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RESUMEN

Esta investigacion ha sido realizada con el proposito de determinar los elementos que caracterizan
la situacién laboral actual de los profesores de la universidad publica ecuatoriana, desde el analisis
de los factores internos y externos que influyen en la satisfaccion o insatisfaccion laboral, y tienen
efecto significativo en la calidad de la educacién y el reconocimiento de las Instituciones de
Educacion Superior. El disefio metodolégico determing el tipo descriptivo e interpretativo como el
maés adecuado para el andlisis y sintesis de la informacion recogida mediante una encuesta aplicada
a una muestra de 364 docentes seleccionados aleatoriamente con la Unica condicion de pertenecer
a una institucién universitaria publica; asi como una entrevista estructurada realizada a expertos en
la problematica formulada. Los referidos instrumentos fueron sometidos a un proceso de validacién
previa por parte de expertos que aportaron sus criterios para lograr el mejor disefio tanto de forma
como de fondo. Ademas, se utiliz6 una escala de calificacion de Likert para las preguntas con
opcién multiple, y la calificacién semantica para las preguntas cerradas. Una vez concluido el
analisis e interpretacion de los resultados, se constatd que existe prevalencia de no satisfaccion
laboral en el lugar de trabajo, la cual esta relacionada con aspectos especificos de la gestion y
administracién del sistema educativo universitario. A partir de lo anterior, se plantean
recomendaciones para el impulso de procesos para mejorar las condiciones presentes en el entorno
laboral, orientadas al desarrollo de la educacion superior y la formacién de profesionales con

habilidades y destrezas suficientes, reforzando tanto la creatividad como el pensamiento critico.
PALABRA CLAVES:

e SATISFACCION LABORAL
e INSATISFACCION LABORAL

e FACTORES DE HIGIENE
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ABSTRACT

This research has been carried out with the purpose of determining the elements that characterize
the current labor situation of Ecuadorian public university professors, from the analysis of internal
and external factors that influence labor satisfaction or dissatisfaction, and have a significant effect
on the quality of education and the recognition of higher education institutions. The methodological
design determined the descriptive and interpretative type as the most appropriate for the analysis
and synthesis of the information collected through a survey applied to a sample of 364 teachers
randomly selected with the only condition of belonging to a public university institution; as well
as a structured interview conducted with experts in the problem formulated. The aforementioned
instruments were subjected to a process of prior validation by experts who contributed their criteria
to achieve the best design in terms of both form and substance. In addition, a Likert rating scale
was used for the multiple-choice questions, and the semantic rating for the closed questions. Once
the analysis and interpretation of the results was concluded, it was found that there is a prevalence
of job dissatisfaction in the workplace, which is related to specific aspects of the management and
administration of the university education system. Based on the above, recommendations are made
to promote processes to improve the conditions present in the work environment, aimed at the
development of higher education and the training of professionals with sufficient skills and

abilities, reinforcing both creativity and critical thinking.

KEY TERMS:

e JOB SATISFACTION
e JOB DISSATISFACTION

e HYGIENE FACTORS



INTRODUCCION

La educacion superior es un pilar importante para el desarrollo socioeconémico del Ecuador, ya
que se encarga de la formacion profesional de los estudiantes en un ambiente de justicia social,
libertad e igualdad donde prevalece el respeto por el ser humano. Por tal motivo, se considera al
cuerpo docente universitario como la columna vertebral de las IES, puesto que tiene la misién de
contribuir al desarrollo de las destrezas y aptitudes de los futuros profesionales para integrarse al

mercado laboral, convirtiéndose ademas en agentes de cambio en beneficio de la comunidad.

La satisfaccion laboral tiene una gran importancia no solo a nivel local sino también a nivel
mundial, en tal sentido, la promulgacién de la Ley Organica de Educacion Superior (LOES), en el
afio 2010, ha hecho posible que en el pais se pueda dar seguimiento a la calidad de la preparacion

de los profesionales dentro de las Instituciones de Educacion Superior (IES).

La presente investigacion se enfocara en la identificacion de los factores que inciden en la
determinacion del nivel de satisfaccion laboral de los profesores de la universidad publica
ecuatoriana, a través de la formulacién de variables que permitan analizar diversos aspectos que

interactuando entre si definen la situacién actual en relacién con el desempefio del docente.

Entre los factores a considerar dentro del estudio, se tienen: el entorno y ambiente de trabajo,
condiciones laborales, remuneraciones, beneficios, reconocimientos obtenidos, relacion entre
comparieros, interaccion y vinculacion con la sociedad, entre otros, que permiten medir los
objetivos del logro personal en funcién del mejoramiento de las condiciones laborales para el

gjercicio de las actividades académicas asignadas al cuerpo docente.



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El desempefio dentro del ambito laboral esta en directa correlacion con las condiciones en las
cuales se ejerce una actividad determinada, esto incluye un conjunto de variables que determinaran
los limites de satisfaccion o insatisfaccion laboral, que para el trabajador tiene consecuencias tanto
a nivel fisico como emocional y social, de modo que afectaran de manera positiva 0 negativa a su

motivacion para el ejercicio de las actividades que le han sido asignadas.

La educacion superior publica involucra a los investigadores/docentes que deben adaptarse y
acoplarse a las condiciones que se establecen en las leyes, en cuanto a la situacion laboral, para este
importante segmento de la sociedad ecuatoriana. En ese marco de referencia se requiere identificar
los problemas que afectan a los profesores universitarios, en el desarrollo de las actividades
vinculadas a la imparticion de conocimientos y la investigacion en el &mbito de la academia; asi
como indagar los cuestionamientos que tienen en cuanto a las politicas tanto publicas como internas

de cada institucidn, en relacion a la problematica analizada.

Por lo anterior, con la finalidad de establecer los parametros para la medicion del nivel de
satisfaccion laboral en las IES, se toman en consideracion algunos de los factores que se han
identificado como maés sobresalientes, tales como: nivel de carga horaria, incentivos, relaciones
con colegas, estudiantes, comunidad, y quejas referentes al entorno laboral. Para el anélisis
planteado se hace referencia a los propdsitos determinados en el plan del gobierno nacional,

denominado “Toda una Vida”, que en su objetivo 1, manifiesta lo siguiente:

“Garantizar una vida digna para todos con igualdad de oportunidades, fortalecer el acceso
y mejora de la calidad de educacion, alimentacion, seguridad social, con el fin de cerrar
brechas y generar oportunidades, con equidad social, garantizando un entorno saludable y



seguro de trabajo, con garantia de derechos, permitiendo la autorrealizacién, contando con
un trabajo justo y estable, acceso a la justicia, y tiempo de esparcimiento.” (Senplades, 2017,
p. 53)
Lo anteriormente mencionado, se considera Util para el estudio de la situacion laboral en las
IES, puesto que permite comprender que todos los individuos, para ejercer su profesion tienen el

derecho a acceder a los insumos necesarios, y a encontrar un estado de satisfaccion, que les permita

realizarse tanto en el &mbito personal como profesional.

