de las 

universidades y escuelas politécnicas.- Para ser personal académico 

ocasional de las universidades y escuelas politécnicas públicas y 

particulares, además de los requisitos generales establecidos en este 

Reglamento, se acreditará como mínimo tener el grado académico de 

maestría, debidamente reconocido e inscrito por la SENESCYT en el área 

de conocimiento vinculada a sus actividades de docencia o investigación. 

En las universidades y escuelas politécnicas públicas el tiempo de 

vinculación contractual no podrá superar veinticuatro meses acumulados. 

Una vez cumplido este plazo, el personal académico cesará en sus 

funciones y solo podrá reingresar a la institución en condición de personal 

académico titular a través del correspondiente concurso público de 

merecimientos y oposición. En el caso de universidades y escuelas 
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politécnicas particulares, los tiempos máximos de contratación se 

sujetarán a lo establecido en el Código de Trabajo.” 

1.6 Marco Teórico del Clima Laboral 

1.6.1   Introducción  

 

Un marco teórico nos ayudará a tener un soporte para realizar la investigación, sobre 

el Clima Laboral en la Universidad, por lo tanto, es necesario tener aspectos teóricos 

sobre este factor, ya que es muy importante para la organización de cualquier 

investigación.  

Es necesario indicar que, los principales documentos de referencia bibliográfica han 

permitido subrayar aspectos básicos, comparar enfoques y enriquecer la base teórica 

de la investigación. A pesar de que los autores citados no corresponden a aportes 

recientes, es importante indicar que los mismos permitieron estructurar una sinergia 

de conceptos como fuente axial del presente estudio.  

1.6.2 Clima Laboral 

 

Se citará algunos conceptos que nos permitan conocer más del tema, los libros e 

investigaciones que se han citado se apegan al tema al que se está desarrollando: 

Alves, J. (2007) En una investigación define al clima laboral como el “conjunto de 

características objetivas y relativamente permanentes de la organización, percibidas 

por los individuos pertenecientes a la organización, que sirven para darle una cierta 

personalidad y que influyen en el comportamiento y las actitudes de sus miembros”. 

Cuadra, A. y Veloso, C. (2007) definen al clima laboral como un conjunto de 

percepciones compartidas por los miembros de una organización respecto a todo lo 

que en una empresa infiere es decir procedimientos, prácticas y políticas de la 

misma, siendo estas formales o informales. 

Gan, F. y Triginé, J. (2012) definen al clima laboral como “un indicador fundamental 

de la vida de la empresa, condicionado por múltiples cuestiones: desde las normas 

internas de funcionamiento, las condiciones ergonómicas del lugar de trabajo y 

equipamientos, pasando por las actitudes de las personas que integran el equipo, los 
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estilos de dirección de líderes y jefes, los salarios y remuneraciones, hasta la 

identificación y satisfacción de cada persona con la labor que realiza.”   

Por lo tanto, de acuerdo a las definiciones que se mencionaron se podría decir que el 

clima laboral es una acumulación de diferentes factores como: relaciones entre 

compañeros, ergonomía, liderazgo, etc., que hacen que un empleado se sienta a gusto 

o no en su lugar de trabajo. 

Considerando las citas mencionadas, es importante indicar que, el clima laboral 

vendría a ser un ciclo en donde, como resultado, el empleado si se siente motivado o 

no, tendría satisfacción o insatisfacción: 

 

 
 

Fuente: Pedro Villavicencio 

Empleado

Necesidades

Estimulos internos 
y externos

Comportamiento 
o Acción

Satisfaccion o 
insatisfacción

Ilustración 1: Ciclo del Clima Laboral 
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En el gráfico observamos que en si el clima laboral es un ciclo, todo individuo en una 

organización tiene necesidades, en la empresa se producen estímulos ya sea internos 

o externos, después de esto viene el comportamiento en la empresa o la acción que 

realiza el empleado en la misma, para finalmente obtener como resultado la 

satisfacción o insatisfacción del mismo. 

La relevancia del clima laboral es tal que de este factor depende una mayor parte del 

éxito de la empresa, según Ortiz, M. (2013) en una investigación realizada sobre el 

clima laboral indica que, el clima laboral cumple un papel importante sobre el 

comportamiento de los empleados en la organización, que este disminuye o aumenta 

el compromiso de los miembros de la organización, y así mismo que en varias 

ocasiones se ve afectado por variables funcionales y estructurales. 

De lo mencionado anteriormente, cuando se establece un clima laboral favorable 

para sus elementos, se verá reflejado en dichos elementos el progreso que va a tener 

la organización, cabe recalcar que si no se tiene un buen clima laboral el rendimiento 

de sus empleados será bajo, por lo tanto, los empleados no le tomaran mucha 

importancia a la misión que tienen ellos dentro de la misma. 

En el clima laboral se podría decir que el elemento más importante es las 

percepciones, Chaparro, L. (2006) dice que los trabajadores se fijan en la estructura y 

los procesos que se tienen en la organización, y que a la vez estas percepciones 

dependen de cada experiencia que tengan los empleados en la organización, de la 

misma manera, la percepción es vista de diferente manera por cada nivel jerárquico, 

y a su vez de los diferentes departamentos o áreas que se tengan en la organización, 

es decir un gerente y un trabajador van a percibir de diferente manera el clima 

laboral, y a la vez el departamento de ventas va a tener un diferente clima que el 

departamento de producción.  

