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Resumen

La Universidad Tecnoldgica Indoamérica, es una Institucion educativa
privada que busca generar un ambiente institucional 6ptimo en el que sus empleados
puedan desarrollarse en todo ambito para prestar los mejores servicios a los

estudiantes.

El presente proyecto nace de la importancia de promover un clima laboral
saludable donde exista una adecuada motivacion, optando por el area docente como
principal beneficiario de esta investigacion e indirectamente se beneficio a la
Universidad en conjunto, sobre todo al area de Talento Humano que al final del
proceso contard con perspectivas mas amplias de como intervenir ante situaciones
adversas, al momento de dar incentivos al personal, implementar actividades o

planificar capacitaciones.

Optimizar el clima laboral mediante las herramientas de obtencion de
informacidn no es algo nuevo para la Universidad Indoamérica, por lo tanto, se buscé
innovar la forma de llegar a un resultado mas certero y viable. Para ello, se utilizé la
jerarquia de necesidades de A. Maslow, un trabajo que agrupa en distintos niveles los
requerimientos de una persona para autorrealizarse y que permite comprender en qué
ambito surgen sus limitaciones o impedimentos de desarrollo. Se tomo en cuenta el
actual ambiente laboral de los docentes, los valores, las politicas, normas y la cultura
organizacional particular de la Universidad Indoamérica, para hallar soluciones
mediante un plan de mejora de clima laboral que se ajusto a la realidad institucional

y fue viable en todo aspecto.



Abstract

Indoamérica Technological University, is a private educational institution
that seeks to generate an optimal institutional environment in which its employees

can develop in all areas to provide the better services to students.

This project was born of the importance of promoting a healthy work
environment where there is a adequate motivation, opting by the teaching area as
principal beneficiary of this research and indirectly, the University was benefited as a
whole, mainly the Human Talent area that at final of the process will obtain broader
perspectives in how intervene in adverse situations, when giving incentives to staff,

implement activities or planning training.

Optimize the work environment using tools for obtaining information, is not
something new for the Indoamérica University, therefore, the way of reaching a
result more accurate and feasible was innovated. To do this, we used the Maslow
needs hierarchy theory, this is a job that group in different levels the persons
requirements for their self-realization in order to understand in which ambit their
limitations or impediments of development arise, it was taken in account the current
work environment of teachers, the values, policies, standards, and particular
organizational culture of the Indoamérica University, to find solutions through a plan
of improvement of work environment that fitted to the institutional reality and it was

viable in every aspect.



Introduccion

La Universidad Tecnoldgica Indoamérica, es una Institucion de prestigio a nivel
nacional que tiene como mision generar profesionales competentes y como meta
alcanzar la excelencia académica y la acreditacion internacional, para ello, trabaja en
conjunto con cada area de la Institucion para fortalecer el trabajo administrativo y

brindar un servicio de calidad al alumnado.

El presente proyecto se realizd gracias a la iniciativa de evolucion continua que
persigue la Universidad Indoamérica. En él se recalca la incidencia que tiene el clima
laboral sobre los maestros y como éste influye en los mismos, provocando pérdidas o
ganancia a nivel personal y profesional. Se realizo el analisis tomando como base el
trabajo de Abaham Maslow sobre la Teoria de la motivacion humana para detectar en
qué nivel de necesidades se encuentran los requerimientos del personal docente, con

el fin de brindar un apoyo focalizado mediante un plan de mejora viable.

El plan de mejora esta orientado a contribuir a alcanzar los objetivos de la
Universidad, abarcando, no solo a los profesores, sino también beneficiando

indirectamente a las demas areas que conforman la Institucion.



Primera parte

1. Datos informativos del proyecto

1.1 Nombre del proyecto

“Sistematizacion de la experiencia de medicion y propuesta del plan de
mejora del clima laboral de los docentes de la Universidad Tecnoldgica Indoamérica,
en funcion de la teoria de la motivacion de Maslow en el periodo de marzo a julio del

2017~

1.2 Nombre de la institucion

El presente proyecto se realiz6 en la Universidad Tecnoldgica Indoamérica
Sede Quito. Es una Institucién de educacion privada, la cual, tiene 31 afios de

funcionamiento en el pais.

e Resefia Histérica

Se cred en un inicio como el Centro de Estudios de Computacion con el
nombre de ServiSistemas Informaticos Indoamérica en Tungurahua en 1990 y
posteriormente el Ministerio de Educacion, Cultura y Deportes permite su
funcionamiento con la categoria de Instituto Tecnoldgico Superior Indoameérica en
1992 y luego de varios tramites se crea la Universidad Tecnoldgica Indoamérica en

la ciudad de Ambato el 21 de julio de 1998.



Debido a los cambios sociales y mayores requerimientos académicos para
ocupar cargos de mayor rango, se logra la autorizacion del CONUEP para ofertar

programas de maestrias, el 28 de junio del 2000.

La Sede matriz se encuentra en Ambato, sin embargo, se ha procurado que
en ambas Sedes se mantenga el mismo nivel y calidad para los estudiantes, ofertando
igual cantidad de carreras destinadas para cada modalidad, ya sea presencial,
semipresencial o a distancia, las cuales son: Arquitectura, Administracion.
Contabilidad Y Auditoria, Derecho, Disefio Grafico, Biodiversidad, Ingenieria
Industrial, Ingenieria En Ciencias De La Computacion, Psicologia, Educacion

Basica, y Educacion Inicial.

1.3 Tema que aborda la experiencia

El tema que aborda la experiencia es la medicion del clima laboral de los
profesores de la Universidad Tecnologica Indoamérica, el cual, es un factor
fundamental que interactia conjuntamente con otros aspectos, como: la cultura
organizacional, los valores, las normas, determinando el cumplimiento o no de la

mision y vision.

El clima laboral puede influir en la motivacion del personal docente y de
igual manera, los maestros pueden influir en la motivacién al momento de cumplir

con los objetivos personales e Institucionales.



La teoria de la motivacion humana de Maslow es el pilar principal de este
proyecto, debido a que explica detalladamente las necesidades por las cuales pasa
una persona en funcion de autorrealizarse, permitiendo conocer explicitamente las
razones de los maestros para comportarse de una u otra forma en sus lugares de
trabajo, generando un entendimiento mas profundo del area docente, ya sea, a nivel

personal o laboral.

De esta forma la teoria de Maslow ayuda a la gestion del personal dentro
del &rea de Talento Humano, aclarando el panorama para no recurrir Unicamente a
las sanciones por conductas indeseadas, evitando gastos en talleres que podrian
resultar infructuosos, conociendo las necesidades puntuales para atacar los problemas
de raiz y a la vez poder inculcar ideas de autorrealizacion e innovacion constantes

que perduren en el tiempo.

1.4 Localizacion

La Universidad Tecnolégica Indoamérica Sede Quito fue el lugar especifico
donde se realizé el proyecto de intervencion, se encuentra ubicado al norte de Quito

en el sector Cotocollao entre las calles Machala y Sabanilla.

.

Ta

Gréfico 1.Localizacion de la Universidad
Fuente: Google Maps (Google, 2005)



2. Objetivo de la sistematizacion

El presente plan de sistematizacion tiene como objetivo detallar la
enriquecedora experiencia investigativa donde se logré observar desde otra
perspectiva la realidad de los docentes de la Universidad Indoamérica, no
unicamente por medio de los resultados de las evaluaciones, sino que se procurd
comprender desde el punto de vista de los docentes como estos perciben el clima

laboral y como consideran, en general, a la Institucién en la que laboran.

Lo que se desea obtener a partir de este trabajo es destacar la importancia de
implementar procesos similares en la Universidad de forma mas regular para
procurar que el clima laboral de los docentes y de otras areas se mantenga en niveles

Optimos.

Se debe tomar en cuenta que el ambiente laboral no permanecera
equilibrado todo el tiempo pero si sera posible mejorar y contrarrestar los efectos que
las necesidades no satisfechas puedan generar con el paso de tiempo y que, tras un

estudio del clima laboral, puedan resolverse satisfactoriamente.

Con respecto a aquellas necesidades que por diversos factores, como: el
econémico o por politicas internas, no sean posibles satisfacer, se puede generar una
concientizacion al respecto, dando sugerencias para manejar dichas amenazas en la
Institucion de la mejor forma posible para transformarlas en oportunidades a largo

plazo.



Los datos obtenidos con este método de investigacion fueron
trascendentales por la forma en que se pudo acceder a la informacion y recabar los
resultados. Debido a que no se habia utilizado antes despertdé mucho interés en las
autoridades de la Universidad Indoamérica porque permitié conocer puntualmente

cada una de las necesidades en las que se encontraban deficiencias.

La encuesta se ajusta a la realidad de la Institucion y abarca varios temas,
pudiendo ser implementada en otras Universidades o empresas si se quiere
profundizar y abordar los problemas a fondo, optimizando tiempo, recursos

materiales e inversion econdémica con un plan de mejora méas adecuado.

3. Eje de la sistematizacion

Uno de los ejes principales de esta sistematizacion es el clima laboral,
término que abarca todas las caracteristicas tangibles e intangibles que perciben los
individuos en su lugar de trabajo, es decir, las relaciones interpersonales,
ergonémicas, psicologicas que interactian directamente con el empleado,
estructurando el ambiente laboral que se convierte en reflejo de la realidad
organizacional, particular de cada Institucion ante sus clientes y frente a otras

universidades que ofertan los mismos servicios e incluso ante empresas auspiciantes.

Por razones evidentes, el clima laboral es un indicador fundamental de la
vida de la empresa, condicionado por multiples cuestiones: desde las normas
internas de funcionamiento, las condiciones ergondmicas del lugar de

trabajo y equipamientos, pasando por las actitudes de las personas que



integran el equipo, los estilos de direccion de lideres y jefes, los salarios y
remuneraciones, hasta la identificacion y satisfaccion de cada persona con la

labor que realiza (Gan Busto & Triginé , 2012, pag. 12)

Sin embargo, no solo el clima laboral puede producir un avance o un
retroceso en el alcance de los objetivos institucionales, del mismo modo, la
motivacidn juega un papel fundamental, puesto que, una persona desmotivada no va
a rendir ni a producir lo necesario, acarreando pérdidas econdémicas a la empresa,
generando problemas con sus jefes directos o con otros trabajadores y esto puede

derivar en inconvenientes cada vez mas complejos como la rotacién de personal.

Esta relacion que existe entre el clima laboral y la motivacion afecta
directamente a la competitividad de una empresa puesto que al mejorar el
ambiente interno se fortalece el rendimiento de los empleados que puede
observarse de una forma mas clara en los procesos de calidad y elaboracién
de los productos y servicios (Escalante, Quiroga San Agustin, & Garcia

Govea, 2012, pag. 2)

La Universidad Indoamérica conoce las exigencias de conocimientos que se
imponen a las nuevas generaciones para poder conseguir un empleo, por lo tanto,
tiene el compromiso de brindar una buena educacién y satisfacer las demandas de un

mercado globalizado cada vez mas riguroso.

Los maestros se encuentran actualizdndose en todo &mbito constantemente,

sin embargo, su trabajo puede verse afectado en las catedras o trabajos



administrativos que realizan los maestros por factores personales debiles como: la
motivacidn, expectativas, la iniciativa, su aptitud, actitud para el trabajo y por
factores organizacionales como: la cultura institucional, el entorno, las distintas
circunstancias laborales que finalmente se convierten en necesidades insatisfechas,
muchas veces, inadvertidas pero que se pueden llegar a observar en los resultados de

las evaluaciones de desempefio semestrales.