Para contextualizar el problema, se ha utilizado la herramienta de anélisis, llamada diagrama
de Ishikawa que se presente en la Figura 1, y se lo conoce también como diagrama causa-efecto
mismo que “sirve como vehiculo para ayudar a tener una mejor concepcion comun de un problema
complejo, con todos sus elementos y relaciones claramente visibles a cualquier nivel de detalle

requerido.” (Romero Bermudez, & Dias Camacho, 2010, pag. 128)
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Figura 1. Diagrama de Ishikawa



En el diagrama anterior se evidencia que el principal problema es la presencia de varios
elementos que producen insatisfaccion en el docente. En el caso de esta investigacion, se visualizan
factores que afectan de manera directa a la situacion laboral en las Instituciones de Educacion
Superior (IES), tales como: normativa legal, remuneracion, incentivos econdmicos, jubilacion,

entre otros.

Entendiendo que el clima organizacional puede ser un factor decisivo para la calidad del
desempefio laboral, resulta esencial definir que existen carencias o debilidades en cuanto al
ambiente y espacios en los cuales se desempefia la actividad docente, asi como también las
relaciones laborales con los colegas, 1o que puede derivar en elevados niveles de estrés, ansiedad,

e inestabilidad emocional, todo lo cual provocaria ineficiencia en el rol asignado al personal.

Por otra parte, la gestion del talento humano en las IES se ha visto comprometida por una mala
administracion resultante de la incidencia de intereses ajenos a los fines de la academia, lo cual
afecta de forma negativa a la situacion laboral del docente universitario. Al respecto, se debe
mencionar algunos de los problemas que se pueden dar, tales como: falta de reconocimiento a los
méritos profesionales, ausencia o deficiencia en la capacitacion, aumento de la carga horaria sin
planificacidn, entre otros; todo lo cual configura un conjunto de factores que generan insatisfaccion

en el ejercicio de la actividad académica.



Objetivos

Objetivo General

Determinar la situacién laboral de los docentes de la universidad publica ecuatoriana mediante la
identificacion y el analisis de los factores que lo producen; para plantear estrategias que mejoren

su condicion laboral.

Objetivos Especificos

Determinar la situacion actual (satisfaccion / insatisfaccion) de los docentes de la universidad

publica ecuatoriana.

Identificar los factores que inciden en la situacién laboral de los docentes de la universidad

publica ecuatoriana.

Proponer estrategias que permitan mejorar la condicion laboral del docente de la universidad

publica ecuatoriana.



Hipotesis

H1: Los docentes de la universidad publica ecuatoriana se encuentran satisfechos laboralmente.

H>: Los docentes de la universidad publica ecuatoriana se encuentran insatisfechos

laboralmente.

Hs: Los docentes de la universidad publica ecuatoriana se encuentran poco satisfechos

laboralmente.

Ha: Los docentes de la universidad publica ecuatoriana se encuentran poco insatisfechos

laboralmente.



JUSTIFICACION

La presente investigacion se realiza con el propdésito de identificar y encontrar los datos que
posibiliten la formulacion de estrategias para la mejora de la situacion laboral del docente en la
universidad publica ecuatoriana, para lo cual, en el estado del arte sobre el tema, se establecié que
el nivel de satisfaccion que tiene un individuo en el ejercicio de sus actividades, depende del

entorno en que se desarrollan y las reglas con las que se regulan.

Es de suma importancia realizar un analisis que permita conocer la situacién laboral actual en
relacion con los docentes universitarios, puesto que son quienes deben atender las necesidades
formativas de los futuros profesionales del pais, partiendo de la premisa de que la calidad del
desempefio en el ejercicio de la docencia es directamente proporcional al nivel de satisfaccion. La
satisfaccion deviene del reconocimiento propio y el de los demas, por el contrario, si los niveles
son bajos, provocara la insatisfaccion que repercute en el bajo rendimiento en las actividades

asignadas.

Se requiere establecer los factores que inciden en el desempefio laboral dentro de las IES, de
conformidad con los objetivos del Plan Toda una Vida planteados por el gobierno nacional, con los
cuales se pretende generar armonia entre el esfuerzo y la recompensa tanto econdmica como
profesional y personal. En tal sentido, con la promulgacion de la Ley Organica de Educacion
Superior (LOES), publicada el 12 de octubre del 2010, se determina un conjunto de derechos y
obligaciones para los profesores o profesoras, investigadores e investigadoras que laboran en las

instituciones de nivel superior de dependencia publica y privada.

En concordancia con lo anterior, y debido a que se ha identificado la existencia de una

problematica importante en cuanto a la satisfaccion laboral del cuerpo docente de la universidad



publica, es necesario indagar y analizar los factores que afectan e inciden de manera positiva o
negativa en la situacion laboral del catedratico universitario, para proponer y generar soluciones
que puedan ser consideradas para mejorar la condicion del profesor e investigador de la universidad

publica del pais, en relacion a la satisfaccion que tiene en su trabajo.
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CAPITULO |

1. Marco Tedrico

El analisis de varias teorias basicas y contemporaneas relacionadas con la satisfaccion laboral
permitira identificar y conceptualizar las variables que sustentan el estudio de la situacion actual
en cuanto al desemperfio de las actividades asignadas a los docentes de la universidad publica del
Ecuador, con la finalidad de plantear estrategias que contextualicen el nivel de profundidad

epistemolodgica de este estudio.

1.1. Teorias Basicas

1.1.1. Teoria XY de Douglas McGregor

El autor Douglas McGregor (1960) analiza el comportamiento humano ante diversos estilos de
liderazgo, resaltando la importancia de las ciencias sociales para el eficiente desarrollo de las
empresas, en base a lo cual afirma que “en condiciones adecuadas la energia creativa del ser

humano puede aportar en gran medida a mejorar el ambiente organizacional.” (McGregor, 1960,

pag. 6)

De acuerdo con lateoria XY, la tarea de la gerencia para aprovechar la energia humana se puede
exponer en términos de tres proposiciones. En tal sentido el llamado analisis X hace relacion a los

siguientes postulados.