Con frecuencia, se dice que la motivación, la satisfacción y el clima laboral son 

similares, siendo estos factores completamente diferentes, ya que tienen diferentes 

teorías, así mismo Chaparro, L. (2006) indica que los tres factores inciden en la 

productividad que tenga la empresa, pero son diferentes, ya que, “la motivación es un 

interés que promueve la acción, la satisfacción es una consecuencia afectiva de 

complacencia o desagrado, y el clima es un modo colectivo de percibir la realidad” 

de la misma manera adjunta que el clima laboral es una variable independiente, ya 
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que la motivación es regulada por el clima, y el compromiso que tiene un empleado 

con la empresa, es el resultado de la motivación que obtienen los individuos en la 

organización. 

En las organizaciones se debe saber, cómo el empleado ve a su empresa o lugar de 

trabajo, en este punto es cuando nace una investigación de clima laboral en cualquier 

organización, es importante establecer el para qué y qué se debe analizar en un clima 

laboral. 

¿Para qué se debe analizar el clima laboral?, según Ortiz, M. (2013) se hace un 

estudio de clima laboral para conocer percepciones y experiencias laborales que 

tienen los empleados en la empresa; además, para conocer que tanto los trabajadores 

están involucrados en la organización; y finalmente, para que los individuos de la 

organización sean parte de la detección y de la solución del problema. 

¿Qué se debe analizar en el clima laboral?, de la misma manera Ortiz indica que en la 

organización el clima laboral se divide en tres grandes dimensiones: Saber, Querer y 

Poder, y como otro factor importante los valores organizacionales. 
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1.6.3 Teoría de las necesidades 

 

Es fundamental hablar de la teoría de las necesidades, para indicar hacia donde nos 

enfocamos en nuestra investigación, la misma se refiere a lo que las personas 

necesitan en su vida laboral, para que llevar una vida satisfactoria. 

Tabla 1: Dimensiones a medir en el clima laboral 
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Hay varias teorías de las necesidades por lo que nos enfocaremos en tres autores: 

jerarquía de las necesidades de Abraham Maslow, las tres necesidades de David 

McClelland, y la teoría de los dos factores de la Motivación de Frederick Herzberg. 

En un artículo científico realizado por López, J. (2005) en la Revista de Investigación 

de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, el habla sobre la teoría de la 

jerarquía de las necesidades: 

La teoría de la Jerarquía de las necesidades de Abraham Maslow, siendo una de las 

más mencionadas, propone que la motivación se basa en la voluntad de satisfacer las 

necesidades (fuerza interna); haciendo una jerarquización en una pirámide de cinco 

necesidades: fisiológicas, seguridad, afiliación, estima y finalmente, autorrealización. 

 

 

En la pirámide están los 5 niveles de necesidades, en las necesidades fisiológicas 

están:  la alimentación, descanso, respiración, etc., en la  seguridad:  la seguridad 

Ilustración 2: Jerarquía de las Necesidades de Maslow 
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física, de empleo, de recursos, de salud, etc.,  en la afiliación:  amistad, afecto, 

intimidad, etc., de estima: confianza, respeto, éxito, etc., y finalmente, 

autorrealización:  moralidad, creatividad, espontaneidad, resolución de problemas, 

etc., según Maslow  la necesidad  depende de la situación y experiencias que una 

persona    este  atravesando ,   a continuación algunas características de su teoría. 

 Maslow afirma que, una persona está motivada por el deseo de obtener o 

mantener seguridad con satisfacciones básicas o deseos que se vienen a dar. 

 Indica que cuando una necesidad está satisfecha, pasa a otra necesidad donde 

esta viene a convertirse en prioritaria, donde esta necesidad dominará las 

acciones y conductas del individuo en ese momento, ya que las necesidades 

que son cumplidas, dejan de ser motivadoras. 

 Considera que las personas tienen la  necesidad de realización personal, que  

se mantiene motivada principalmente por la necesidad de desarrollar todo su 

potencial y capacidad. 

En otra investigación realizada por Flores, M. (2000) en la revista Informe de 

Investigaciones Educativas, habla sobre la teoría de las tres necesidades de 

McClelland, en donde: 

Según McClelland existen tres necesidades que se deben satisfacer: poder, afiliación 

y logro. La motivación de poder es la necesidad de influir en otras personas, y como 

resultado se pueden dar sentimientos, ya sea positivo o negativo como satisfacción, 

frustración, ansiedad o gratitud. La afiliación es el deseo de conseguir relaciones 

afectivas con los demás, este se manifiesta cuando un individuo participa de 

reuniones o convivencias y, así mismo, pueden ser positivas o negativas como apoyo, 

manipulación, aceptación, etc. Y, finalmente, el logro es la necesidad de cumplir con 

metas realistas, para obtener una vida excelente, estas de la misma manera pueden 

ser positivas o negativas. 
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    Fuente: Pedro Villavicencio 

  

Según McClelland estas tres necesidades están interrelacionadas, para que un 

individuo se sienta motivado. 

De la misma manera López, J. (2005) en su investigación habla sobre la teoría de los 

dos factores de motivación de Herzberg. 