Debido a los factores anteriormente mencionados, la importancia que tiene
el estudio de la motivacién humana de Maslow a nivel organizacional, es otro eje que
nos da una perspectiva clara de los puntos en los cuales gestionar al talento humano,
en este caso del area docente, debido a que abarca las cinco necesidades en escala
ascendente que son imprescindibles y que estan divididas en dos grupos: las
necesidades de déficit (necesidades fisiologicas, las necesidades de seguridad, las
necesidades sociales, las necesidades de estima) que son carencias resueltas con
menor dificultad pero son las mas potentes si no se satisfacen y otras necesidades
secundarias del Ser (las necesidades de autorrealizacion) mas complejas pues

requieren esfuerzos constantes para ser satisfechas.

En seguida surgen otras (y superiores) necesidades y éstas dominan el
organismo mas que el hambre fisiolégica. Y cuando éstas a su vez estan
satisfechas, de nuevo surgen otras necesidades (todavia mas superiores) y
asi, sucesivamente. Esto es lo que queremos decir cuando afirmamos que las
necesidades humanas basicas estan organizadas dentro de una jerarquia de

relativa prepotencia o predominio (Maslow A. H., 1991, pag. 25)



Cabe recalcar que Maslow hizo un profundo y extenso anélisis durante gran
parte de su vida como psicoterapeuta e investigador, dedicando més de veinte afios al
estudio de la personalidad y aportando al mundo un trabajo de suma importancia,
permitiéndonos palpar progresos constantes y efectivos en la gestion de talento

humano.

Para A. Maslow lo méas importante es llegar a ser lo que se puede ser y esto
no se consigue solo con un sistema de recompensas porque con el tiempo el ser
humano se acostumbra a los beneficios y reniega ante mayores desafios. Por lo tanto,
en este estudio y en el plan de mejora, se pretende evitar que la autorrealizacion
disminuya cubriendo, en la medida de lo posible, necesidades de déficit y a la vez

provocando necesidades del Ser.

La gratificacion se convierte en un concepto tan importante como la
privacion en la teoria de la motivacion porque libera al organismo de la
dominacién de una necesidad relativamente mas fisioldgica, permitiendo,
por lo tanto, que surjan otros fines mas sociales (Maslow A. H., 1991, pag.

25)

4. Obijeto de la sistematizacion

La experiencia de esta sistematizacion se sitla en el periodo de Marzo a
Julio del 2017 donde se realizd un extenso andlisis situacional de la Universidad
Tecnoldgica Indoamérica sobre el clima laboral para, generar un plan de

intervencion.



Se inicié con un diagnostico, realizando un proceso de observacion
detallado en el campus de todas las instalaciones, su funcionamiento, la fluidez de los

procesos y como se llevan a cabo las labores diarias.

La investigacion incluyd técnicas de investigacion cuantitativas y
documentos digitales con informacion trascendental de la Universidad, como: reglas,

normas, estadisticas, organigramas, etc. para complementar los hallazgos.

Los principales beneficiarios fueron los maestros y los beneficiarios
secundarios fueron las areas del personal administrativo, de igual forma los

estudiantes y de esta manera se abarco a toda la Institucion.

Una vez delimitado el clima laboral como dmbito en el cual trabajar, se
socializ6 al Director General de la Universidad el plan de trabajo y se plantearon
actividades cronoldgicamente establecidas para direccionar el proyecto. A

continuacion se detallan las mismas:

e Aplicacion del cuestionario a los docentes de todas las facultades

e Analisis de datos y tabulacion de resultados de las encuestas de clima laboral
e Procesamiento de los resultados de las encuestas

e Retroalimentacion a la Direccion General y Talento Humano del analisis de

los resultados y presentacion del plan de mejora

10



Posteriormente se cred la herramienta cuantitativa y tras considerar varios
programas, tipos y modelos de encuesta, se optd por el formato méas adecuado para la
Universidad Indoamérica. Se aplico una encuesta piloto a un menor numero
profesores de otra institucion con el fin de mejorar la presentacion, ubicar errores o
modificar las preguntas poco comprensibles antes de ser aplicada a los docentes de la
Universidad Indoamérica. Una vez revisada y aprobada la encuesta por el Director
General, la persona responsable de Talento Humano concedi6 la autorizacién para

aplicar la herramienta a los docentes.

Esta encuesta contiene datos relevantes del maestro, como: el area, la
facultad a la que pertenecen, la edad, modalidad, antigliedad y fecha. Asi mismo esta
dividida en cinco blogues de preguntas, cada uno con cuatro preguntas por cada
bloque que corresponde a una necesidad propuesta por Maslow, dichas preguntas
fueron minuciosamente pensadas para que se adapten a la realidad que viven los
docentes de la Universidad Indoamérica especificamente con el fin de recabar
respuestas claras y concisas. De igual manera tiene preguntas de seleccion multiple
donde se dio opcién a opinar sobre las respuestas que eran escogidas, obteniendo
resultados que posteriormente se tabularon y analizaron segun varios criterios de
evaluacion (Excelente, muy buena, buena, regular), siendo organizados en tablas y

graficados en Excel.

Se corrobor0 los hallazgos con una entrevista final semiestructurada con
preguntas exploratorias a los coordinadores de los docentes para contrastar
informacion sobre las necesidades a modificar sin revelar los resultados obtenidos en

la tabulacion y andlisis de las encuestas ni de la investigacion previa para
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posteriormente estructurar un plan de mejora de clima laboral con propuestas

especificas segun las necesidades de los maestros.

5. Metodologia de la sistematizacion

La metodologia a utilizarse, por una parte fue cualitativa donde se utilizo: el
analisis de Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas (FODA) y un Check

list. También se utiliz6 una encuesta como parte de la metodologia cuantitativa.

5.1 Entrevista

Se utilizd en entrevistas semiestructuradas donde se procuré que la
autoridad institucional, el docente o el personal administrativo sean quienes
expongan sus criterios, mediante preguntas abiertas estratégicas para ampliar la
informacidn respecto a los distintos temas del clima laboral, cultura organizacional,

comunicacion, motivacién, requerimientos del personal, entre otros.

5.2 Check list

Toda la informacion recolectada se clasifico en un cuadro de verificacién o

Check list, el cual, fue contestado segun la perspectiva de la persona responsable de

Talento Humano, quiéen dio pautas para comprender la dinamica organizacional y

verificar si los datos observados por el investigador eran acertados.
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Un Check list u hoja de chequeo es una herramienta utilizada para trabajos
investigativos, informativos o auditorias que se compone de una serie de preguntas
organizadas y numeradas de manera que se obtenga informacion relevante sobre las
caracteristicas 0 temas a investigar, determinando que tan utiles resultaran las

indagaciones sobre un determinado enfoque investigativo.

5.3 FODA

Conjuntamente con otros documentos digitales que facilitd la Universidad
se consiguid estructurar una matriz FODA que es una herramienta de doble entrada
disefiada para la planificacion organizacional, mediante la cual, es posible generar un
analisis interno y externo de la Institucion al exponer las fortalezas, oportunidades,
debilidades y amenazas, dando un diagndstico para saber hacia donde dirigir los
esfuerzos de mejora o refuerzo, proporcionando al investigador una sintesis de la
realidad universitaria mas completa, siendo de gran importancia a la hora de generar
estrategias, como lo menciona la autora Lizette Brenes a continuacion: “El analisis
FODA constituye un paso indispensable para el disefio de una estrategia y para
administrar estratégicamente. El desarrollo de estrategias se facilita al recibir el
insumo que representan los resultados del diagnostico FODA™ (Brenes, 2003, pag.

76)

Posteriormente se entrevist0 a los coordinadores de area de todas las
facultades, obteniendo su perspectiva y opiniones, tanto, personales como
profesionales sobre la Universidad Indoamérica. Estos aportes fueron relevantes para

complementar la matriz FODA y verificar la informacion que se habia obtenido.
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5.4 Encuesta

Los procedimientos antes mencionados condujeron a la creacion de la
herramienta cuantitativa, donde se buscd la aprobacion de las autoridades de la
Universidad y también recibir sugerencias de la misma para abarcar distintas

perspectivas.

La metodologia cuantitativa se puso en préactica tras la aplicaciéon de la
encuesta que es un método pionero en el andlisis social, donde se hace uso de una
bateria de preguntas con valor numérico, en la cual, desde la respuesta més alta hasta
la mas baja podra ser medida, teniendo un significado especifico dependiendo de la
tematica e intencion investigativa del encuestador por la especificidad de los
resultados y su alto grado de efectividad si se procura que las personas contesten de
manera libre y voluntaria, bajo estandares de confidencialidad que garanticen su libre
expresion. Siendo la encuesta, en las organizaciones, una herramienta de vital

importancia.

Las organizaciones contemporaneas, politicas, econémicas o sociales,
utilizan esta técnica como un instrumento indispensable para conocer el
comportamiento de los grupos de interés y tomar decisiones sobre ellos.

Debido a su intenso uso y difusion, la encuesta es la representante por

excelencia de las técnicas de analisis social (Galindo, 1998, pag. 33)
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Se consideraron varios modelos de encuestas, programas encuestadores pre
determinados para empresas sobre clima laboral de diferentes tipos pero finalmente

se decidid generar un modelo distinto, practico y acorde a lo que se deseaba medir.

Este modelo de encuesta creado a partir de la jerarquia de las necesidades
humanas de Maslow es sencillo de analizar con una estructura planificada al detalle.
Inicia con un blogue denominado aspectos generales donde se detallan datos del
docente sin incluir el nombre, posteriormente en un cuadro se ubican los criterios de

evaluacion siguientes:

e Para las respuestas: Siempre, Muy agradable, Si y Totalmente de
acuerdo tienen un valor de 4 puntos que equivalen a “Excelente”

e Para las respuestas: Casi siempre, Agradable, Si, Medianamente y
De acuerdo tienen un valor de 3 puntos que equivalen a “Muy
buena”

e Para las respuestas: A veces, Medianamente Agradable, Poco,
Medianamente de acuerdo tienen un valor de 2 puntos que equivalen
a “Buena”

e Para las respuestas: Nunca, Desagradable, No, Medianamente y En

desacuerdo tienen un valor de 1 punto que equivalen a “Regular”

La encuesta se divide en cinco bloques que corresponden a las cinco
necesidades y un blogue que mide la motivacion. Para analizar los datos se suman los
bloques de necesidades segun las facultades y de forma global. Por dltimo, en la

encuesta se observan preguntas de seleccién multiple con temas generales como la
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comunicacion, organizacion, ergonomia y capacitacion. Todo ello se tabulé y grafico

en el programa informatico Excel para evidenciar los resultados obtenidos.

6.1

6.2

Preguntas clave

Preguntas de inicio:

¢Como perciben el clima laboral los docentes de la Universidad Indoamérica?

¢Por qué la teoria de la motivacion humana del Psicdlogo A. Maslow es
apropiada para medir el clima laboral?

¢Como fue la participacion de las autoridades en relacion al proyecto?
¢Como se identificaron las necesidades de intervencion del proyecto?

¢Por qué se escogieron las herramientas de obtencion de informacién

sefialadas y por qué se consideraron adecuadas?

Preguntas interpretativas

¢Como influye el clima laboral docente en la dinamica Institucional?

¢COomo se gestiond la toma de la encuesta a los profesores para garantizar su
participacion motivada?

¢ Qué inconvenientes surgieron durante la obtencion de la informacién para la
realizacion del plan de mejora?