(1) Los gerentes son los encargados de todos los componentes que integran la organizacion:

talento humano, insumos y recursos.
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(2) Los individuos generan un lugar donde se encuentren motivados, ejercen un dominio sobre
su comportamiento, adaptandose a los requerimientos de la empresa u organizacion.

(3) Si los altos mandos de la organizacién no actuaran, los individuos se encontrarian
desinteresados con los requerimientos de la organizacion, lo que podria colocarlos en una
situacion donde tienden a ser reprendidos y sometidos a una constante supervision por parte

de los superiores. (McGregor, 1960)

Esencialmente el factor X implica que la gerencia permanezca en constante control,
impartiendo indicaciones para alcanzar las metas de la organizacion. Los empleados identificados
como X son percibidos como seres apaticos, desganados y con falta de compromiso, por esto

prefieren que la gerencia esté siempre controlando y dando 6rdenes.

De acuerdo con el analisis Y, se asume que la mayoria de las personas tendran un buen
desempefio si se le proveen las condiciones apropiadas para trabajar. La gerencia crea el ambiente
motivacional, en base a la confianza y la suficiente informacion para que los empleados se sientan
incluidos, proporcionandoles herramientas para que sean mas participativos y puedan lograr tanto
sus objetivos propios como los de la organizacion. Asimismo, admite que la satisfaccién que

proporciona un trabajo bien realizado genera motivacion. (Sahin, 2012)

Por su parte, McGregor (1960) proporciona los siguientes postulados en cuanto a la teoria Y:

(1) La administracion se encarga de distribuir los insumos como el personal, recursos
monetarios etc., para que la organizacion sea rentable.

(2) Los individuos en general no son renuentes a las exigencias de la empresa.

(3) Es importante estar motivado, con predisposicion para tomar obligaciones y riesgos que

conduzcan al cumplimiento de las metas de la empresa.
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(4) La labor primordial de la gerencia es la de ajustar el ambiente, y los procedimientos de los
individuos para que lleguen a alcanzar tanto los objetivos de la organizacion como los suyos

propios. (McGregor, 1960, pag. 7)

1.1.2. Teoria Z de William Ouchi

El autor William Ouchi busco crear una nueva cultura organizacional, donde se da un mayor sentido
a la satisfaccion del empleado, ofreciéndole un ambiente laboral mas adecuado que le permita auto
superarse, tanto para su propio bienestar como para el de la empresa; en base a los siguientes

principios:

(1) El individuo adquiere una obligacion en el trascurso de su vida laboral.

(2) Generar reuniones participativas e incluyentes para la toma adecuada de decisiones.

(3) Es fundamental compartir la responsabilidad.

(4) Se realizaran reuniones amigables para poder exponer malestares e inquietudes que los
empleados tengan.

(5) Los subordinados no se manifestaran en contra de la gerencia de una manera abrupta.

(6) La gerencia proporcionara completa apertura e interés para con los empleados, lo que

implica comprender rasgos de su vida personal, social y laboral. (Parra Romero, 2011)

1.1.3. Teoria de Abraham Maslow

Abraham Maslow, presenta la jerarquizacion de las necesidades en una piramide segun la cual una
vez satisfechas las del nivel mas bajo se procede a subir para cumplir con las necesidades superiores

del “amor, estima, autorrealizacion, gratificacion cognitiva y estética.” (Maslow, 1954)
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El planteamiento de esta teoria es muy importante para todos los sectores de negocios en donde
la escala que propone identifica necesidades bajas como son las (fisioldgicas y de seguridad) que

estan estrechamente relacionadas con la cultura organizacional. (Jerome, 2013)

Tabla 1.
Los diferentes niveles de necesidades en la jerarquia de Maslow
Necesidad Definicion y analisis
Fisiologicas Son de vital importancia y las primeras en ser satisfechas por el ser humano,

tales como la necesidad de oxigeno, alimentos, agua y temperatura corporal.
Son las primeras que generan satisfaccion en la persona.

De seguridad Una vez satisfechas las necesidades fisioldgicas se estimula la necesidad de
seguridad, los individuos tienen poca conciencia sobre esta.

Necesidades de amor, afecto y Los individuos tratan de vencer a los sentimientos causantes de la soledad:;

pertenencia lo importante es dar y recibir afecto y amor.

Necesidades de estima El individuo llega sentirse y a querer ser alguien importante generando asi
una autoestima elevada, si llega a fallar se sentird animicamente decaido.

Necesidades de autorrealizacion Unicamente cuando todas las necesidades anteriores han sido satisfechas se

puede cumplir las necesidades de autorrealizacion, esto es, la necesidad de
una persona de hacer y ser todo aquello para lo que nacid.

Fuente: Adaptado de: “Application of the Maslow’s hierarchy of need theory; impacts and implications on
organizational culture, human resource and employee’s performance, 2013, International Journal of Business and
Management” (p. 42)

Como se muestra en la tabla anterior el ser humano tiene diversas necesidades que van desde
las mas simples hasta las mas complejas, y que influyen directamente en la satisfaccion tanto a
nivel personal como en el ambito laboral, lo cual es fundamental para la administracion de recursos
humanos y culturales de la organizacidn, ya que permiten planificar la mejora del desempefio y la

eficiencia en el trabajo.

La teoria de Maslow adquiere otro enfoque para comprender aspectos fundamentales tales
como la orientacion y motivacion de los empleados. Cuando el empleado se encuentra satisfecho
pone sus capacidades al servicio de la organizacion haciéndola ganar, es por eso que “el nivel de

necesidades de los empleados se refleja en los valores que la organizacion posee con gran estima.”

(Greenberg & Baron, 2003)
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1.1.4. Teoria de los dos factores de Frederick Herzberg

La teoria de Frederick Herzberg se enfoca principalmente en el entorno laboral, para determinar
los factores que inciden en la satisfaccion o insatisfaccion del individuo tanto en el desarrollo de

sus actividades de trabajo, como también con el cliente y el espacio en el que se desenvuelve.