Frederick Herzberg afirma que la motivación se genera cuando se encuentra la 

satisfacción óptima en ciertas necesidades, y que esta se divide en dos factores, 

factores de motivación o desarrollo y factores de higiene. Los factores de desarrollo 

o motivadores son: realización, trabajo, responsabilidad y progreso. Los factores de 

insatisfacción o de higiene son: la política, administración, supervisión, relaciones 

interpersonales, condiciones de trabajo, etc.  

Esta teoría sugiere que el trabajo debe enriquecerse para obtener eficacia con el 

personal, que al realizar esto se ofrece al individuo desarrollo en su puesto de trabajo 

psicológicamente, que el enriquecimiento del puesto de trabajo debe ser una función 

continua de la organización, ya hay diversas razones para ello: 

 Estos cambios en la organización deberían elevarse hasta el punto, en que 

cada empleado trabaje a un nivel de dificultad apegado a su capacidad. 

PODER

LOGROAFILIACION

Ilustración 3: Tres necesidades de McClelland 
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 Los individuos que tengan más conocimientos dentro de la organización, 

deben demostrarlo con sus decisiones, y ser promocionados a puestos de más 

alto nivel. 

 Los motivadores a diferencia de los factores de higiene, tienen una mayor 

duración en las actitudes de los empleados de la organización.  

 

La teoría de los dos factores de Herzberg está relacionada con la teoría de la jerarquía 

de las necesidades de Maslow, Herzberg distinguió una mayor cantidad de factores 

que motivan a una persona. 

 

 

 

 

 

Ilustración 4: Teoría de Maslow y Herzberg 
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CAPÍTULO 2 

2. “APLICAR LA HERRAMIENTA DE CLIMA LABORAL Y 

ANALIZAR RESULTADOS OBTENIDOS. REALIZACION DE LAS 

ENCUESTAS.” 

 

El clima laboral es un punto muy importante de la organización, como se explica en 

el marco teórico de este depende mucho del rendimiento de sus empleados, por lo 

tanto, para dar cumplimiento al capítulo 2, fue necesario realizar una encuesta como 

parte de la técnica cualitativa, la misma que según el Diccionario Real de la Lengua 

Española (2014) la define como: “Una serie de preguntas recogidas en un 

cuestionario que se hace a un conjunto de personas para conocer su opinión sobre un 

asunto determinado”. 

La misma, que está dividida en 7 factores, de las cuales se realizó el estudio que son: 

condición ambiental, ergonomía, relación social, liderazgo, puesto de trabajo, 

reconocimiento y finalmente comunicación; y fue aplicada a los 52 docentes titulares 

de la Facultad de Ciencias de la Administración. 

Los 7 factores están compuestos de 33 preguntas, de las cuales se trata de cubrir todo 

lo que en el clima laboral involucra al momento en el que el docente realiza su 

trabajo, a continuación, se muestra la encuesta: 
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Ilustración 5: Encuesta clima laboral parte 1 
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Como se puede observar la encuesta tiene 5 posibles respuestas, desde totalmente de 

acuerdo hasta totalmente en desacuerdo, las respuestas se desarrollaban como se 

puede observar en los anexos del 1 al 6, las mismas nos permiten conocer la 

percepción de los docentes sobre, si se sienten o no  motivados al momento de 

realizar su trabajo. 

2.1 Análisis de los resultados de las encuestas 

 

A continuación, se mostrará los resultados de la encuesta por factor: 

2.2 Condición Ambiental 

 

En la condición ambiental nos enfocamos en la condición del lugar de trabajo con la 

iluminación, temperatura, ruido, limpieza y seguridad.  

Ilustración 6: Encuesta clima laboral parte 2 
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Ilustración 7: Pregunta 1 

 

La mayoría de docentes con la iluminación se siente a gusto, con lo cual el 29% de 

personas están de acuerdo, y el 46% están totalmente de acuerdo, un porcentaje del 

17% a tener en cuenta esta en un punto medio, y finalmente una minoría  no se siente 

de acuerdo con la iluminación del lugar. 
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Ilustración 8: Pregunta 2 

 

En relación con la temperatura, se puede observar en el gráfico que el 40% de 

Docentes están totalmente de acuerdo, así mismo el 37% están de acuerdo, el resto se 

siente neutros e incomodos a la vez, con la temperatura que hay en su lugar de 

trabajo. 
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Ilustración 9: Pregunta 3 

   

Con respecto al ruido un porcentaje mayor sobrepasando el 50% se siente de acuerdo 

a totalmente de acuerdo, neutralmente hay un porcentaje del 19% la cual hay que 

tener en cuenta, así mismo el 13% y 8% están en desacuerdo y totalmente en 

desacuerdo, siendo un número a tener en cuenta. 
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Ilustración 10: Pregunta 4 

 

 

Con respecto a la limpieza, un porcentaje alto está totalmente de acuerdo y de 

acuerdo, llegando al 60% siendo algo positivo, en posición neutra se tiene un 13%, y 

finalmente, siendo un número a tener en cuenta con un 8% y un 19% están en 

desacuerdo y totalmente en desacuerdo respectivamente. 
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Ilustración 11: Pregunta 5 

 

Con respecto a la seguridad la mayoría de docentes, con un porcentaje del 27% y del 

50% están totalmente de acuerdo y de acuerdo respectivamente, en un porcentaje 

minoritario de 17% están neutro y el 6% están en desacuerdo, nadie está totalmente 

en desacuerdo. 
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2.3 Ergonomía 

 

En la ergonomía en la investigación nos basamos principalmente en la comodidad, y 

en el espacio de trabajo, que tienen los docentes al momento de realizar su trabajo. 