¢Como incidieron los resultados de las encuestas en las personas encargadas

de Talento Humano?
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6.3 Preguntas de cierre

e ;De qué manera el plan de mejora puede complementar y reforzar las
mediciones de clima laboral realizadas por la Universidad Indoamérica

periddicamente?

e (;Como fue la acogida y expectativas de los docentes hacia la investigacion
realizada?
e ;Cual seria el impacto del plan de mejora en el clima laboral de area docente

y en el cumplimiento de los objetivos de la Universidad?

7. Organizacion y procesamiento de la informacion

Al inicio de la investigacion se utilizd: una tabla de avance en la
consecucion de los resultados del proyecto, tabla sobre el avance en la consecucion
de los productos de las actividades del proyecto, matrices de monitoreo, arboles de
ideas y soluciones, herramientas de obtencion de informacion cualitativas
(entrevistas, Check List y FODA) que generaron un diagndéstico y delimitaron el eje

de la sistematizacion hacia el clima laboral y la motivacion.

7.2 Lista de chequeo

Se aplico el Checklist al Director General y a la persona responsable de Talento
Humano. Se tomaron en cuenta las preguntas que obtuvieron resultados en Medio

y Bajo. Hubo numerales donde los participantes contestaron en la misma
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pregunta Medio o Bajo segun su criterio, sin embargo, las observaciones durante
las entrevistas semiestructuradas sirvieron para detemrinar el porqué de las

respuestas seleccionadas.

Tabla 1.
Check List

Preguntas Medio Bajo

¢En qué nivel considera la comunicacion
organizacional?

¢Los Jefes directos se mantienen en
constante dialogo con sus subordinados?

¢La informacion interna llega de manera
oportuna?

¢Los empleados tienen la libertad de
tomar decisiones propias en su trabajo?

Actualizacion del manual de funciones X X

¢ Con qué frecuencia el area
administrativa es tema de debate en las X
reuniones?

¢ Con qué frecuencia el area de
mantenimiento es tema de debate en las X
reuniones?

Nota: La lista de chequeo de necesidades arrojo respuestas fundamentales, las mismas que
fueron tomadas en cuenta y cotejadas con las entrevistas.
Elaborado por: Johanna Padilla (2017).
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7.3 FODA

Tabla 2.
Analisis FODA de impactos cruzados

FORTALEZAS

DEBILIDADES

Imagen y prestigio mstitucional

Institucion autonema y autofmanciada

Los docemtes cuentan con el prado de
Mdpgister y alta experiencia

Docentes actuzlizados constantements

Necesidad de mecrementar materiales para
rezlizar actividades académicas

Escasas evaluaciones de clima laboral
Empresa reconocida en el Pais pero mo
posee calificacion sobresalients (A)

estudiantes como profesores
* Cada ver mayor demanda de educacidn a

*  Avaness tecnolégicos a nivel global que
ponen a disposicién nuevas dreas del
conocimisnto.

distancia ¥ ggmi presencial .

+  Actitud orientada al desarrollo mstitucional

+  Crecimiento de la demanda para grado, .
posgrade v educacidn continua

* DMayores oportunidades de movilidad .
académica .

de los servicios de la Universidad por
medio de las redes sociales y publicitarias.
Promover las modalidades 2 distancia y
semipresencial segin cada generacion
Promover programas de formeeitn v
capacitacion docents

Promover mtercambios estudiantiles
Realizar mvestigaciones amuales de las
empresas  para  conecer  los  perfiles
requetidos a las nuevas generaciones

MATRIZ FODA DE IMPACTOS *  Seleccion de estudiantes por medio de un Escasos reconocimisntos hacia la lzbor
CRUZADOS expamen de admision docente o )
* Alto nivel académico y profesional de los No hay filtros que mpidan el mgreso de
docentss. hojas de wida de docemtes sm la
* Pl de imvestigacidn bien estructurade preparacion requerida N
s Infrasstructura fisica fimcional v bien Un porcentzje de la universidad no utiliza
ubicada el servicio médico ni otros beneficios.
OPORTUNIDADES ESTRATEGIAS FO ESTRATEGIAS DO
* Flexibilidad en los horarios tanto para * Fomentar l2 imagen, prestigio v la calidad Redizar campafias mternas sobre becas

para docentes y alummos.

Promover los servicios médicos de la
Universidad a todas las areas de trabajo
Invertir en mejores planes mtercambio.

Con los avances tecnologicos crear una
pégina de ingreso v depuracion de hojas de
vida.

Impulsar el desarrolle  mstitucional
otorgande reconocimientos & legro de los
docentes

AMENAZAS

ESTRATEGIAS FA

ESTRATEGIAS DA

afectar 2 la umiversidad, estudiamtes ¥
* Deserciones por inestabilidad econdmica
»  Porliferacion de Universidades de todo tipo
+  Incremento de la agresiva competencia

porcaptar slummos nuevos
*  Mejores ofertas salarizles en otros planteles

* Problemas en la estalidad del pais puede .
docentes .
de los estudiantes o sus padres .

con mejores categorias de evaluacion .

Hacer frente 2 la compstencia mmovando
en los métodos de ensefianza cada afie.
Generar nuevas ofertas y crédites de
estudio para atraer mas 2lumnos

Evidenciar ¢l zlto potencial docentz por
medio de estrategias de mercado

Otorgar 2 los  docemtes mejores
beneficiosque en ofras universidades para
garamtizar 31 permamencia  en  la
Universidad

Evitar deserciones realizando
investigaciones sobre las preferencias del
alumnado.

Estudiar el clima laboral cada seiz meses
para evitar deserciones de docentes hacia la
competencia,

Generar vizs de comunicacion con los
docentes y estudiantes (buzones) para
atender sus requerimientos

Otorgar reconocimientos piblices ¥
menetatios como mesntivo

Invertir en espacios televisivos, participar
de ferias de ofertas educativas, colocar
letreros estratégicos para captar nuevos
clientes.

Nota: Se realiz6 un estudio detallado de los factores internos y externos que influyen en la

Universidad

Elaborado por: Johanna Padilla (2017)

A lo largo del proyecto se utilizaron indicadores de gestion para constatar la

correcta realizacion de los objetivos. En la fase final se manejé el indicador Eficacia

que mide las actividades realizadas en relacion a las actividades programadas, que en

este caso fueron dos: la retroalimentacion y presentacion del plan de mejora,

obteniendo un porcentaje satisfactorio en el cumplimiento de las metas. En la Tabla 3

se detalla la informacidon y los porcentajes de logro:
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Tabla 3.
Indicadores de Gestién

OBJETIVO INDICADOR FORMULA TOTAL
* Estudio del clima laboral y Eficacia
la motivacion del personal
docente de la Universidad Actividades realizadas = P o
T T _ 5 actividades ‘100 100%
planificar un modelo de Actividades programadas .
R 5 actividades
Oportunidad
* Recolectar informacion en 2 semanas
la Universidad sobre el Tiempo derecoleccion *100 100%
manejo vy desarrollo *100 4
Orgamzacion Tiempo derecoleccion < Semanas
programada
Eficiencia
* Identificar los puntos de 26— 6
mejora  mediante  las | Total encuestas—Encuestascon 100 939
herramientas de obtencion efror
de datos *100 86
Total de encuestas
» Retroghmentar v enfrezar Eficacia
un modele de gestion 2 actividades
organizacional en la Actividades realizadas 100 100%
Universidad segim las *100 3 actividad
necesidades de los Actividades programadas R lEl e

profesores

Elaborado por: Johanna Padilla (2017).

7.3 Encuesta

Con el fin de estructurar la encuesta y dar validez a las preguntas se hizo
una investigacion sobre el cuestionario de clima laboral de Litwin y Stringer y el test
de clima laboral de Sonia Palma, con los cuales, se cred una encuesta con nueva

estructura y forma de medicion, mas acorde al tema del proyecto.

Tabla 4.
Datos de los docentes encuestados
Descripcion Cantidad
NuUmero de
80
encuestados
Encuestas no
6
contestadas
Rango de Minimo 6 meses
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antigtiedad en la
Universidad

Rango de edades 25 a 57 afnos
Elaborado por: Johanna Padilla (2017).

Para procesar la informacion de la encuesta se utilizd el formato de 16
opciones de respuesta, con valores del 4 al 1 que equivalen a Excelente, Muy Buena,

Buena y Regular, como se muestra en la Tabla 5:

Tabla 5.
Valores y equivalencia
4 3 2 1
Excelente Muy Buena Buena Regular

Siempre Casi siempre A veces Nunca
Muy agradable Agradable Medianamente agradable | Desagradable
Si Medianamente Poco No
Totalmentedeacuerdo | De acuerdo Medianamente de acuerdo | En desacuerdo

Elaborado por: Johanna Padilla (2017).

Para analizar los datos y hacer la tabulacion resultados se tomé en cuenta
dos categorias con sus respectivas equivalencias, como se observa en la tabla

siguiente:

Tabla 6.
Categorias de evaluacion

Categoria Equivalencia

Excelente y Muy bueno Refuerzo

Bueno y Regular Modificacion
Elaborado por: Johanna Padilla (2017).

Los resultados de las encuestas fueron divididos en tres tipos de analisis:
a) Necesidades por facultades
b) Necesidades globales

c) Preguntas abiertas
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Tabla 7.

Resultados de las necesidades por facultades universitarias

BASICA
Modificacion Porcentaje Refuerzo Porcentaje
Disefo 75% Arquitectura 91%
Administracion 80% Inglés 75%
Derecho 75% Investigacion 67%
Distancia 58% Psicologia 70%
Industrial 58%
SEGURIDAD
Modificacion Porcentaje Refuerzo Porcentaje
Administracion 90% Disefio 63%
Derecho 75% Arquitectura 64%
Distancia 83% Inglés 75%
Psicologia 100% Investigacion 78%
Industrial 67%
AFILIACION
Modificacion Porcentaje Refuerzo Porcentaje
Disefio 100%
Arquitectura 91%
Administracion 90%
Inglés 100%
Derecho 75%
Distancia 92%
Investigacion 100%
Psicologia 100%
ESTIMA
Modificacion Porcentaje Refuerzo Porcentaje
Arquitectura 55% Disefio 55%
Administracion 60% Inglés 75%
Derecho 75% Investigacion 67%
Distancia 58% Psicologia 100%
Industrial 100%
AUTORREALIZACION
Modificacion Porcentaje Refuerzo Porcentaje
Disefio 100%
Arquitectura 82%
Administracion 90%
Inglés 100%
Derecho 100%
Distancia 92%
Investigacion 100%
Psicologia 100%
Industrial 67%
MOTIVACION
Modificacion Porcentaje Refuerzo Porcentaje
Disefo 100% Arquitectura 73%
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Administracion 70% Inglés 75%
Derecho 100%
Distancia 92%
Investigacion 89%
Psicologia 90%
Industrial 67%

Nota: Porcentajes de los resultados de la encuesta de clima laboral y motivacién segln facultades
Elaborado por: Johanna Padilla (2017).
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Necesidades por facultades universitarias y motivacion