Se entiende que “los factores higiénicos produciran insatisfaccion si su nivel es insuficiente,
pero no producirdn satisfaccion si su nivel es suficiente. Los factores de crecimiento generan
satisfaccion cuando su nivel es suficiente, pero no generan insatisfaccion cuando su nivel es

insuficiente.” (Carmona Lavado & Leal Millan, 1998, pag. 53)

TEORIA TRADICIONAL
INSATISFACCION FACTORES SATISFACCION
TEORIA DELOS DOS FACTORES
INSATISFACCION FACTORES HIGIENICOS AUSENCIA DE
INSATISFACCION
AUSENCIA DE :
SATISFACCION FACTORES DE CRECIMIENTO SATISFACCION

Figura 2. Comparacion entre la teoria tradicional y la teoria de los dos factores

Segun lo que se aprecia en la figura anterior, la teoria tradicional simplemente describe la
satisfaccion y la insatisfaccion que puede tener un individuo cuando es expuesto a diferentes
factores y circunstancias; mientras que la segunda teoria muestra una accion dual en la cual se
refleja que el mismo individuo puede manifestar satisfaccion o no satisfaccion, o asimismo expresar

insatisfaccion o no insatisfaccion.
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1.1.4.1. Factores Intrinsecos o motivacionales

Los factores motivacionales “estan relacionados con la satisfaccion en el cargo y la naturaleza de
las tareas que el individuo ejecuta... involucran los sentimientos relacionados con el crecimiento y
desarrollo personal, el reconocimiento profesional, las necesidades de autorrealizacion y dependen

de las tareas que realiza.” (Herzberg, 2013)

Al hablar de motivacion se hace referencia a los sentimientos que hacen que el individuo se
siente bien consigo mismo al desarrollar un trabajo, lo cual es parte de la autorrealizacion y el
reconocimiento a nivel profesional, por lo que se puede decir que se encuentra satisfecho y por lo

tanto su rendimiento sea mucho mejor.

1.1.4.2. Factores extrinsecos o higiénicos

Estos factores se relacionan con el entorno donde se encuentra el individuo y estan estrechamente
ligados con la insatisfaccion, es decir, se encuentran fuera del control personal. Si el individuo ve
al trabajo como algo negativo, entonces se necesita establecer estimulos y recompensas que generen
motivacion al empleado, por otra parte, también se pueden generar acciones negativas que creen

sanciones. (Herzberg, 2013)

De acuerdo con Herzberg, los factores exteriores son las recompensas y estimulos para que el
empleado se mantenga motivado, a los que llama higiénicos, puesto que previenen la insatisfaccion
laboral ya que actan como un analgésico para aliviar el dolor, pero no curan la enfermedad, es

decir, no crean satisfaccién laboral por si solos. (Herzberg, 2013)

Frederick Herzberg, presenta un conjunto de variables que intervienen de una manera directa

en la satisfaccion e insatisfaccion labora, como se muestra en la tabla a continuacion.
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Tabla 2.
Variables de motivacion y de higiene
Motivacién Higiene
Exitos, Logros Sueldos y Beneficios
Reconocimientos Politicas de la empresa
Independencia Laboral Relaciones laborales
Responsabilidad Condiciones laborales
Promocién Supervision
El trabajo en si mismo Estatus
Seguridad
Vida personal y social
Madurez

Fuente: Adaptado por las autoras desde Psicologia Empresarial, Teoria de los dos Factores de Herzberg, 2013. (p.5)
Asimismo, Herzberg afirma que eliminar caracteristicas insatisfactorias de un empleo no
necesariamente haria ese empleo mas satisfactorio (0 motivante), es por esto que presenta su vision

donde expone el mecanismo dual de los dos factores. (Herzberg, 2013)

Tabla 3.

Vision de Frederick Herzberg
Factores de Motivacion Factores de Higiene
Satisfaccion No Satisfaccion No Insatisfaccion Insatisfaccion

Fuente: Adaptado por las autoras desde Psicologia Empresarial, Teoria de los dos Factores de Herzberg, 2013. (p.6)
1.2. Teorias Contemporaneas

1.2.1. Teoria de las expectativas de Victor Vroom

De acuerdo con la teoria de Victor Vroom, cuando un empleado desempefia bien su trabajo, tiene
la expectativa de ser recompensado; por el contrario, si no realiza adecuadamente su labor, entonces
tendréa la expectativa de algo negativo. Por lo tanto, tienen la idea de que si hacen un esfuerzo mayor
tendran una mayor recompensa. “El ser humano se comporta de una manera segun la percepcion
de la expectativa que tiene luego de realizar un trabajo y se comporta asi, debido al fruto de su

labor.” (Robbins y Coulter, 2005)

La propuesta anterior se puede visualizar segun la férmula que se muestra a continuacion:
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Fuerza = Valencia x expectativa x instrumentalidad

Entonces, la fuerza se refiere a la intensidad de la motivacion que se proporciona al individuo,
la valencia representa el resultado sea negativo o positivo, la expectativa es la probabilidad de que
la accion realizada lleve a un resultado, la instrumentalidad se refiere a la probabilidad en la cual

el desempefio da como resultado una recompensa. (Vértice, 2008)

En conclusidn, esta teoria sostiene que los individuos tienden a trabajar o a desempefiar mejor
sus roles cuando existe una recompensa de por medio, la misma que puede consistir en beneficios
como aumento de sueldo, recompensas personales como viajes o incluso un ascenso de puesto,
todo lo cual genera motivacion para el empleado contribuya a la organizacion de manera eficaz y

eficiente.

1.2.2. Teoria del establecimiento de Metas de Edwin Locke

Seglin el autor Edwin Locke, “la intencion de llegar a un objetivo o meta es un elemento
motivacional muy potente. La mejor meta es aquella que presente un desafio pero que sea posible

de lograr.” (Locke & Latham, 1991)

La participacion de los trabajadores es fundamental para alcanzar los objetivos
organizacionales y su cumplimiento de serd mas certero y eficaz si estan establecidos de manera
formal, al contrario de lo que ocurre cuando no se los define con claridad. Esta teoria supone que
“la intencion de trabajar para conseguir un determinado objetivo es la primera fuerza motivadora

del esfuerzo laboral y determina el empefio desarrollado para la realizacion de tareas.” (Locke,

1968)



18

Para el establecimiento de metas, Locke y Latham proponen un esquema de cinco puntos para

establecer objetivos “inteligentes” (SMART).