 

Ilustración 12: Pregunta 6 

 

Con respecto al espacio que tienen los docentes en su lugar de trabajo, un 48% está 

totalmente de acuerdo, y un 19% está de acuerdo, el 21% neutro y un 12% está en 

desacuerdo, nadie está totalmente en desacuerdo. 
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Ilustración 13: Pregunta 7 

 

Con la comodidad, un 50% está totalmente de acuerdo en el trabajo, un 17% está de 

acuerdo, el 25% esta neutro y es un número a tener en cuenta, finalmente el 8% se 

siente en desacuerdo con su comodidad, nadie está en total desacuerdo. 

 

2.4 Relación Social  

 

En la relación social lo que se investiga es, la forma en la que se lleva el docente con 

sus compañeros como: la amistad, colaboración, trabajo en equipo, respeto y el 

empeño de sus compañeros. 
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Ilustración 14: Pregunta 8 

 

En cuanto a la amistad que hay entre los docentes, un 67% está totalmente de 

acuerdo, y un 27% está de acuerdo, y el 6% restante el 2% en neutro, y el 4% en 

desacuerdo. 
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Ilustración 15: Pregunta 9 

 

Los docentes con la colaboración que reciben de sus compañeros, el 46% está 

totalmente de acuerdo, el 38% está de acuerdo, por lo tanto, un porcentaje mayor no 

presenta inconvenientes en este sentido, el 10% es neutro, y el 6% está en 

desacuerdo, nadie está totalmente en desacuerdo. 
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Ilustración 16: Pregunta 10 

 

 Los docentes con el trabajo en equipo no presentan ningún inconveniente, ya que el 

37% y 31% está totalmente de acuerdo y de acuerdo respectivamente, un 25% neutro 

y un 8% en desacuerdo, es un número que hay que ponerle atención, ya que en una 

organización es muy importante el trabajo en equipo. 
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Ilustración 17: Pregunta 11 

 

Sobre el respeto entre compañeros con la mayoría no hay ningún problema con el 

90%, pero el 10% restante presento algún conflicto alguna vez, porque el 2% está 

totalmente en desacuerdo, el 4% está en desacuerdo y el 4% neutral.  
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Ilustración 18: Pregunta 12 

 

La docencia con el trabajo que realizan sus demás compañeros no presenta mayor 

inconveniente, ya que el 40% y el 42% están totalmente de acuerdo y de acuerdo 

respectivamente, el 13% neutral y el 4% en desacuerdo presentando algún 

inconveniente. 
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2.5 Liderazgo 

 

En el liderazgo se investiga cómo es la relación entre el superior con los docentes, 

tratando de respondernos incógnitas como: la amabilidad, las decisiones y la 

influencia que genera con los docentes de la facultad. 

 

Ilustración 19: Pregunta 13 

 

Los docentes con relación a la amabilidad de su superior, el 75% y 19% está 

totalmente de acuerdo y de acuerdo respectivamente, pero del 8% restante, el 2% 

neutral, el 4% en desacuerdo y el 2% totalmente en desacuerdo, que hay que tener en 

cuenta ya que alguien tuvo algún inconveniente con su superior.   
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Ilustración 20: Pregunta 14 

 

Sobre las decisiones que los superiores toman, los docentes en su mayoría se sienten 

totalmente de acuerdo y de acuerdo con el 46% y 35% respectivamente, el 12% 

neutral, el 6% desacuerdo y el 2% totalmente desacuerdo, hay que tener en cuenta 

estos números, ya que algunos especulan  que sus superiores toman malas decisiones  
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Ilustración 21: Pregunta 15 

 

Con la influencia de parte de sus superiores, la mayoría se siente a gusto con la 

misma, pero el 21% esta neutral en esta situación, y es un punto a tener en cuenta 

porque quizás no se sienten a gusto, así mismo el 4% en desacuerdo y el 2% 

totalmente desacuerdo, habiendo algunos elementos descontentos con esta situación.  
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2.6 Puesto de Trabajo 

 

En el puesto de trabajo se investigó la reacción que tienen los docentes con: la 

motivación, el salario, la estabilidad laboral, con el desempeño de los docentes, las 

capacitaciones, los objetivos y sobre la organización que tiene la Facultad. 