100% 91% <
% i 80% BASICA SEGURIDAD
o0% 75% M 75% 75% o 120% 00%
80% M ! M 67% R 90% R/M
70% 58% R 58% 100% M 83% 78%
M R 75% 75% M °
60% 30% 63% 64% R M R 67%
50% R R R
60%
40%
30% 40%
20%
20%
10%
0% 0%
H DISERO HARQUITECTURA MADMINISTRACION ~ HINGLES B DERECHO @ DIsERO HARQUITECTURA HADMINISTRACION ~ HINGLES B DERECHO
i DISTANCIA MINVESTIGACION 4 PSICOLOGIA HINDUSTRIAL M DISTANCIA i INVESTIGACION H PSICOLOGIA HINDUSTRIAL
Gréfico 2. Porcentajes de las necesidades basicas Gréfico 3.Porcentajes de las necesidades de seguridad
Elaborado por: Johanna Padilla (2017) Elaborado por: Johanna Padilla (2017)
AFILIACION
120%
100% 100% 100% 100%
R 91% 90% R 92% R R 92%
100% R R R
75%
80% R
60%
40%
20%
0%
® DISENO HARQUITECTURA 6 ADMINISTRACION B INGLES M DERECHO
I DISTANCIA M INVESTIGACION ~ HPSICOLOGIA HINDUSTRIAL

Grafico 4.Porcentajes de las necesidades de afiliacion
Elaborado por: Johanna Padilla (2017)
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Necesidades por facultades universitarias y motivacion

% -
o ESTIMA 005 100% MOTIVACION
R R/M 120% 100%
100%
75% 75% . . 100% R/M si% 9[;%
80% R M % 67% 73% 75% 75%
60% 70% "
55}';% 5:/'% ¥ M R 80% R " R M . sgy
0%
° 60% M
0% 40%
20% 20%
0% 0%
| DISENO HARQUITECTURA  MADMINISTRACION BINGLES M DERECHO o DISENO HARQUITECTURA & ADMINISTRACION @ INGLES  DERECHO
I DISTANCIA MINVESTIGACION ~ EPSICOLOGIA M INDUSTRIAL M DISTANCIA MINVESTIGACION & PSICOLOGIA 4 INDUSTRIAL
Grafico 6. Porcentajes de las necesidades de estima Gréfico 5.Porcentajes de las necesidades de motivacién
Elaborado por: Johanna Padilla (2017) Elaborado por: Johanna Padilla (2017)
120% AUTORREALIZACION
100% 100% 100% 100% 100%
R 90% R R 92% R R
100% 82% R R
80% ! 67%
R
60%
40%
20%

0%

® DISERO HARQUITECTURA & ADMINISTRACION HINGLES

i DISTANCIA & INVESTIGACION & PSICOLOGIA LI INDUSTRIAL

M DERECHO

Gréfico 7.Porcentajes de las necesidades de autorrealizacion
Elaborado por: Johanna Padilla (2017)
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e En los graficos de barras 2,3,4,5,6,7 se detall6 las facultades donde se

observan porcentajes con necesidad de modificacion y de refuerzo.

e En el grafico 8 se sefialan las cuatro necesidades con mayor porcentaje

de modificacion y en cudl de todas las facultades tiene prioridad de

aplicacion, como se observa a continuacion:

Basica Admimistracion 802
Seguridad Distancia 83%
Estima Derecho 75%
Motivacion Derecho T75%
Graéfico 8.Necesidades con mayor porcentaje de modificacion
Elaborado por: Johanna Padilla (2017)
Tabla 8.
Resultados globales de las necesidades y motivacién
Modificacion Porcentaje Refuerzo Porcentaje
N i N i
eces dades 5204 eces (_Jlgdes de 94%
Basicas Afiliacion
Necesidades de Necesidades de
. 58% L 89%
Seguridad Autorrealizacion
Necesidades de
. 59%
Estima
Motivacion 50%

Elaborado por: Johanna Padilla (2017).

A continuacion los graficos donde se representan estos porcentajes

globales obtenidos en la encuesta de clima laboral y motivacién segun la

jerarquia de necesidades de Maslow:
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Porcentajes de Necesidades y motivacion globales

INTERPRETACION GLOBAL
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-
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13%
10%
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5% 5%
% o
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Bueno Regular
= NECESIDADES BASICAS | 38% 14% | M
= NECESIDADES SEGURIDAD 6% 53% 5% | ar
= NECESIDAD DE AFILIACION 55% 39% E 6% 0%
= NECESIDAD DE ESTIMA 28% 31% R 202 13%
= NECESIDADES DE AUTORREALIZACION 5% 30% R 6% 5%
= MOTIVACION 262 35% R 202 10%

Grafico 9.Porcentajes de necesidades y motivacion globales
Elaborado por: Johanna Padilla (2017)



e En la Tabla 8 y en el grafico 9 de necesidades globales no se tomd en
cuenta las facultades, solo se detall6 las necesidades que necesitan

refuerzo y modificacion.

e En términos generales las necesidades que tienen mas prioridad de

modificacion son:

a) Necesidades de Seguridad
b) Necesidades de Estima

c) Motivacién

Una vez realizada la tabulacion de los datos numéricos se pasé a las
preguntas de seleccién multiple para realizar los conteos de las respuestas dadas

por los docentes y ubicar en un grafico las respuestas.

En los gréficos siguientes se detalla con cuatro pasteles las preguntas y
los porcentajes que se obtuvieron. Con estos resultados se pudo hallar nuevas
vias de tratamiento para el personal docente y de este modo conseguir mejores

propuestas para el plan de mejora.
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Respuestas de las preguntas de seleccion maltiple

¢ Qué le motivo a escoger esta
universidad para desempefiar su
trabajo como docente?

11% M Horario

H Ubicacion
i Prestigio

M Salario

M Otro
13%

Gréfico 10.Porcentajes de preguntas de seleccién
multiple sobre motivacion
Fuente: Johanna Padilla (2017)

Comunicacioén y organizacion

HNO

Gréfico 12.Porcentajes de preguntas de seleccién
multiple sobre comunicacion y organizacion
Fuente: Johanna Padilla (2017)

¢En qué tema de los siguientes solicitaria
ser capacitado?

H Manejo de recursos de
aprendizaje (aula
virtual/otros)

H Aplicacién de disposiciones
legales, reglamentos de la

Educacién Superior
M Investigaciéon Formativa,

generativa

Gréfico 11.Porcentajes de preguntas de seleccion
mdaltiple sobre capacitacion
Fuente: Johanna Padilla (2017)

¢ Qué mejoraria para cambiar el clima
laboral?

8%
° 13%  mRelacién con sus
superiores

M Ergonomia

[ Incentivos

M Capacitaciones

Gréfico 13.Porcentajes de preguntas de seleccién
multiple sobre clima laboral
Fuente: Johanna Padilla (2017)
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8. Analisis de la informacién

La informacién y datos tabulados durante la investigacion sobre el clima
laboral docente y la realizacion del plan de mejora seran analizados en forma

detallada.

8.1 Andlisis de la Encuesta

Se tomé la encuesta de clima laboral sobre necesidades y motivacion a 80
docentes, entre hombres y mujeres de entre 25 y 57 afios, no se separ0 por edades a
los participantes debido a que las necesidades son subjetivas y una persona de 27
afios puede o no tener la misma necesidad que un profesor de 57 afios. Asi mismo,
fue importante que el tiempo de trabajo dentro de la Institucion no sea menor de 6
meses para obtener respuestas mas reales y objetivas. Durante la aplicacion dela
encuesta 6 personas no contestaron debido a vacaciones, permisos por maternidad o

enfermedad y por negativas a ser encuestados.

8.3.1 Analisis del grafico interpretacion por facultades

Se analizo los datos con el grafico 10 de necesidades por facultades para
comprender qué areas presentaban mayores necesidades, se observa claramente
cuéles son las facultades con mayores porcentajes y en qué necesidad se ubica ese
porcentaje elevado, se utilizd las mismas secciones de clasificacion de datos

(excelente, muy bueno, bueno y regular).

30



Porcentajes de necesidades por facultades

120%
100%
w B0%
i
=
™
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=
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Bsica Seguridad Afiliacion Estima Autorrealizacion Motivacion
m DISERO |?59a | 3% 100% 2E% 100% v [O0%]
B ARCQUTECTURA o1% B4% 91% 55% | B2% 73%
B ADM INISTRAC ION |ama | 90% o0% ﬁma| 90% M |?m-a|
m INGLES 75% 75% 100% 75% 100% 75%
m DERECHO |75% | Mo | 75% 75% 75% 100% M| 75%
m DISTANC 14 58% Mo | 3% 92% 5E% 92% M [58%
# INVESTIGACION B7% TE% 100% 67% 100% 20%
» PSICOLOGIA 70% Mo |100%] 100% |Loo%| 100% 90%
INDUSTRIAL 58% 67% 92% |1m9a | 67% 67%

Gréfico 14.Porcentajes de necesidades por facultades
Fuente: Johanna Padilla (2017)
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e Facultad de Disefo

En el gréfico 10 se muestra el resultado de las encuestas aplicadas a esta
area. Los docentes concluyen que las necesidades Baésicas, al igual que las de
Motivacion deben ser tomadas en cuenta para generar cambios.

Las necesidades de mas alto rango en esta facultad, fueron las Basicas.
Los docentes durante la investigacion mencionaron constantemente la
importancia de mejorar la ergonomia en area de trabajo, lo cual, afirmaria a
importancia de tratar ese tema en el plan de mejora.

Vemos también que el grafico 10 se muestra a la necesidad de
motivacion como mayor, cabe recalcar, que esa necesidad tuvo un resultado del
50% de docentes que opinaron se modificara pero se decidié agregar al otro 50%

tanto por ciento que es extenso, obteniendo el 100% que se aprecia.

e Facultad de Arquitectura

El conteo y las tabulaciones del grafico 10 muestran necesidades de
Estima en esta facultad, siendo el porcentaje superior a la mitad.

Es preciso trabajar con esta necesidad en cuestiones de: trabajo en
equipo, retroalimentacién para reforzar puntos débiles, invertir en incentivos y
reconocimientos publicos y privados para los docentes, procurar que cada
coordinador de area destaque los logros e incluso, promover el compafierismo
con programas ladicos en la Institucién. De esta manera se puede modificar la

necesidad de Estima y mantener el clima laboral propicio.
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Facultad de Administracion

En esta facultad los resultados del grafico 10 se inclinan a modificar
tres necesidades: Basica, Estima y Modificacion. La necesidad Basica es la
que tiene mayor porcentaje y es el punto de partida para conseguir satisfacer
las demas necesidades.

Hubo un gran interés por el tema de la asistencia médica
institucional, debido a que gran parte de los maestros no conocian 0 no
habian solicitado este servicio. Es importante realizar campafias para dar a
conocer los beneficios con los que cuenta el personal.

Al igual que en la facultad de Arquitectura, se debe prestar méas
atencion al reconocimiento publico y privado, de esta forma se podra

aumentar la motivacion.

Facultad de Inglés

Segun lo que muestra el grafico 10, el clima laboral en esta facultad
es mas estable, no se encuentran necesidades de modificacion, solo de
refuerzo.

Afiliacion y Autorrealizacion son las necesidades mas solidas, han

conseguido un rango maximo del 100%.
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Facultad de Derecho

Los resultados del grafico 10 en este caso se inclinan a la
modificacion de necesidades coémo: Baésica, Seguridad, Estima y
Autorrealizacion.

Se observa que todas las necesidades se encuentran en porcentajes
altos y similares, ésta es una de las facultades con mayor nimero de
necesidades a tratar. Como se puede observar en las barras del gréfico, las
necesidades béasicas tienen un alto rango, similar al de las otras facultades, lo
que nos indica que la si la necesidad basica se estanca, las otras no pueden

desarrollarse correctamente.