S: Especificos — si son concretos, impulsaran el rendimiento y la motivacion

M: Mesurables — Pueden ser medidos

A: Alcanzables — Un reto

R: Relevantes — Alineados a los objetivos de la organizacion

T: Temporizados — Se debe definir el plazo para su logro

1.2.3. Teoria de la Equidad de John Stacy Adams

La teoria de J. Stacy Adams brinda mayor importancia a lo que el individuo percibe en cuanto a la
razény a la justicia en el ambiente laboral en el cual se desempefia y con relacion a la organizacion.
La Teoria de la Equidad “parte del principio de que la motivacion depende del equilibrio entre la
persona y la organizacion a través del sistema productivo (su desempefio) y aquello que recibe a

través del sistema retributivo (su compensacion)” (Nunes, 2017, pég. 1)

Segun Nunes (2017), lo que hace que los individuos se motiven es recibir algun tipo de
incentivo econdmico, un ascenso de puesto, o un reconocimiento publico por su trabajo. En cuanto
a la percepcion de la justicia, el empleado se fija en que la paga sea equitativa y acorde con su cargo

dentro de la organizacidn, asi como con su perfil profesional.

Por el contrario, si el individuo percibe que su remuneracion no se corresponde con lo sefialado

en el parrafo anterior, decaera en su desempefio, puesto que estara insatisfecho e indignado por las
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“injusticias” en su contra, y dejara de aportar al cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

(Nunes, 2017)

1.2.4. Teoria del Reforzamiento de Burrhus Frederick Skinner

La teoria de reforzamiento de Skinner propone que el administrador solo necesita entender la
relacion entre las conductas y sus consecuencias para poder crear condiciones de trabajo que
alienten las conductas deseables y desalientes las indeseables. EI comportamiento se aprende
mediante sus consecuencias positivas o negativas, por lo tanto, afirma que para “la motivacion de
los empleados no es necesario entender sus necesidades, ni tampoco entender las razones por las

cuales los empleados eligen satisfacerlas.” (Skinner, 1972)

Tabla 4.

Tipos de reforzamiento
Positivo Conductas que se mejoran a través de motivacion.
Negativo o evitacion Cumplir las normas que se establecen para evitar problemas.
Extincion El empleado ya no cuenta con el reforzamiento positivo.

El empleado incurre en un acto no apropiado, este tiene su consecuencia como
multa, sancion, llamado de atencion, entre otros.

Fuente: Adaptado por las autoras desde https://selfdefinition.org/psychology/BF-Skinner-Beyond-Freedom-&-
Dignity-1971.pdf, Beyond freedom and dignity, 1971. (p.29)

Castigo

1.3. Teorias aplicadas y su relacién con el estudio

Las teorias analizadas para la sustentacion del presente estudio, definen los parametros para la
comprension del comportamiento laboral. Todas estas teorias tienen como elemento comun la
motivacion laboral, la necesidad de establecer objetivos claros y precisos para cada tarea, y, por lo
tanto, el entendimiento de las funciones y responsabilidades que se traducen en un grado de

satisfaccion laboral.
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La Teoria de McGregor, es considerada para verificar el grado de identidad y eficiencia en sus
diferentes roles que promueven las instituciones educativas de nivel superior, en este estudio puede
ser Util para medir la calidad académica de las IES, considerando que los docentes que exhiben
niveles empéticos, tendrdn mas incidencia positiva en el grupo objetivo, considerado los gestores

del futuro.

En cuanto a la Teoria de Ouchi, es indispensable el compromiso para obtener las promociones
laborales, calidad en las tareas asignadas y participacion en responsabilidades administrativas. En
relacion con esta investigacion, el grado de compromiso de los docentes universitarios esta
vinculado al tipo de contrato que tiene dentro de la IES; la eficiencia esta relacionada con las

planificaciones curriculares dentro del sistema educativo.

Por otra parte, se considera la Teoria de Maslow para el analisis de las necesidades que tienen
los docentes universitarios, lo cual es evidente que se ha superado las necesidades de nivel inferior
(fisioldgicas y de seguridad) visibilizando aquellas denominadas como de orden superior (sociales,
estima y autorrealizacion), que por su condicion tienen relacion directa con la satisfaccion laboral

porque se satisfacen desde el interior.

Asimismo, se toma como referente a la Teoria de Herzberg, para lograr la comprension del
entorno laboral y sus efectos en la satisfaccion o insatisfaccion de los profesores universitarios,
tomando en consideracion diversos factores, tales como: el espacio fisico disponible para impartir
las clases, actividades de planificacion y las oficinas para reuniones de trabajo, la seguridad laboral,

las condiciones salariales, entre otros.

Del mismo modo, se considera la teoria de Locke, para verificar la comprension de la necesidad

de un objetivo comin dentro de una organizacion. En el caso presente, varios docentes
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universitarios no tienen conocimiento pleno de las metas institucionales, principalmente por la falta
de difusion y ademas por la constante variacion de politicas de gestion y toma de decisiones que al

tratarse de universidades de caracter publico estan a expensas de lo que decida el gobierno de turno.

Ademas, se tomdé como punto de referencia la definicion de los denominados objetivos
Inteligentes SMART, puesto que son aplicables a largo plazo, y pueden ser Utiles para analizar la
motivacion de los docentes, no solo en el nivel superior, sino en todo el sistema educativo
ecuatoriano. La relacion inversa en la identificacion con los objetivos institucionales es uno de

los principales generadores de insatisfaccion laboral en el cuerpo docente.

1.4. Marco Referencial

El desarrollo del presente estudio pretende conocer el estado del arte, mediante el analisis de
estudios previos realizados con respecto a la problemética formulada, puesto que aportaran con
datos importantes para la comprension de la propuesta que exhibira el presente estudio. En este
contexto se toman en cuenta las investigaciones mas importantes y que han sido ejecutadas

recientemente.