 

 

Ilustración 22: Pregunta 16 

 

En esta pregunta puede haber algún conflicto, al momento de motivar a los docentes, 

hay un gran porcentaje que está en desacuerdo y neutrales, y el 67% está contento 

con la motivación que se les otorga. 
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Ilustración 23: Pregunta 17 

 

Con respecto al salario que tienen una gran mayoría se encuentra de acuerdo y 

totalmente de acuerdo, estando el 12% neutro y el 8% en desacuerdo, siendo algunas 

personas las cuales no están conformes con el salario que perciben por el trabajo que 

realizan.  
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Ilustración 24: Pregunta 18 

 

Respecto a la estabilidad laboral que se les ofrece,  una gran parte está contenta 

siendo un 75% los que están totalmente de acuerdo y de acuerdo, el 13% neutral, y el 

8% y el 4% está desacuerdo y totalmente desacuerdo de la estabilidad que tienen en 

su lugar de trabajo. 
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Ilustración 25: Pregunta 19 

 

 

La docencia con el trabajo que desempeña una gran mayoría está totalmente de 

acuerdo con el 67%, el 23% de acuerdo, el 4% neutral y el 6% está en desacuerdo 

con el trabajo que desempeña. 
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Ilustración 26: Pregunta 20 

 

Con las capacitaciones que se ofrece, hay un 6% totalmente de acuerdo, un 44% de 

acuerdo y un 29% neutral, habiendo algún tipo de interés porque se preste 

capacitaciones y no hay, por tal razón el número tan pequeño el cual está totalmente 

de acuerdo, así mismo un 17% está en desacuerdo de las capacitaciones que se le da, 

y finalmente el 4% totalmente en desacuerdo.  
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Ilustración 27: Pregunta 21 

 

Con los objetivos que se le da a cada docente el 75% está de acuerdo y totalmente de 

acuerdo, el 17% neutro, el 6% en desacuerdo y finalmente el 2% totalmente en 

desacuerdo, hay un porcentaje pequeño que no está contento con los objetivos que se 

le asigna. 
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Ilustración 28: Pregunta 22 

 

Con la organización y planificación el 31% está totalmente de acuerdo el 40% está 

de acuerdo, con lo cual una gran parte de docentes está cómodo con la organización 

y planificación de la institución, el 21% en neutro mostrando algún tipo de disgusto, 

y finalmente el 6% y el 2% está en de acuerdo y totalmente de acuerdo. 
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2.7 Reconocimiento 

 

La investigación que se desarrolló en el reconocimiento hacía los docentes se 

preguntó sobre los reconocimientos a: su esfuerzo, los incentivos, la confianza, si el 

trabajo contribuye a su autorrealización,  sobre la ley de educación superior, y  la 

posibilidad de ascenso que tienen  en su lugar de trabajo. 

   

 

Ilustración 29: Pregunta23 

 

Sobre el reconocimiento que reciben el 33% está totalmente de acuerdo, el 33% está 

de acuerdo, el 19% neutro, con el cual pueden pensar que no se les reconoce del 

todo, el 12% está en desacuerdo y el 4% totalmente en desacuerdo.  
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Ilustración 30: Pregunta 24 

 

Con los incentivos a los docentes el 33% está totalmente de acuerdo, el 29% está de 

acuerdo el 19% neutro, el 13% en desacuerdo y el 6% está totalmente en desacuerdo, 

pensando que no se les da los suficientes incentivos por el trabajo que realizan.  
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Ilustración 31: Pregunta 25 

 

Con la confianza por el rol que cumplen los docentes, el 60% está totalmente de 

acuerdo, el 27% está de acuerdo, el 6% neutro y un 8% está en desacuerdo y 

totalmente en desacuerdo, hay un porcentaje pequeño que no se le da la suficiente 

confianza en el rol que cumple en la empresa.  
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Ilustración 32: Pregunta 26 

 

Un 77% de los docentes están totalmente de acuerdo en que su puesto de trabajo 

contribuye con su autorrealización, el 12% de acuerdo, el 4% neutro, el 6% en 

desacuerdo y el 2% totalmente en desacuerdo, pensando que este puesto no es el 

adecuado para desarrollar su autorrealización.  
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Ilustración 33: Pregunta 27 

 

Con respecto a la ley de educación superior, los docentes tienen opiniones 

compartidas en respecto a este tema, el 12% está totalmente de acuerdo, el 23% está 

de acuerdo, el 35% neutral, el 23% está en desacuerdo y el 8% está totalmente en 

desacuerdo, la mayoría de profesores no están cómodos con la ley, ya que esto 

implica no poder tener un ascenso en el trabajo. 
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Ilustración 34: Pregunta 28 

 

Los docentes con el cumplimiento de los requisitos para los ascensos según la ley de 

educación, el 17% está totalmente de acuerdo, el 27% está de acuerdo, el 40% neutro 

el 12% en desacuerdo, y el 4% está totalmente en desacuerdo, hay que fijarse en el 

40% neutral ya que ellos no están conformes con esta situación.      
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Ilustración 35: Pregunta 29 

 

Sobre las posibilidades de ascenso los docentes se encuentran con un 19% totalmente 

de acuerdo, el 35% está de acuerdo, el 33% neutral, el 10% está en desacuerdo y el 

4% está totalmente en desacuerdo, la mayoría de docentes esta neutro en esta 

situación, sus posibilidades de asenso disminuyen por la ley de educación superior.  

 

 

 

 

 

 

 

 



51 
 

2.8 Comunicación 

 

En la comunicación se investigó, la capacidad que tiene la Facultad para comunicar 

los cambios administrativos, objetivos que se tienen, y finalmente la comunicación 

sobre los problemas que tienen   los docentes a la Facultad. 