Facultad de Distancia

En esta facultad las respuestas se inclinan por modificar, segun el
gréfico 10, son: Seguridad, Estima y Motivacion.

Para que exista Estima primero debe desarrollarse la confianza en
uno mismo que da Seguridad y una vez cubiertas estas dos necesidades
seguira la motivacion que le permita auto realizarse por completo al docente.

Las causas de haber presentado estas necesidades en la facultad de
Distancia son variadas pero con una retroalimentacién completa indicando el
apoyo que la universidad ofrece y enfocada en los aspectos positivos se puede
generar confianza y a partir de ahi seguir desarrollando la Seguridad y

aumentar la motivacion.
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Facultad de Investigacion

En esta facultad no se encontraron necesidades de modificacion, el
clima laboral es adecuado. En los resultados de la tabulacién se encontrd una
motivacion bastante alta con 89%, similar a las deméas necesidades, siendo

Estima la necesidad que se debe reforzar mas.

Facultad de Psicologia

Como se ve en el grafico 10, en esta facultad se debe modificar las
necesidades de Seguridad y Estima.

Los resultados demuestran en Seguridad y Estima el porcentaje, en cada uno
fue de 50% vy el otro 50 % solicitaron refuerzo, sin embargo se unificd,
analizando el resultado como un 100% por las opiniones divididas, no se
puede dejar de lado la peticion de modificacion si existe un rango
considerablemente alto. EI clima laboral es bueno en términos generales pero
hay que prestar atencion a ambas necesidades para evitar que aumente la

insatisfaccion.

Facultad de Industrial

En el grafico se observa un 100 % en necesidad de Estima, de igual

forma que en otras facultades hubo respuestas divididas en 50% y 50% vy se

unifico ambos resultados para su tratamiento.

35



8.3.2 Analisis del grafico Interpretacion global de necesidades y motivacion

La Tabla a continuacion contiene los datos de las encuestas realizadas a los
80 docentes. Al igual que en la tabla anterior las opciones para cada pregunta
tuvieron un valor del 1 al 4, se hizo el conteo de las respuestas de los docentes, pero,
en este caso, se englobo los resultados tomando en cuenta Unicamente la necesidad y

no a qué facultad correspondia la respuesta.

Posteriormente se hizo un grafico comparativo global de las necesidades y
modificacion, donde se sumaron los porcentajes de las dos categorias Excelente/
Muy Bueno y Bueno/ Regular, uno junto al otro, con mayor detalle para realizar un

analisis sin margen de error.

Después del anélisis en la tabla se concluyd que se necesita modificar las
necesidades: bésicas, de seguridad, estima y motivacion porque presentan
porcentajes elevados de déficit y pese a que las necesidades: Estima y Motivacion no
superan mas del 50% deben ser consideradas por tener un porcentaje alto de docentes

solicitando correcciones en ambas necesidades.

De igual forma, se tomé en cuenta que las necesidades para reforzar, que no
presentan mayores dificultades, como son: afiliacion y autorrealizacion.
Las observaciones antes mencionadas, se pueden ver en el gréafico 11 a

continuacion:
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Interpretacion global de necesidades y motivacion
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¥
2
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Autorrealiz
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Excelente+Muy Bueno 42% Vs 59% 89% 61%
Bueno+Regular 58% & 42% 11% 39%

Basicas Seguridad  Afiliacion Estima

e . e —n e o
Grafico 15.Porcentajes de la interpretacion global de necesidades y motivacion
Fuente: Johanna Padilla (2017)
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Las necesidades basicas fueron una de las necesidades que presentd mayores
sugerencias de cambio al realizar la encuesta, pues, como lo sefiala la teoria de
Maslow, las necesidades de supervivencia influyen considerablemente en el

individuo, pues, son los cimientos para construir un clima laboral saludable.

La universidad debe plantear mejoras en las necesidades de seguridad, pues,
un trabajador que no experimenta seguridad en su area de trabajo, ya sea fisica,
laboral o emocional, tendra un desgaste progresivo que puede debilitar las demas

necesidades y agravar las dificultades.

Los maestros se sienten identificados con la Institucién, puesto que, han
adoptado las normas, valores y reglas como propias y pueden mantener buenas
relaciones interpersonales, por lo tanto, un refuerzo en las necesidades de afiliacion

es lo mas optimo para afianzar los lazos de comparierismo.

Las necesidades de estima que abarcan los sentimientos de reconocimiento
como persona y como profesionales son muy elevados en la mayoria de los docentes.
Los profesores consideran, segun los resultados, que tienen seguridad en si mismo,

en su trabajo, su reputacion y en el valor que tienen para la Institucion.

En la necesidad de estima se observa un porcentaje del 42% pero al ser un

numero tan considerable de docentes se prefirid intervenir en esta necesidad para

garantizar un desarrollo conjunto a ese porcentaje inconforme.
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Existe altos porcentajes en cuanto a necesidades de autorrealizacion y para
que se mantenga en este nivel e incluya a los docentes que forman parte del

porcentaje menor se clasificara esta necesidad en las prioridades de modificacion.

Es muy importante tomar en cuenta esta necesidad y los resultados de la
tabulacion porque demuestra las oportunidades de crecimiento que proporciona la

Universidad Indoamérica a sus trabajadores

Se evidencia una alta motivacion en los docentes debido a la atencion vy el
apoyo que la Universidad otorga para garantizar un crecimiento personal y
profesional, sin embargo, se debe abarcar al otro tanto por ciento de maestros que
solicitan modificar ciertos ambitos en su lugar de trabajo y, de esta forma, asegurar
un clima laboral que satisfaga a todos los docentes, evitando que el nimero de

insatisfaccién aumente con los anos.

8.3.3 Analisis de las tablas de seleccion multiple

La encuesta no solo contd con divisiones para preguntas sobre las
necesidades y motivacion, también se genero otra seccion de preguntas de seleccion
maltiple con espacios para escribir opiniones que enriquecieron aun mas la

investigacion.
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Tabla 9.
Pregunta de seleccién multiple de comunicacién

COMUNICACION Y ORGANIZACION
S| 3 29%
NO 57 71%
MUESTRA 80 100%

Elaborado por: Johanna Padilla (2017).

e Enlatabla 9 se observa los resultados de la tabulacion de la encuesta, la gran
mayoria de los docentes opinan que se debe reformar la comunicacién
interna.

e Se evidencia una oportunidad de mejora en la comunicacion y organizacion,
pues, aunque en la Universidad existen vias para enviar y recibir informacion,

se pueden optimizar, garantizando una mayor agilidad en los procesos.

Tabla 10.

Pregunta de seleccién multiple de cambios del clima laboral
¢QUE MEJORARIA PARA CAMBIAR EL CLIMA
LABORAL?

OPCIONES VALOR %

Relaciéon con sus 0

compafieros 0%
Relacion con sus 10

superiores 13%
Ergonomia 20 25%
Incentivos 17 21%
Capacitaciones 27 34%
Método de 6

ensefianza 8%
TOTAL 80 100%

Elaborado por: Johanna Padilla (2017).

e En esta tabla se puede comparar la informacion obtenida, por ejemplo: la
respuesta referente a la relacion con su jefe directo corresponde también al

gréfico 4 de las necesidades de motivacion donde no se presentan dificultades
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en un porcentaje alto, coincidiendo entre ambos resultados, confirmando la

importancia de una modificacion.

Tabla 11.
Pregunta de seleccién multiple motivacion

¢QUE LE MOTIVO A ESCOGER ESTA
UNIVERSIDAD PARA DESEMPENAR SU
TRABAJO COMO DOCENTE?
OPCIONES VALOR %
Horario 9 11%
Ubicacion 17 21%
Prestigio 20 25%
Salario 10 13%
Otro 24 30%
TOTAL 80 100%

Elaborado por: Johanna Padilla (2017).

e El buen nombre de la institucion es uno de los aspectos mas solidos, al igual
que la opcidén “otro” que abarca razones personales como: el aprecio hacia la
institucion donde también estudiaron, el ambiente laboral, la posibilidad de
crecer como profesionales que les brinda la Institucion, el trato que reciben,

entre otros.

Tabla 12.
Pregunta de seleccién multiple de cambios del clima laboral

¢EN QUE TEMA DE LOS SIGUIENTES
SOLICITARIA SER CAPACITADO?

OPCIONES VALOR %
Manejo de recursos
de aprendizaje (aula 20 25%
virtual/otros)
Aplicacion de
disposiciones legales, 13 16%

reglamentos de la
Educacién Superior

Investigacion
Formativa, 47 59%
generativa
TOTAL 80 100%

Elaborado por: Johanna Padilla (2017).
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e La tabla 12, no solo tiene la funcion de otorgarles a los docentes las
capacitaciones que requieren, sino también, aportar al area de Talento
Humano una guia de refuerzo sobre los temas que solicitaron los maestros, de

esa manera, darles conocimientos mas solidos.

8.3.4 Plan de mejora

Una vez que se obtuvieron todos los resultados de la investigacion se gener6
un plan de mejora que abarcara todos los requerimientos de los docentes.

En primera instancia se tomé en cuenta las necesidades de modificacion,
especificando cuéles son las facultades que solicitaron procesos de cambio. Asi
mismo se nombra las necesidades de refuerzo que serdn intervenidas en la
Institucion.

Las propuestas en las necesidades de modificacion pueden ser aplicadas a
todas las areas de igual manera, sin embargo, el fin de este plan de mejora es
especificar a las autoridades de Direccion General y Talento Humano las facultades
que necesitan intervencion y tener mejor conocimiento de las necesidades que
podrian afectar el clima laboral en cada una de ellas.

Se plante6 actividades y propuestas, como: talleres, capacitaciones,
seminarios, retroalimentaciones, cambios ergondémicos, nuevas metas, etc. que
ayudaran a generar cambios en el clima laboral a favor de los docentes y de toda la
Universidad. Las Autoridades mencionadas podran aplicar este modelo cuando

consideren pertinente, sin embargo se recomendo realizarlo a méas tardar en Enero.
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Tabla 13.
Plan de mejora