En un trabajo de investigacion para la revista REDU, se analizé la satisfaccion laboral del
docente universitario en la Universidad Publica Argentina, a través de la revision universal de la
satisfaccion laboral por atributos con un anélisis multivariado que aport6 a la definicion de las
caracteristicas sociodemograficas y las circunstancias que influyen directamente en la satisfaccion
laboral; encontrandose que la mayor incidencia para la satisfaccion esta relacionada con la edad

del docente y el cargo jerarquico que ocupa. (Pujol & Colis, 2016)
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Por otra parte, en la investigacion realizada en México y publicada en la revista electronica de
didlogos educativos, trata acerca del nivel de satisfaccion laboral de los docentes de posgrado de
una universidad, mediante la cual se comprueba la relacion entre la satisfaccion laboral y el
compromiso institucional, para lo cual se realiz6 estudio de tipo cuantitativo, descriptivo,
transversal, correlacional, no experimental, encontrandose que los docentes tienen un grado de
satisfaccion elevado y se encuentran comprometidos con la institucién a la que pertenecen. ( Jaik

Dipp, Tena Flores, & Villanueva Gutiérrez, 2014)

Asimismo, en la investigacion realizada para la revista Analitika, se busca explicar la
satisfaccion de los profesores de una universidad ecuatoriana, a los cuales se les aplicé una encuesta
que contenia varios factores como: salario, trato con los superiores, disponibilidad de recursos para
desempefiar su trabajo; llegando a concluir que la gran mayoria estan satisfechos y por ende existe

satisfaccion laboral en el docente universitario ecuatoriano. (Flores, Manzanero, & Lopez, 2014)

De igual modo, en una investigacion realizada para la Red de Revistas Cientificas de América
Latina, el Caribe, Espafia y Portugal, se analiz6 la incidencia de la presion laboral y como ésta se
relaciona con la satisfaccion laboral en un grupo de catedraticos universitarios de Lima, utilizando
un disefio transeccional, correlacional, en el cual se lleg6 a determinar que la presién laboral tiene

una relacion inversa con la satisfaccion laboral. (Alvarez, 2015)

Adicionalmente, una investigacion realizada en México para la revista Perfiles educativos,
analizo el conflicto de roles de los docentes de universidades publicas, y su influencia en la
satisfaccion laboral de los mismos, mediante la aplicacion de una encuesta con escala de Likert, se

establecio que efectivamente existe un conflicto de roles, principalmente debido a los recursos
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asignados, politicas publicas, evaluaciones académicas, asi como los indices de desempefio que

provocaron una insatisfaccion laboral. (Surdez, Magafia & Sandoval, 2015)

Ademas, la investigacion realizada en el Caribe colombiano para la Revista Colombiana
Espacios, realizé una prueba sociodemografica y laboral del docente universitario, misma que
mediante la aplicacion de encuestas determind la existencia de inconformidades relacionadas con
los espacios fisicos donde desempefian las actividades, el control, las contribuciones, el cargo
jerarquico y también el salario y la edad, provocando la no satisfaccion laboral. (Bedoya Marrugo,

Carrillo Landazabal, Severiche Sierra, & Espinoza Fuentes, 2018)

Todas las investigaciones antes mencionadas han analizado en diversas oportunidades, la
situacion del docente universitario haciendo énfasis en la satisfaccion laboral en funcion de
diversos factores, entre los que mas resaltan: el ambiente laboral, factores sociodemograficos como
la edad, la remuneracién, la jerarquia, el tipo de liderazgo, las politicas publicas aplicadas, razéon
por la cual estos estudios han servido de base y ofrecen un gran aporte tedrico y metodologico para
esta investigacion que permitira comprender la situacion laboral del docente de la universidad

publica ecuatoriana, en relacion con otros paises de Latinoamérica.

1.5. Marco Conceptual
1.5.1. Conceptos y definiciones

1.5.1.1. Satisfaccion Laboral

Se entiende la satisfaccion laboral como el estado emocional en el cual se encuentra un individuo
y esté estrechamente ligada al ambiente laboral que se configura con todos los elementos que hacen
posible alcanzarla, tales como la retribucion econémica, la relacion personal y laboral, y otros

factores.
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La satisfaccion laboral es una reaccion, que implica emociones afirmativas al puesto de trabajo,
resultante de la apreciacion de que si cuenta o no con beneficios laborales. Se entiende que la
satisfaccion es la actitud emocional grata y amena que adopta un individuo cuando la ejecucion del

trabajo asignado es de su agrado. (Locke, 1976)

1.5.1.2. Insatisfaccion

A la insatisfaccion, también se la conoce como un estado emocional, pero su percepcion es
negativa, debido a que se involucran factores externos o circunstanciales presentes en el ambiente
laboral, y que afectan al desempefio del individuo para quien al trabajo se vuelve desagradable.

(Herzberg, 2013)

15.1.3. Organizacion

Este término esta cominmente relacionado con la empresa, la educacién, en el ambito social,
religioso y politico. Se define a la organizacién como la agrupacion de personas como elemento
principal y otros factores que lo integran. Las organizaciones son sistemas que se encuentran
distantes del equilibrio y son susceptibles a los cambios e innovaciones, propios del &mbito al que

pertenecen. (Bohérquez, 2013)

1.5.1.4. Actividades de Docencia

La actividad de docente es fundamental para el exito de la educacion, razon por la cual agrupa
varios componentes indispensables tales como: planificacion, evolucion, seguimiento y control

dentro del proceso educativo tanto a nivel basico como superior. (Aguilar, 2015)
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Las actividades de un docente no se limitan a la tarea de impartir conocimientos, sino que abarca
varias otras funciones de caracter administrativo o asesoramiento y orientacién a los estudiantes,
participando y promoviendo la vinculacion con la comunidad y el entorno, donde ademas se

incluyen actividades recreativas sociales y culturales, e investigativas.

1.5.1.5. Talento Humano

El componente humano dentro de una organizacion es su recurso mas importante. Se comprende
al talento humano como un recurso intangible de gran importancia porque genera valor y conlleva

el cumplimiento de las metas de las diversas estructuras. (Moreno, 2012, pag. 58)

De acuerdo con Werther, Davis y Guzméan (2014) las estrategias implementadas por las
corporaciones deben disponer de un adecuado equilibro del recurso humano. Por tal razén, se ha
sugerido incorporar planes que permitan desarrollar la carrera profesional de los trabajadores para

que estos vayan en conjunto con la misma organizacion.