 

 

 

 

Ilustración 36: Pregunta 30 

 

Con la comunicación sobre objetivos, logros, y/o actividades, los docentes en un 

27% están totalmente de acuerdo, el 40% está de acuerdo, el 17% neutro, el 12% está 

en desacuerdo y el 4% está totalmente en desacuerdo, hay una minoría de docentes 

las cuales no se sienten contentos de la manera de comunicar objetivos.  
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Ilustración 37: Pregunta 31 

Cuando se comunican los temas administrativos, académicos u otros, los docentes en 

un 19% está totalmente de acuerdo, en un 40% está de acuerdo, un 29% neutrales, el 

8% está en desacuerdo y el 4% está totalmente en desacuerdo, si algunas personas no 

están conformes con esto es porque hay un error administrativo al momento de dar 

comunicados a los docentes.    
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Ilustración 38: Pregunta 32 

 

Cuando se da un comentario y los demás lo escuchan, los docentes están en un 29% 

completamente de acuerdo, el 31% está de acuerdo, el 27% neutrales, el 10% está en 

desacuerdo y el 4% está totalmente en desacuerdo, algunos profesores no se sienten a 

gusto en la manera de como escuchan sus comentarios, cuando hablan sobre algún 

tema en específico. 
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Ilustración 39: Pregunta 33 

 

 

Sobre el conocimiento de los problemas que tenga la universidad de los profesores, 

el 66% están totalmente de acuerdo y de acuerdo, el 19% neutral, el 12% está en 

desacuerdo y el 4% está totalmente en desacuerdo, hay una cantidad pequeña de 

docentes que piensa que la universidad no se preocupa en los problemas que ellos 

tienen. 
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2.9 Clima Laboral   

 

En esta tabla podemos observar por promedio, cada uno de los 7 factores con su 

respectivo porcentaje y numero de respuestas, el factor con mejor aceptación por así 

decirlo es liderazgo con el 54,49% de promedio en totalmente de acuerdo, después 

relación social con el 51,15% de promedio en totalmente de acuerdo, posteriormente 

Tabla 2: Promedios de cada factor 
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la ergonomía con el 49,04% de promedio en totalmente de acuerdo, el factor con 

menor porcentaje en totalmente de acuerdo es comunicación con 22,60% pero tiene 

un porcentaje en 39,42% de promedio en de acuerdo; los factores a tener en cuenta 

son: reconocimiento teniendo un mayor porcentaje es reconocimiento con un mayor 

número de respuestas neutrales con el 22,25% y con respuestas negativas con el 

11,26% en desacuerdo y 4,4% en totalmente desacuerdo que es el factor con más 

conflictos, luego la condición ambiental con 15,77% en neutral, 10,77% en 

desacuerdo y el 3,85% totalmente en desacuerdo siendo un factor a tener en cuenta 

también, y un factor a no perder de vista es comunicación con el 25% neutral, el 

9,13% en desacuerdo y el 3,85% totalmente en desacuerdo. 
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Dimensiones 

 

 

 

En este gráfico podemos observar los porcentajes de promedio de condición 

ambiental, la cual hay un poco de descontento con el 4% totalmente en desacuerdo, 

el 11% en desacuerdo y el 16% neutro, habiendo algún tipo de conflicto en la 

condición ambiental en el trabajo. 
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Ilustración 40: Condición ambiental 
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Siendo uno de los factores con mayores respuestas en totalmente de acuerdo, no hay 

que perder de vista, ya que hay un 23% en respuestas neutrales con lo cual puede ser 

por algún tipo de descontento. 
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Ilustración 41: Ergonomía 
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En cuento a la relación social no se presenta un mayor tipo de conflictos ya que el 

51% está totalmente de acuerdo, y el 33% de acuerdo, habiendo un mínimo 

porcentaje en neutro, y en desacuerdo sumadas las dos llegan al 16%. 
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Ilustración 42: Relación Social 
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Ilustración 43: Liderazgo 

 

Siendo el factor con el mayor porcentaje en totalmente de acuerdo con el 54%, hay 

que tener en cuenta que con algunos elementos existe algún tipo de descontento con 

sus superiores, pero con el 82% sus respuestas fueron positivas, quedando el 18% 

con algún tipo de conflicto. 
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En cuanto al puesto de trabajo que tienen los docentes, se puede observar que un 

porcentaje mayor tiene el 41% con totalmente de acuerdo, el 32% de acuerdo, 

habiendo un 27% restante dividido entre neutro, en descuerdo y totalmente en 

desacuerdo habiendo algún tipo de conflicto con algunos profesores de la institución. 
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Ilustración 44: Puesto de Trabajo 
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Siendo uno de los factores con más conflictos por así decirlo el reconocimiento con 

una suma de 38% en respuestas Neutral, desacuerdo y totalmente desacuerdo, hay 

que tener en cuenta a este factor por la mayor cantidad de respuestas negativas que 

tuvo.  
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Ilustración 45: Reconocimiento 
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Con la comunicación el 39% está de acuerdo, habiendo algún tipo de desinterés al 

momento de que se dan los comunicados por parte de la Universidad, además 

teniendo un 25% neutro, 9% en desacuerdo y el 4% totalmente en desacuerdo, es una 

de los factores con un mayor porcentaje de respuestas negativas. 
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2.10 Promedio clima laboral 

 

Como conclusión del capítulo se presenta a continuación un cuadro del promedio del 

clima laboral: 

  

Tabla 3: Promedio clima laboral 

 

En esta tabla podemos apreciar los cinco puntos de valor siendo, de acuerdo y 

totalmente de acuerdo los que mayor porcentaje tienen, sumados dan un total de 

71,4% con la cual se podría decir que el clima laboral en general en la Facultad de 

Ciencias de la administración es muy bueno. 