: RECOMENDACIONES-
NECESIDAD ACCION FACULTADES ACTIVIDADES PROPUESTAS
+ Instalar aire acondicionado para los | v Mejorar ergonomia
docentes y sillas ergonomicas universitaria en general
+ Ejercicios de respiracion, distraccion y | v Pausas Activas diarias o al
estiramiento 5-10 minutos (tardes) menos tres dias por semana
+ Realizar controles médicos periddicos al | v* Controles médicos obligatorios
Modificacion Disefio personal supervisados .
BASICA Administracion | - Ubicar  comectamente los  cables v Dar a conocer los tjpos de
Derecho eIectncos para evitar acc_|dentes servicios medlqos disponibles
+ Revisar que no falten implementos de | v Procurar instalar un
aseo en los servicios higiénicos (jabon mecanismo  dispensador de
papel, desinfectante) papel higiénico y jabdn para
evitar se desperdicie
+ Impartir charlas a los profesores sobre | v Capacitar al personal docente
temas de estabilidad laboral, beneficios sugiriendo cursos y talleres
y la importancia de realizarse terapias extemos
psicologicas y examenes fisicos. v’ Aportar opciones de
Modificacion Derecho + Seminario sobre manejo de conflictos en crecimiento a los docentes
SEGURIDAD Distancia el aula 3 - ' para demostrar apoyo.
Psicologi + Capacitacién sobre la gestion del estrés | v Reforzarla seguridad
gia S
laboral de los docentes impidiendo el paso de
+ Campafias de becas (sin costo) de estudiantes y desconocidos a
estudio y capacitacion para los docentes las areas de trabajo docente
+ Talleres para fortalecer el Trabajo en | v* Los coordinadores  &rea
Equipo, el Liderazgo, las Habilidades pueden destacar el trabajo de
Arquitectura Blandas los maestros
Administracién | « Realizar reuniones mensuales con los | v* Integrar al personal nuevo y
ESTIVA Modificacion Derecho docentes para reforzar los puntos al  anfiguo  planificando
Distancia débiles y mejorar los positivos cumpleafios
Psicologia + Incentivos y premios por logros v Reconocer el trabajo del
Industrial docente a nivel institucional y
personal
+ Charlas motivacionales sobre ambiente
- de trabajo, gestion de problemas, | v Revisar el estado de los
: Disefio liderazgo, necesidades puestos de trabajo para
MOTIVACION Modificacion Administracion ' : "
Derecho . Retroahmentﬂar luego de cada evaluacion elevar el confort
. : de desempefio v Dar pautas al docente que le
Distancia . . .
sirvan para mejorar su trabajo
+ Generar espacios culturales y deportivos | v Los espacios culturales y
para la integracion de los trabajadores eventos, son importantes para
. + Implementar reuniones de debate donde relajar a los maestros y
AF”;'C%?NY los doce_ntes participen, den ideas y permitirles sopializar
RREALIZACION Refuerzo Todas observaciones v Realizar reuniones constantes
+ Implementar nuevas retos laborales para permite conocer las ideas de
que los docentes se continien sus comparfieros y valorarlas
perfeccionando v Evitar la zona de confort de
los docentes con retos
« Aclarar los roles a los docentes y sus | v Optimizar la comunicacion con
funciones un sistema atencion de quejas
+ Dar una induccion adecuada a los y observaciones donde se
maestros nuevos garantice la confidencialidad y
Intervencion + Crear buzones de quejas, optimizar el las respuestas sean
Comunicaciény Todas mail, optimizar las llamadas telefénicas. anunciadas en el auditorio a
Qrganizacion + Modificar la intranet para enviar los trabajadores
informacion relevante primero. v Agilitar los procesos
desburocratizandolos
« Enfatizar en la capacitacion de | v Tomar en cuenta el tema
Capacitacion Intervencion Investigacion formativa y generativa prioritario  de  capacitacion:
Todas + Reforzar el aprendizaje en cuanto al aula Investigacion Formativa,
virtual generativa

Elaborado por: Johanna Padilla. (2017).
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Segunda parte

1. Justificacién

Las Universidades en el Ecuador, como en el resto del mundo, tienen la gran
responsabilidad y el deber de ofrecer sus servicios de alta calidad a las nuevas
generaciones de estudiantes, dando apertura a personas de distintas capacidades,
clases sociales y culturas sin discriminacion, independientemente de la situacién
mundial. Es decir, la labor de las Instituciones educativas no cesa ni debe disminuir
su calidad pese a las dificultades econdmicas, politicas y a la globalizacién que

pueda impactar un pais.

Es por ello que para hacerle frente a estas exigencias y los nuevos retos que
enfrenta afio tras afio la educacion en el Ecuador, se debe analizar el tema desde sus
bases para entonces entender la generalidad, el por qué una universidad crece o se
estanca, en qué se esta fallando, desde qué aspecto necesita ser trabajada, para no
quedarse atras de otras instituciones y mantener en conjunto un prestigio, a tal punto,
que el estudiante no se vea frustrado por no alcanzar la talla para acceder a la opcion
que pretendia sino por el contrario que tenga un abanico de posibilidades mas

extenso.

La Universidad Tecnoldgica Indoamérica es una Institucion prestigiosa y
reconocida a nivel nacional que abarca un importante nimero de estudiantes en sus
instalaciones a nivel de Quito y en su Sede en Ambato, en forma general su
estructura y organizacion ha sido estudiada cuidadosamente para ofrecer servicios de

calidad, lo cual, ha logrado satisfactoriamente pero como en cualquier lugar donde se
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oferten plazas laborales habran dmbitos que tomar en cuenta para su cambio y
mejora. Es por ello que tras un estudio minucioso de los requerimientos mas
emergentes a tratar dentro de la Universidad se pudo constatar que el area docente
era una de las mejores opciones y la mas representativa en ese momento para realizar
un analisis y estudios con el fin de buscar resultados que favorezcan, tanto a los

profesores como a la Universidad Indoamérica en general.

Ciertamente el area ejecutiva y administrativa también son fundamentales
asi como el area docente, sin embargo, se debe tomar en cuenta que los profesores no
solo realizan tareas de ensefianza como tal sino que también se ocupan de un
sinnimero de responsabilidades que abarcan a las administrativas e incluso de
supervision pues algunos de ellos mantienen su rol de coordinadores durante todo el

dia.

De cualquier modo, los profesores son la razén de ser de la institucion, ya
que, el giro de negocio se basa especificamente en ofrecer ensefianza de tercer y
cuarto nivel. Por lo tanto, el &rea docente es una de los eslabones més fuertes, en la

cual, recae mucho peso y responsabilidad.

Ademas los maestros no solo representan a la Universidad en las aulas
también la representan fuera de ella, ya sea, por los comentarios de los alumnos en
sus hogares, con amigos de otras carreras e Instituciones o por la forma de pensar de
los mismos profesores en comentarios que, con 0 sin intencion, pueden ser una
propaganda positiva 0 negativa que también puede repercutir en la Universidad

Indoamérica.
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Por lo antes mencionado, surgié el objetivo principal de este proyecto donde
se planifico un estudio minucioso del clima laboral en el cual trabajan los maestros
para conocer la motivacion de los docentes de la Universidad Indoamérica, basando
la investigacion en la teoria de la motivacion humana de A. Maslow sobre la

piramide de necesidades, con la finalidad de crear un plan de mejora.

Es fundamental indagar el clima laboral y la motivacion de los docentes
porque ambos aspectos se entrelazan para permitirles trabajar de manera 6ptima, ya
que, un clima laboral deficiente o toxico puede acarrear una falta de motivacion tal,
que la persona se desgaste emocional y fisicamente, renuncie, exista una rotacion de
personal constante que perjudique a la Institucion, que el docente no realice su
trabajo bajo los parametros establecidos e incluso que pierda la vida. De igual forma
si se presenta una motivacion deficiente puede generar un clima laboral muy cadtico,
problemas internos entre pares, con sus superiores e incluso con las autoridades de la
Universidad por la ausencia de interés en su labor que se puede hacer cada vez mas

evidente.

Es importante motivar al docente ya que con ello se ve beneficiado no solo
el propio docente sino también la institucion y el alumno. Un docente
motivado influye positivamente el comportamiento de su entorno.
Considero que es muy importante que se motive al profesorado debido a que
la motivacién repercute en la forma en que este se comporta, en el clima

laboral y sobre todo en el alumnado (Aldape, 2008, pag. 60)
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Finalmente los resultados fueron los esperados, se logro encontrar diferentes
necesidades las cuales reforzar y trabajar, se presentd el plan y las autoridades
estuvieron satisfechas con el hecho de que los gastos no superaban excesivamente las
posibilidades economicas de la Universidad porque de otro modo seria imposible
aplicar las propuestas y, de igual forma, les agradé conocer a ciencia cierta los
diversos aspectos en los cuales podian trabajar para mejorar el clima laboral y
reforzarla motivacion de los docentes. Se planted diversos temas que se encontraban
inestables, pasando desapercibidos para las autoridades y que a partir del plan de

gestién podian darles un enfoque distinto.

2. Caracterizacion de los beneficiarios

2.1 Beneficiarios directos

El presente proyecto estuvo dirigido en beneficio de los profesores de la

Universidad Indoamérica Sede Quito, una de las areas primordiales de la Institucion

que tiene contacto directo con los clientes y que son los representantes de las

autoridades y demas personal que se encuentra trabajando internamente.

Tabla 14.
Datos de los beneficiarios indirectos.
Enunciado Descripcion
Nimero de
80 docentes
encuestados
Nimero de .
encuestados por Femnenino: 33
, P Masculino:47
género
Nivel de educacién | Maestria
) Presencial
Modalidades . .
Semipresencial
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Distancia
Tiempo completo

Dedicacion Medio tiempo
Parcial
Rango de .
I De seis meses a
antigliedad en la Uince afos
Universidad d

Rango de edades 25 a 57 afios
Elaborado por: Johanna Padilla (2017).

Al inicio, en un momento determinado se procedi6 a realizar la
sensibilizacion respecto a la forma en que se iba a trabajar, cuales eran los beneficios
del proyecto y la ventaja de la aplicacion de la encuesta que, aungue era extensa,
serviria para que sus opiniones fueran escuchadas desde otro punto de vista y
tomadas en cuenta en pro de promover que la universidad cubra sus necesidades

prioritarias.

El tema y el plan fueron acogidos con agrado por parte de los coordinadores
de cada area, autorizando inmediatamente el acceso a los profesores que estaban a su
cargo y proceder a aplicar la herramienta. De la misma manera a los maestros se les
dio una introduccion y explicacion del contenido, uso y beneficios que tendia la
encuesta, resaltando que era de caracter confidencial para evitar que las respuestas se

vean influenciadas de alguna manera.

No hubo mayores inconvenientes en cuanto a la participacion de los
docentes, estuvieron dispuestos en todo momento a colaborar con el proyecto, sin
embargo, los principales problemas que se presentaron fueron en cuanto a tiempo de
los docentes para ubicarlos en sus puestos de trabajo y poder aplicar la encuesta en el

momento concertado, muchas ocasiones se planifico encuentros en espacios del dia
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mas viables para los docentes menos disponibles pero por capacitaciones, tareas
administrativas o0 en su mayoria por los horarios de clases seguidos no era posible

obtener sus respuestas pero finalmente se logro.

Tras culminar la fase investigativa del proyecto se revisaron a fondo las
propuestas entregadas a las autoridades de Talento Humano, donde se puntualiza y
explica varios aspectos de mejora primordiales a trabajar, los cuales, fueron tratados
en reuniones con el fin de discutir como se abordara el tema de las intervenciones

propuestas en el plan de mejora.

Se desarrollé durante el proceso habilidades de comunicacion,
compafierismo, trabajo en equipo, trabajo bajo presion, asi como, capacidades de
analisis, sintesis y estrategias para alcanzar las metas en cada una de las etapas

fijadas en el cronograma de actividades.

2.2 Beneficiarios Indirectos

El beneficio no solo sera para los docentes sino también para las demas
areas de la empresa e incluso a los estudiantes que al tener buenas guias se puede
conseguir reflejar la excelencia y procurar mantener en las aulas al mayor numero de
alumnos hasta el término de las carreras en sus diferentes modalidades y

especialidades.

Asi mismo con todo ello se pudo advertir que el proyecto seria muy

beneficioso de ser aplicado en cualquier institucion no solo a nivel educativo por la
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confiabilidad que tiene al ser creado de forma personalizada para cada realidad y
supervisado en persona por el investigador, este tipo de técnica es la mas certera
porque explica las inquietudes de los participantes, generar un rapport adecuado
entre encuestado y encuestador, dando un panorama mas claro de lo que se desea
conseguir con sus respuestas, lo cual, no sucede si se especifica brevemente
instrucciones y se entrega la hoja en sus escritorios para que respondan obligados o
se envia por intranet el programa con la encuesta, que en muchos casos y por sus

obligaciones no suelen contestar o lo hacen brevemente.