1.5.1.6. Investigacion

Se conoce como investigacion a una secuencia de pasos que se encuentran organizados y que tiene
como meta final dar respuesta a una pregunta o hipétesis, contribuyendo con informacién con
relacion al objeto de estudio. Ademas, es el proceso que a través de métodos como la
experimentacién y la observacion logra recopilar la informacién para los numerosos terrenos de la

ciencia. (Rueda, 2010)



26

1.5.1.7. Vinculacién

Vinculacion es la conexion entre individuos y grupos, que tiene como objetivo mejorar la calidad
de vida y bienestar de todos los integrantes de una organizacion o comunidad. En el &mbito de la
educacion, se promueve la vinculacion de la academia con la sociedad para la atencion de los
problemas que ésta tiene, mediante la cual el docente puede desarrollar sus habilidades, al tiempo
que poner sus conocimientos a disposicion de la comunidad, involucrando ademas a los estudiantes

en la gestion y direccién de proyectos para la mejora de la comunidad. (Martinez, 2018)

1.5.1.8. Remuneracién

Se entiende como remuneracién al pago econémico que recibe un individuo a cambio de un trabajo
realizado. En el caso de Ecuador esta retribucion es fijada de acuerdo a las disposiciones del cddigo
del trabajo, reglamentos internos, y politicas de la organizacion o entidad en la cual el trabajador
preste sus servicios. (Pérez & Merino, 2012) En tal sentido, segun el cddigo del trabajo vigente en
el pais, la remuneracion debe ser acorde al trabajo realizado, es decir, no se puede discriminar a

ninguna persona. (Codigo del Trabajo, 2012)

En referencia a los docentes universitarios del sector pablico, se ha establecido una escala para
la diferenciacion de las remuneraciones, en la que consideran varios elementos como: titulacion y

especializacion, lo cual es esencial para el anélisis en la presente investigacion.

1.5.1.9. Reconocimiento

Se puede afirmar que existe reconocimiento cuando se consideran ciertos rasgos particulares que
caracterizan a un individuo u objeto de estudio. (Morales & Barragan, 2014) Desde la perspectiva

de la satisfaccion laboral, el reconocimiento es un estado emocional, que provoca en el individuo
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un sentimiento de mucho positivismo, lo cual genera una oportunidad para el mejoramiento a través
del aprendizaje y la capacitacion o especializacion que le dan las destrezas necesarias para
encontrar soluciones creativas y Utiles ante los problemas que se le presentan en su entorno laboral,

social, profesional y en general en la vida misma.

En el caso de los profesores de educacion superior, estos pueden ser acreedores a un
reconocimiento o distinciones profesionales, siempre que cumplan con los requisitos determinados
en la ley y reglamentos que los rigen. Es necesario sefialar que el establecimiento y entrega de
incentivos al personal docente, servira como un estimulo para la motivacion que propiciara un buen

desenvolvimiento en el desarrollo de las actividades académicas.

1.5.1.10. Normativas

Se comprende el concepto de normativa, como el conjunto de reglas establecidas con el objetivo
de velar por el bienestar de las personas, logrando que no se violenten sus derechos, sino que mas

bien sean respetados en todos los sentidos. (Montalvo, 2014)

De lo anterior, se afirma que la ley es la base fundamental para mantener el orden social, puesto
que formula y estipula los lineamientos que regiran a todos los individuos por igual y en iguales
condiciones. En el presente caso, se analiza la accién de la LOES para la proteccion de los derechos
del docente universitario, y la definicion de sus obligaciones, en funcion de los parametros que

regulan al cuerpo académico universitario. (CES, 2010)
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CAPITULO 11

2. Marco Metodologico

2.1. Enfoque de la investigacion

La investigacion se desarrolla con un enfoque mixto, que consiste en la combinaciéon de los
enfoques cualitativo y cuantitativo, mediante el cual se busca establecer los factores y
caracteristicas relacionadas al objeto de estudio, ya que de esa forma se engloba a la evidencia
textual, visual, simbolica y verbal, con el propdsito de poder comprender la problematica tratada

en la misma con una perspectiva mas amplia.

El enfoque cuantitativo es un proceso secuencial que nos permite tener informacién confiable
de lo que se esta analizando y armar una posicién tedrica, formular preguntas de investigacion
acordes con las hipotesis y variables formuladas, y obtener datos estadisticos que al ser analizados
y procesados permiten determinar conclusiones objetivas. (Hernandez, Fernandez & Baptista,

2014)

Por otra parte, el enfoque cualitativo es un proceso de busqueda dindmico que utiliza la
recoleccion de datos para mejorar y revelar nuevas interrogantes de la investigacion, se mueve de
manera circular, entre los hechos y la interpretacion de los mismos, sus resultados son mas

subjetivos y dependeran de la realidad de los sujetos objeto de estudio. (Hernandez et al., 2014)
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2.2. Tipo de investigacion

La presente es una investigacion descriptiva e interpretativa, por cuanto busca definir las
caracteristicas del objeto de estudio y los factores que inciden en la problematica analizada,
tomando en consideracion diversos indicadores de orden cultural, social y econdémico, a partir del
analisis e interpretacion de la situacion actual del docente de la universidad publica ecuatoriana,

utilizando como constructos la encuesta y la entrevista.

2.2.1. Aplicada

Esta investigacion se enfoca en la recoleccion de conocimientos y datos validos para su aplicacion
en la determinacion de soluciones a la problematica planteada, a través de estrategias sustentadas
en las teorias, expuestas por los diversos autores citados, acerca de la satisfaccion y el cumplimiento
de las necesidades del individuo, que permitan mejorar la satisfaccion laboral de los docentes de la

universidad publica ecuatoriana.

2.2.2. No experimental

El desarrollo de la presente investigacion es de caracter no experimental, ya que no se tiene un
control directo de las variables que para este caso son los factores que determinan la satisfaccién
laboral del docente universitario; por lo tanto, se realiza una inferencia de las relaciones entre las
mismas, sin la intervencion directa puesto que “no se puede manipular las variables o conceder

aleatoriamente caracteristicas a los sujetos objeto de estudio o a las condiciones.” (Kerlinger, 1979)
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2.3. Poblacion objeto de Estudio

La poblacion objeto de estudio es un conjunto de individuos que tienen caracteristicas comunes,
y sobre el cual se procede a realizar la investigacion. En el presente caso, la poblacién esta
conformada por los docentes pertenecientes a las IES, siendo estas: Escuela Politécnica Nacional,
Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE, Escuela Superior Politécnica del Litoral, Universidad
de Cuenca, Universidad Central del Ecuador, Universidad Técnica de Ambato, Escuela Superior

Politécnica de Chimborazo, de acuerdo a la siguiente tabla.