 

Tabla 4: Clima Laboral 
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CAPITULO 3 

3. “ESTRUCTURAR UN PLAN DE REFORZAMIENTO DE ACUERDO 

CON LOS RESULTADOS OBTENIDOS.” 

 

Con los resultados obtenidos se puede analizar, que el clima laboral de la Facultad de 

Ciencias de la Administración, evidenciado por más del 70% que es agradable, sin 

embargo no hay que dejar de lado ciertos puntos que se pueden cambiar para mejorar 

aún más , los análisis nos muestran que la mayoría de docentes se sienten conformes 

en su lugar de trabajo, por lo tanto significa que están satisfechos de todo lo que ellos 

reciben de la Universidad, aunque otros no estén  de acuerdo con aspectos que a la 

larga puede causar molestias dentro de la institución. 

3.1    Procesamiento y análisis de la información. 

Los datos obtenidos sirven para realizar un mejor análisis a fondo del clima laboral, 

factor por factor, para dar al final un plan de acciones, con el cual se puede mejorar 

la forma de mantener ese factor. 

Condición ambiental 

- Sobre la condición ambiental, los docentes de la Facultad están  contentos 

con la misma,  a pesar que existen profesores que se incomodan   con el ruido 

que hay.  

Ergonomía  

- Los profesores mostraron su descontento con el espacio físico que hay en su 

lugar de trabajo. 

- De igual manera  expresaron su inconformidad con la falta de comodidad que 

hay en las aulas, es favorable mejorar  este aspecto para que  puedan laborar 

satisfactoriamente. 

Relación con compañeros de trabajo 

- En cuanto a la relación del trabajo, no hay discrepancia, la Universidad 

siempre se muestra interesada en que todos sus colaboradores   conserven un 

buen ambiente de trabajo, aunque irremediablemente  como en cualquier otro 

lugar  se presentan en ciertos casos,  dificultades laborales como personales.  
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Liderazgo 

- Con el liderazgo los docentes se sienten conformes, con las personas que 

están al frente de la Facultad y de la Universidad, no  se observa discrepancia 

en ninguno de los dos casos según se pudo apreciar en  las encuestas 

Puesto de Trabajo 

- Con respecto al  puesto de trabajo, los profesores presentaron su  desconcierto 

en cuanto a las capacitaciones, ya que la Universidad no satisface las 

necesidades académicas a los docentes, sé  les debería  actualizar y renovar 

contantemente  debido a  tantos requerimientos que exige la SENESCYT. 

Reconocimiento   

- Con la falta de reconocimiento, una gran parte de los docentes se sienten 

desmotivados, sería importante agregar incentivos para mantener su espíritu 

positivo y  satisfecho  en su lugar de trabajo. 

- De igual manera, la Ley de Educación Superior pone muchas trabas para que 

los maestros  puedan ascender a mejores puestos en la cadena de mando de la 

docencia, por lo tanto es importante que se ponga énfasis en este aspecto. 

Comunicación 

- Con la comunicación, algunos profesores se mostraron inconformes con la 

manera en que se notifican los cambios,  ya sea administrativos o de objetivos 

en la Facultad. 

3.2    Plan de acción 

 

Para el plan de acción se ha desarrollado una matriz de reforzamiento,  para mejorar 

con diferentes actividades, objetivos y acciones que se deben desplegar  

conjuntamente con personas encargadas, y con los diferentes departamentos en la 

Universidad. 
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Fecha Componente Actividad 
Objetivo 

general 
Metodología Acciones Responsable Observación 

Por definir Reconocimiento 

1. Planes de 

Motivación 

Mejorar la 

satisfacción 

respecto de las 

necesidades de 

los empleados 

para su 

efectividad 

académica. 

Estudio de 

necesidades de 

los docentes. 

1. Identificar necesidades comunes para entrega 

de incentivos 

Decanato / 

Recursos 

Humanos 

Los planes de 

motivación 

favorecen a un 

adecuado clima 

organizacional, 

permitiendo un 

grado de eficiencia y 

eficacia de los 

docentes de la 

Universidad. 

1.2. Seleccionar a los mejores docentes para 

recibir planes de motivación intrínseca.  

1.3. Monitorear el nivel de cumplimiento 

académico luego de recibir los estímulos. 

2. 

Implementación 

de planes para el 

cumplimiento de 

la Ley de 

Educación 

Superior. 

Alcanzar los 

estándares 

académicos que 

cita la Ley de 

Educación 

Superior. 

N/A 

1. Fortalecer el departamento de educación 

continua para la formación constante de los 

docentes. 

Departamento 

de Gestión de 

Talento 

Humano 

Deberá existir la 

comunicación 

directa con la 

Unidad de Talento 

Humano de la 

Dirección General  

1.2. Asignar horas a docentes para la 

investigación y publicación de artículos 

científicos. 