3. Interpretacion

Un clima laboral saludable garantiza la satisfaccién, el crecimiento y la
permanencia de los mejores maestros en la Universidad. Por este motivo, se planted
en la intencion de estudiar el clima laboral docente, enfocado en las necesidades y la

motivacidn con el fin de generar un plan de mejora.

El Director General y el area de Talento Humano en un inicio mostraron
ciertas dudas respecto al proyecto, debido a que el clima laboral es un tema
confidencial, sin embargo se llegd a un entendimiento debido al interés de la

Institucion por mantener un ambiente interno adecuado y estable.

El area de Talento Humano en la Universidad tiene una carga de trabajo
significativa a diario, los tramites y decisiones que tomar saturan el tiempo de
quienes ahi laboran para atender procesos alternos, por lo cual, se presentaron

amenazas en la investigacion y riesgos de detener su avance, como por ejemplo: en
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semanas de reuniones de directivos se debi6 esperar largos periodos por

autorizaciones, documentos solicitados o firmas.

Del mismo modo durante la sensibilizacion sobre la encuesta al area docente
se presentaron resistencias, debido al tema de la confidencialidad y durante la
aplicacion de la encuesta el factor tiempo de los profesores para contestar las
preguntas fue una dificultad pero se consiguidé superar los inconvenientes con

estrategias investigativas.

El estudio de la jerarquia de necesidades de Maslow no solo se lo utilizo
para estructurar la encuesta, sino también, para ahondar en los resultados, debido a
que permite comprender el trasfondo de dichas necesidades, no Unicamente desde el
punto de vista de un profesional sino desde el ambito emocional y humano de los
maestros para tomar medidas gque se salgan del sistema comun: sancién / recompensa

y asi mejorar el clima laboral paulatinamente pero de forma mas duradera.

En este estudio se tom¢ al clima laboral como si se tratara de un cuerpo y a
la teoria motivacional de Maslow con su jerarquia de necesidades como la
radiografia de ese cuerpo. Por un lado, con la encuesta se puede conocer los datos
especificos de las necesidades por cubrir y por otro, el analisis que Maslow hace para
cada necesidad permite comprender los motivos y probables causas de esas
necesidades de refuerzo desde una perspectiva amplia y junto a las peticiones de los

docentes se llegd a tener una vision clara de qué acciones tomar.
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Finalmente se realizé una retroalimentacion de los procesos llevados a cabo
al Director General y a la persona responsable de Talento Humano. Los resultados
fueron expuestos y debatidos, para ello, se utilizé el plan de mejora donde se detalla
qué hacer, con qué facultades y en qué necesidad especifica actuar, ademas que se

proporciono estrategias para mejora la motivacion de los maestros.

Se concluyo que el clima laboral de la Universidad es adecuado, debido a
que los porcentajes de modificacion no superan excesivamente a los de refuerzo y
por lo tanto, las necesidades prioritarias de atencién no representan un problema
grave que pueda comprometer la estabilidad de la Institucion, pero deben ser
tomadas en cuenta para dar a los docentes un ambiente laboral satisfactorio y que no

se desestabilice en un futuro.

La Universidad Indoamérica es una institucién que busca aprovechar las
oportunidades de mejora al maximo y permite que se den ideas concretas y viables
con otro enfoque muy distinto al que podria tener una persona que esta inmersa en el
ambiente de la Universidad Indoamérica a diario. Es por ello que se dio gran acogida
al plan de mejora, siendo entregado al coordinador de procesos de capacitacion de la

Universidad para su implementacion.

4. Principales logros del aprendizaje

La experiencia fue enriquecedora por la apertura que se dio a la
investigacion, el interés prestado por cada area fue excelente, los consejos recibidos

fueron de gran utilidad para aprender sobre las distintas maneras en que se maneja
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una institucion dedicada a la educacion y no cometer errores durante la realizacion
del proyecto, asi también fue posible aprender sobre el trabajo que realiza Talento
humano en una Universidad donde, aparentemente, se realizan los procesos de la
misma manera que en otras empresas privadas pero la realidad cambia una vez que

se manejan los subsistemas y actividades administrativas.

La perseverancia en el logro de las metas fue uno de los valores mas
observados y esta presente, incluso, en la historia de la Institucion, pues, desde que
fue creada ha ido mejorando continuamente hasta convertirse en una Universidad de
prestigio. El constante interés por verificar los logros alcanzados durante la
investigacion permitio mantener el enfoque en la meta todo el tiempo y obtener

puntos de vista variados.

Otra de las ensefianzas fundamentales fue la del Director General de Talento
Humano, el cual, brind6 un asesoramiento de como manejar la realizacion y
distribucion de las encuestas para que se agilice el proceso, debido a su experiencia
previa, también como docente, aporté con directrices que mejoraron varios procesos
que por desconocimiento de la dindmica interna hubieran afectado los tiempos

planificados en el cronograma.

Es por ello, que durante la planificacion, se modifico la manera de acceder a
los maestros para tomar las encuestas debido a que no se encontraban en sus
escritorios por sus horarios de clase y era imposible acceder a ellos. Por lo tanto, se

gestiond el tema conjuntamente con Talento Humano.
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La aplicacion de la encuesta genero inquietudes y solicitudes por parte del
personal docente, fue una experiencia enriquecedora porque de esa manera la
obtencion de la informacion no fue Unicamente en base a los datos de las encuestas
sino en base a los mismos implicados. Al obtener los resultados de las encuestas de
clima laboral e interpretarlos segun la teoria de la motivacién humana de Maslow fue
posible corroborar lo que hasta ese momento se habia leido en su trabajo, donde
menciona que si una persona se salta necesidades de la jerarquia tiende a volver a
ellos porque no los ha cubierto, convirtiéndose en obstaculos, muchas veces
imperceptibles, al momento de obtener la verdadera autorrealizacién que no

Unicamente tiene que ver con conseguir logros laborales.

El cronograma fue ideado con el proposito de dar un tiempo prudente para
la realizacion de las actividades de manera organizada, sin embargo, se consiguid
superar las expectativas al concretar los objetivos antes de lo previsto, corrigiendo
posibles fallas y proporcionando mas tiempo para dedicarlo a la planificacion y

desarrollo de la encuesta de clima laboral.

Se concluyé que, en definitiva, se repetiria la aplicacion del mismo modelo
de encuesta, debido a que midio aspectos del clima laboral de manera méas adecuada
sin necesidad de que la encuesta lleve demasiado tiempo en contestarla y facilita la
obtencion de los resultados por su estructura, permitiendo realizar mediciones,
cuadros con datos especificos y claros para tener una vision precisa de la

problematica.
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Por otro lado, para la Universidad Indoamerica cualquier hallazgo que se
pueda aportar para la mejoria de la Institucion les interesa en gran magnitud, es por
este motivo que al conocer la necesidad de reforzar las vias de comunicacion, se
solicitd a la persona encargada en informatica y sistemas que trabaje en el aspecto
del mail corporativo para que sean sefialadas con mayor prioridad los mensajes
relevantes para su trabajo y con menor rango de importancia temas ludicos o noticias
que pueden ser revisados en su hora de descanso, de igual manera, se ubico un buzon
de quejas en secretaria general para maestros y personal de la empresa que seria
revisado en forma semanal por el area de Talento humano, una iniciativa que se

plante6 para mantener a las autoridades al tanto de las inquietudes del personal.

Se sugiri6 que la cartelera institucional sea mas llamativa y con temas
actualizados para estudiantes y en las oficinas se comunicé el carécter obligatorio
que tiene atender las llamadas telefénicas internas y externas para evitar tardanzas en

el envio de la informacién a su destino.

Las capacitaciones que se imparten a los docentes, cominmente en la
Universidad, fue otro asunto que se trat6. Hubo un tema de capacitacion solicitado
mas que los otros, obteniendo un rango de maés del cincuenta por ciento, lo cual, fue
comunicado y hablado con la persona responsable de planificar las capacitaciones

para que se trabaje mas detalladamente en lo solicitado.

El tema de la seguridad interna también fue abordado por peticion de los
docentes, debido a que a las oficinas entran estudiantes, padres de familia y personas

que piden informacion, es por ello, que se plantedé mejorar y asegurar los anaqueles,

55



archivadores y mesas de trabajo para evitar inconvenientes, por lo cual, se envié a
inspeccionar al personal de mantenimiento que los candados y otras seguridades se

encuentren en funcionamiento.

5. Conclusiones

e La experiencia en general aportd nuevas perspectivas sobre el manejo del
personal, la flexibilidad y variedad de formas de gestion para cada area.
Dichas formas de gestion debe ser profundamente analizadas por la amplia

posibilidad de cometer errores al intentar buscar nuevas soluciones.

e Se concluyd que el clima laboral de la Institucion en general es 6ptimo para
el desenvolvimiento de las actividades de los docentes y su crecimiento
profesional, no hace falta tomar medidas drasticas solo mejoras para

aumentar la satisfaccion de los maestros.

e La medicion de clima laboral es vital para garantizar que se concrete la
mision, vision y mantener el prestigio de la Universidad, solo asi la cultura
organizacional va a poder ser inculcada a los estudiantes adecuadamente,

aumentando el sentido de pertenencia que impedira deserciones en un futuro.

e Contribuyé de una manera significativa que el trabajo haya sido realizado

desde el area de Talento Humano, debido a que se comprendio la realidad y

cultura organizacional desde ambos enfoques, el de las autoridades y el de los
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docentes, el significado que tenia para cada area, las problematicas a tratar,

ayudando en la creacién del plan de mejora para beneficiar a ambas partes.

Se comprendio la importancia de analizar previamente al personal del area en
la cual se pretende realizar la sensibilizacion, debido a las resistencias
personales o grupales que puedan generarse frente al proceso que se desea
llevar a cabo. De esta forma se planteara de una manera mas adecuada el
trabajo a realizar, generando un ambiente mas propicio, en el cual, pueda
ahorrarse tiempo y esfuerzos en dar a entender la importancia de su

participacion en el proyecto.

El proyecto amplio la perspectiva respecto al clima organizacional, tanto de
los trabajadores de la Universidad como de la parte investigadora, debido a
los hallazgos que durante el proceso surgieron, lo cual enriquecié la

experiencia alin mas.

Recomendaciones

Los docentes deben estar en constante interaccion con las autoridades de la
Universidad Indoamérica para constatar la calidad del clima laboral y
procurar un control de los avances o retrocesos. Tambien debe considerar la
aplicacion del modelo de encuesta generado para esta investigacion, debido a
la posibilidad de descubrir distintas necesidades relevantes en una sola
herramienta, permitiendo gestionar el comportamiento organizacional en pro

de inculcar la autorrealizacién e innovacion constante.
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Es indispensable, para una nueva oportunidad, solicitar en primera instancia
los listados de nombres y croquis con la ubicacion de las distintas areas, ya
que, son documentos fundamentales a la hora de dirigirse a un objetivo de
aplicacion de una herramienta, debido a que puede haber areas desconocidas
0 sin sefializacion y cometer el error de no tomarla en cuenta durante la

investigacion.

Detectar las necesidades e implementar el plan de gestién no soluciona los
problemas de clima organizacional que puedan presentarse después, por eso
es preciso aplicar la encuesta y verificar las nuevas necesidades cada afio

como minimo.

Es probable que otro aspecto, ademas de los mencionados anteriormente,
ocasione un ambiente laboral complejo o una motivacion baja, como la
necesidad de cambiar el método de dar induccién a los profesores nuevos,
otorgando un manual de funciones actualizado para evitar inconvenientes

durante la realizacion de sus labores a lo largo del tiempo.

Es necesario no unicamente procurar la actualizacion y capacitaciones de los
docentes sino también de las demaés areas, en especial la de Talento Humano
para que se logre comprender desde otra perspectiva el trasfondo de las
exigencias del personal, las nuevas vias de gestion vigentes, adaptandolas

para que sean mas compatibles con la cultura universitaria.
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Anexo 1

Matriz de marco ldgico

Objetivo global

Realizar un estudio minucioso
de la motivacion del personal
docente de la Universidad
Indoamérica, basado en el
trabajo de Maslow sobre la
piramide de necesidades, con
la finalidad de planificar un

modelo de intervencion

Indicador

Oportunidad

N° de tiempo utilizado

*100
N° tiempo programado

Medios de verificacion

e Para poder realizar la
verificacion del progreso del
clima laboral de los docentes
se procedera a implementar
un cronograma para cotejar
los resultados obtenidos de

las investigaciones.

Supuestos

Que se retrase la obtencion
de la informacion necesaria
por procesos internos de la
empresa u obtencion de
resultados por parte de los

docentes o autoridades.

Objetivos especificos
Recolectar informacion en la
Universidad sobre el manejo
y desarrollo organizacional
en el area de Talento para
entender las necesidades de
los docentes.

Identificar los puntos de

Indicador

Oportunidad

N° de tiempo utilizado

*100
N° tiempo programado

e Se

encuestas estructuradas para

procederd a aplicar
realizar un plan de mejora
que abarque la problematica
del clima laboral en los
docentes de la Universidad

Tecnoldgica Indoamérica

Inasistencia, ausencia o falta
de interés al responder por
parte de los docentes al
momento de toma de
encuestas

Que exista la posibilidad de

una falta de acogida a la
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mejora mediante las

herramientas de obtencion de

datos para su posterior
analisis
Plantear una metodologia

para la gestion de clima
organizacional en la
Universidad segln sean las

necesidades detectadas de los

e Eficacia

N° de encuestas realizadas

*100

N° de encuestas aplicadas

Herramienta de

obtencién de datos:

Encuestas de clima laboral,
Tablas de tabulacion para la
organizacion y visualizacién

de datos obtenidos.

propuesta de mejora en el

ambito del clima laboral

profesores.
Resultados Indicadores: Medios de verificacion Supuestos
El fin que persigue el nuevo e Eficacia e Se podra verificar una vez se | e Que los requerimientos de

modelo de intervencién es

modificar el clima laboral

docente  aumentando la
motivacion del personal para
asegurar su productividad y

satisfaccion en su trabajo

Total actividades — Actividades

con error

*100

Total de actividades

hayan realizado las
indagaciones,

investigaciones, encuestas
realizadas, las cuales,
arrojaran datos que deberan
ser tabulados y analizados

para su posterior analisis

capacitacion de los docentes

presenten gastos elevados
que superen el presupuesto
de la Universidad

Tecnoldgica Indoamérica
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Actividades

e Autorizaciones para realizar
el proyecto

e Entrevistas no estructuradas
y una lista de chequeo de
necesidades de intervencion
(Check list) institucional y
andlisis de datos

e Aplicacién del cuestionario a

los docentes

e Andlisis de datos vy
tabulacion

e Resultados

e Retroalimentacion y
presentacion del plan de

mejora

Indicadores:

e Oportunidad

Fecha de entrega de

resultados

*100

Fecha programada

e Eficiencia

Total actividades —
Actividades con error
*100

Total de actividades

Medios de verificacion

e Se podran verificar todas las
actividades destinadas a la
creacion de un modelo de
gestion del clima laboral del
area docente mediante los
resultados de las tabulaciones
obtenidas de la aplicacion del
cuestionario de clima laboral.

e Mediante la retroalimentacion
donde se analizara y se dara
un diagnéstico mas especifico
y acertado del panorama del
clima laboral de la

Universidad Tecnoldgica

Indoamérica que se debe

corregir oportunamente.

Supuestos

Desinterés por el tema del
proyecto
Falta de tiempo de los

profesores de acudir a las
capacitaciones que puede
provocar que unos avancen
durante la gestion y otros no
Poco interés de las
autoridades de llevar a cabo
el modelo de intervencion
una vez finalizado y listo
para su aplicacion

Que no se pueda efectuar las
retroalimentaciones a los
docentes sobre sus avances y

resultados.

Elaborado por: Johanna Padilla (2017)
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Anexo 2

Autorizaciones para realizar el
proyecto

Entrevistas no estructuradas y una lista
de chequeo de necesidades de
intervencion (Check list)

Cronograma
Actividades
Mes Marzo Abril Mayo Junio Julio
Semanas 2 |3 |4 2|3

Recoleccidén de informacion
institucional y analisis de necesidades

Aplicacion del cuestionario a los
docentes

Analisis de datos y tabulacion

Resultados

Retroalimentacion de datos y plan de
mejora

Elaborado por: Johanna Padilla (2017).
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Anexo 3.
Encuesta de clima laboral

CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL Y MOTIVACION DIRIGIDO A
LOS DOCENTES DE LA UNIVERSIDAD TECNOLOGICA INDOAMERICA
Sefior docente, saludos cordiales. La Universidad Tecnol6gica Indoamérica ha
autorizado a la pasante Johanna Padilla Terdn de la Universidad Politécnica
Salesiana aplicar una encuesta de clima laboral y motivacién a los docentes de todas
las carreras de la Sede Quito para el proyecto de grado que lo realiza en sus pasantias
pre-profesionales. La encuesta es confidencial y se tabularan resultados de forma

general con fines netamente académicos

Aspectos Generales:

Edad: Area:
Antigliedad en la Universidad: Fecha:
Dedicacion: Tiempo Completo D Medio tiempo D Parcial D

Modalidad: Presencial | | Semipresencial | | Distancia| |

Criterios de evaluacion:

Valores y Equivalencia

4 3 2 1
Excelente Muy Buena Buena Regular
Siempre Casi siempre A veces Nunca
Muy agradable Agradable Medianamente agradable | Desagradable
Si Medianamente | Poco No
Totalmente de De acuerdo Medianamente de En
acuerdo acuerdo desacuerdo

. Le solicito contestar en los espacios en blanco con una X las
preguntas a continuacién, deje en blanco la seccion Total

Respuestas

N Siempr Casi

Pregunta . A veces Nunca Total
e siempre

o

¢ Cuenta con
atencion médica
inmediata y
medicamento de
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forma oportuna
dentro de la
Universidad?

¢La carga laboral
afecta sus horarios
alimenticios,
descanso o
distraccion?

¢Las condiciones
ergonomicas de mi
area de trabajo
(iluminacidn,
temperatura, ruido,
confort) son
Optimas?

¢La Universidad
proporciona los
implementos
higiénicos
necesarios?

Total General:

Siempr Casi

. A veces Nunca Total
e siempre

Pregunta

¢ Se siente tranquilo
con las garantias de
estabilidad laboral
que le ofrece la
Universidad?

¢La Universidad
garantiza su
integridad
realizando examenes
médicos periddicos?

¢Siente que la
Universidad le
proporciona apoyo y
ayuda ante las malas
conductas o posibles
acciones antisociales
del alumnado?

¢Sus
responsabilidades
como docente le
provocan ansiedad o
estrés a tal grado
que afecta su
desempefio en el
aula?

Total General:

| Pregunta | Muy | Agradable | Medianament | Desagradabl | Total
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Agradable

e agradable

¢Cbémo considera
que es la aceptacion
de sus compafieros
de trabajo hacia
usted?

[

¢El nivel de
identificacion que ha
alcanzado con la
Universidad
considera que es?

=

¢Larelacion laboral
y el trato que
obtengo de mi jefe
directo es?

¢ La satisfaccion que
siento al trabajar en
la Universidad es?

General:

Total

Pregunta

Siempr

Casi
siempre

A veces

Nunca

Total

¢ Su Jefe inmediato
destaca y valora su
esfuerzo y trabajo?

=

¢Recibe incentivos o
reconocimientos
publicos de algln
tipo por parte de la
Universidad?

=

¢Su jefe inmediato
toma en cuenta sus
puntos de vista y sus
opiniones de como
mejorar la ejecucion
de sus clases o
tareas
administrativas?

=

¢Obtiene la
retroalimentacion
necesaria para
reforzar sus puntos
débiles o mantener
los positivos luego
de realizar la
evaluacion del
desempefio?

General:

Total

Pregunta

Si

| Medianament

Poco

No

Total
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e
¢Considera que esta
capacitado para
publicar
investigaciones
1
7 trascendeptales 0
entregar libros
innovadores que lo
beneficien a usted y
a la Universidad?
1 | ¢Considera que ha
8 | desarrollado todo su
potencial en cuanto
a docencia?
1 | ;/Se considera
9 | exitoso en su ambito
profesional?
2 | ¢Se siente realizado
0 | enel ambito
profesional hasta el
momento?
Total
General:
Pregunta Tottaldme 5 . Medtiar(;am En ot
otal
e | Deacterdo | entede | desaoera
¢La Universidad se
2 | preocupa por mi
1 | bienestar?
¢La actitud de mi
5 jefe directo es fuente
- | de motivacion para
trabajar mejor?
¢Me siento apoyado
5 | pOr las autoridades
3 | de la Universidad
para superarme?
¢El ambiente de
2 | trabajo me motiva a
4 | trabajar?
Total
General:
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1. Por favor escoja y conteste segun su criterio las siguientes preguntas
de seleccion maltiple
1. ¢La organizacion y comunicacion Universitaria considera que es 6ptima? Si

¢por que?/ No ¢ Qué sugeriria para mejorar dichos aspectos?

2. Subraye 1 de las opciones que cambiaria 0 mejoraria para alcanzar un mejor

clima laboral ¢Por qué?

Relacién con sus compafieros

Relacion con sus superiores (Jefes directos, Autoridades universitarias)
Ergonomia (luz, temperatura, ruidos, confort de mesas o asientos)
Incentivos monetarios o verbales

Temas de las capacitaciones

El método de ensefianza

mo o0 o

3. Subraye ¢ qué le motivé a escoger esta Universidad para desempefiar su
trabajo como docente? (escoja 1)

a) Horario c) Prestigio e) ¢otro? ¢cual?

b) Ubicacion d) Salario

4. ¢ En qué tema de los siguientes solicitaria ser capacitado? ¢Por qué y en qué

frecuencia? (escoja el mas relevante)

e Manejo de recursos de aprendizaje (aula virtual/otros)
e Aplicacion de disposiciones legales, reglamentos de la Educacion
Superior

e Investigacion Formativa, generativa

Elaborado por: Johanna Padilla (2017).
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Anexo 4.

Presupuesto
Componentes / Rubros Costo Unidad Total
Calefactores $60.00 11 unidades $ 660.00
Taller prictico para fortalecer el
Trabajo en Equipo, el Liderazgo, las | $30.00 86 personas $1980.00
Habilidades Blandas.
Refrigerio para taller y seminario $1.55 87 empanadas $ 13485
Refrigerio para taller y seminario $7.99 1 frasco 200 gramos $ 799
Lipiz $ 020 86 Unidades $ 1720
Borrador blanco $ 030 86 Unidades $ 2580
Espero azul $ 050 86 Unidades $ 43.00
TOTALSIN IVA $2868.84
IVA12% $ 34426
TOTAL $3213.10

Elaborado por: Johanna Padilla (2017).
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