1.3. Asignar recursos para crear investigaciones 

para favorecer a grupos vulnerables. 

1.4.  Informar a los Docentes sobre las exigencias 

de la Ley y el rol del docente sobre la misma. 
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Fecha Componente Actividad 
Objetivo 

general 
Metodología Acciones Contenidos Responsable Observación 

Por definir Ergonomía 

1.- Implementar 

lugares de trabajo 

de mayor 

comodidad para 

los profesores. 

Generar 

espacios de 

comodidad 

N/A 

1. Identificar con el departamento de 

seguridad industrial estudios de 

espacios educativos. N/A Departamento 

de Seguridad 

Industrial/ Su 

decano 

Es necesario 

contar con 

espacios cómodos, 

limpios y 

ordenados para 

favorecer el 

aprendizaje de los 

estudiantes y el 

desarrollo 

pedagógico ideal. 

1.2. Socializar con los profesores y 

estudiantes el cuidado de las aulas. N/A 

1.3. Crear un manual de normas para 

el uso de las aulas. N/A 

1.4. Retroalimentación  

Memorias del 

Taller 

2.- Implementar 

Tecnología de 

acuerdo a las 

necesidades de los 

profesores. 

Crear 

espacios de 

comodidad y 

confort para 

el desarrollo 

académico. 

N/A 

2. Proveer de infraestructura 

tecnológica en las aulas de clase.  
N/A 

Departamento 

de sistemas/ 

Decano 

La pérdida de 

tiempo y de riesgo 

que implica 

utilizar los 

proyectores sin el 

control debido. 

2.2. Capacitar a los docentes sobre el 

uso y el cuidado de la tecnología 

implementada. 

Uso de la 

tecnología, 

normas de 

cuidado y 

responsabilidad 

de los controles. 
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Fecha Componente Actividad 
Objetivo 

general 
Metodología Acciones Responsable Observación 

Por 

definir 

Puesto de 

Trabajo 

1. 

Implementación 

de 

capacitaciones 

para los 

docentes. 

Implementar 

diferentes 

tipos de 

capacitaciones 

para los 

docentes de la 

facultad. 

Estudio de 

capacitaciones 

necesarias 

para los 

docentes. 

1. Identificar qué tipo de 

capacitaciones necesitan los 

docentes. 

Recursos 

Humanos 

No se realizan 

capacitaciones en la 

Universidad, si las 

hicieran mejoraría el 

servicio que se brinda a 

los alumnos. 
1.2. Dar facilidades para 

que los docentes puedan 

elegir entre diferentes 

capacitaciones. 
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Fecha Componente Actividad Objetivo general Metodología Acciones Responsable Observación 

Por 

definir 
Comunicación 

1. Plan de 

comunicación  

Mejorar el sistema 

de Comunicación 

de objetivos y de 

cambios 

administrativos en 

la Facultad 

N/A 

1. Reuniones periódicas 

de los docentes con el 

Decano y la dirección de 

Escuela. 

Decanato/ 

Dirección de 

Escuela 

La Comunicación con 

los objetivos de la 

Facultad de ser de suma 

importancia para que 

no exista ningún tipo de 

confusión de lo que el 

docente debe hacer. 

1.2. Recibir comentarios 

de los docentes de sus 

problemas al momento de 

desarrollar su labor. 

1.3. Entregar objetivos 

claros a cada uno de los 

Docentes para que no 

exista confusión. 
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4. CONCLUSIONES 

 

- Hay que tener  en cuenta, que la ergonomía, el espacio  y la comodidad que 

se les entrega a los docentes  puede generar un descontento al paso del tiempo 

por comentarios propios entre ellos.   

-  Se genera  desmotivación por la falta de  reconocimiento por parte de los 

directivos hacia los docentes por su labor académica, de la misma manera se 

ven obstaculizados al no acceder a un ascenso por la Ley de Educación 

Superior. 

- En su lugar  de trabajo los docentes no tienen suficientes capacitaciones, 

punto clave para poder desarrollar de mejor manera  su aspecto profesional, y 

académico  de los estudiantes y así poder acceder a  un ascenso. 

- La comunicación interna, es ambigua, por lo tanto ,el líder  de la Facultad 

debe estar en constante comunicación para poder seguir los cambios de 

objetivos o administrativos en los docentes. 

5. RECOMENDACIONES 

 

- Equipar con tecnología adecuada las aulas para que los profesores puedan 

desarrollar de mejor manera sus clases, ya que los docentes se pueden 

beneficiar para hacer sus clases más atractivas, más eficientes y así mismo  

puedan transmitir su conocimiento a los  estudiantes. 

- Desarrollar diferentes tipos de planes de motivación, para docentes que se 

esfuerzan por la Universidad, mejorar los estímulos por cumplimiento de 

objetivos. 

- Es de relevancia las capacitaciones para los profesores, de igual manera dar 

facilidades para que ellos puedan cumplir con los requerimientos y  aspirar a 

un ascenso en el trabajo, teniendo en cuenta que se tiene que re-abrir el 

Departamento de Educación Continua. 
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ANEXOS 

Anexo #1 
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Anexo #2 
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Anexo #3 
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Anexo #4 
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Anexo #5 
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Anexo #6 

 

 

 

 

  
























