Tabla 5.
Identificacidn de la poblacion objeto de estudio
. . . . . NUmero de
Universidades/ Escuelas Tiempo Medio Tiempo
s . . Total encuestados por
Politécnicas completo tiempo parcial . .
universidad
Universidad de las Fuerzas
Armadas ESPE 733 65 357 1155 61
Escuela Politécnica Nacional 406 102 508 27
Escugla Superior Politécnica 512 5 7 505 08
del Litoral
Universidad de Cuenca 625 173 199 997 53
Universidad Central del 1226 618 400 224 119
Ecuador
Escuelg Superior Politécnica 700 87 4 791 42
del Chimborazo
Universidad Técnica de 515 107 12 634 34
Ambato
Total 4717 1056 1081 6854 364

Fuente: Adaptado de las paginas web de las universidades objeto de estudio

En la tabla anterior se muestran los datos correspondientes al nimero de docentes, para el afio

2019, en las siete universidades publicas mas importantes del Ecuador, de las cuales se tiene: 4717



31
de tiempo completo, 1056 de medio tiempo, y 1081 de tiempo parcial de, esto es una poblacion
total de 6854.

2.3.1. Tipo de Muestreo

El disefio muestral para este estudio es de caracter probabilistico aleatorio simple, el cual
permite que cada elemento de la poblacién tenga una probabilidad de seleccion equitativa, igual y
conocida. Para el presente caso, esto aplica al nimero de docentes de cada universidad, puesto que
cada posible muestra de un determinado tamafio (n), tiene la posibilidad de ser conocida, y de ser

la muestra de seleccion real para la aplicacion de las encuestas. (Malhotra, 2008)
2.3.2. Célculo de la muestra
Para el calculo del tamafio de la muestra se aplica la siguiente formula:

N *Z?+PxQ
Ce2(N—-1)+2Z2%P*(Q

n

Donde:

N= 6854

Z=1.96

P=05

Q=05

e=0.05
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Obteniendo:

B 6854 * 1.962 % 0.5 = 0.5
™= 0.052(6854 — 1 + 1.96% = 0.5 * 0.5)

n = 363.82

Por lo tanto, el tamafio de la muestra poblacional para la aplicacion de las encuestas es de 364

docentes.

2.4. Instrumentos de recoleccion de informacion

Se disefid una encuesta estructurada que se aplicé como instrumento para la recoleccion de datos,
mediante un juego de preguntas formuladas a partir de las variables de estudio, que fueron
sometidas a un proceso de validacion por expertos, de manera que permiten indagar
apropiadamente la situacion actual relacionada con la satisfaccion laboral del personal docente

dentro de las IES analizadas.

El levantamiento de la informacién se realiza en forma directa y personal con los participantes
con el empleo del formulario de encuesta. En cuanto a la determinacion de la escala de medicion
para las preguntas, se considera tanto la escala de Likert en el caso de las preguntas abiertas, como

la valoracion semantica en el caso de las preguntas cerradas.

2.4.1. Laencuesta

La estructuracion de la encuesta consta de seis apartados distribuidos de la siguiente manera:
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(1) Identificacion: género, universidad en la que labora, categoria del docente, tiempo de
dedicacion, relacion laboral, tiempo de ejercicio del docente en la universidad, titulo
profesional y ejercicio profesional adicional a la docencia.

(2) Organizacién: politicas, ambiente laboral, estabilidad laboral, los servicios de bienestar
social y la infraestructura fisica de la universidad, entre otros, con un total de 20 items.

(3) Talento Humano: remuneracion, sistema de control administrativo, relaciones
interpersonales, reconocimiento econémico, entre otros, con un total de 11 items.

(4) Actividad Académica: proceso y oferta académica, que consta de 6 items.

(5) Investigacion: proceso de investigacion, con un total de 6 items.

(6) Vinculacion con la sociedad: proceso de vinculacion con la comunidad, con un total de 4

ftems.

2.4.2. Escala de valoracion de Likert

Mediante esta herramienta de medicion se puede conocer el grado de conformidad y medir actitudes
del individuo a ser encuestado, puesto que es simétrica y cuenta con un punto medio que constituye
una opinion neutral. Las opciones de respuesta son: (1) satisfaccion, (2) poca satisfaccion, (3) ni

satisfaccion ni insatisfacciéon, (4) poca insatisfaccion (5) Insatisfaccion. (Llauradd, 2014)

Para el anélisis cualitativo se utilizé una entrevista que fue disefiada de conformidad con los
resultados del andlisis descriptivo, los items de la encuesta brindaron soporte a los resultados que
se obtengan del instrumento antes mencionado, es asi que la entrevista muestra desde otra
perspectiva la realidad que vive el docente universitario, proporcionando una informacion mas
amplia de su condicion. Para su andlisis se utilizara en programa Atlas Ti. 7, y para la interpretacion

la hermenéutica.
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Tabla 6.
Matriz de operacionalizacion de variables
ObJeE'YOS Varla_ble Dimensiones Variables Indicador Afirmaciones sobre
especificos dependiente
Identificar los Difusion de politicas para la actividad docente.
factores  que Difusion de politicas para la actividad de investigacion.
inciden enq Ia Difusion de politicas para la actividad de vinculacion con la
. ., . comunidad.
situacion Sistema - e, - L . .
laboral de los oraanizacional Politicas Difusidn de politicas para la gestion de la universidad.
docentes de la g Difusion de politicas para formar la actividad académica.
universidad Organizacion. - Conjunto Emision de politicas para normar la investigacion.
pliblica Satisfaccion de elementos, compuesto Emision de politicas para normar la actividad de vinculacién
ecuatoriana laboral principalmente por con la comunidad.
Grado de personas, que actlan e Emision de politicas para normar la gestion de la universidad.
conformidad del interactian entre si bajo un Condiciones de Ambiente laboral en el que se ejerce la docencia.
empleado sistema y  estructura trabajo Garantia de la permanencia y continuidad del docente de la
respecto a su pensada y disefiada para universidad.
entorno y que los recursos humanos, salud Servicios de salud.
condiciones de financieros, fisicos, de Servicios de apoyo social.
traba!o, informacién y gtros, estén Estructura Aulas. .
relacionado con en forma coordinada. ofdanizaci Laboratorios.
ganizacional o
la buena marcha Biblioteca.
de la empresa, la Infraestructura Espacios para tutorias.
calidad del Salones para eventos académicos.
trabajo y los Salones para eventos sociales y culturales.
niveles de Canchas deportivas.
rentabilidad vy Espacios verdes.
productividad. Talento humano. - Remuneracién que percibe en el ejercicio de la actividad
combinacion de varios docente.
Sueldo Remuneracién que percibe por trabajos de investigacion.

aspectos, caracteristicas o
cualidades de una persona,
implica saber
(conocimientos),  querer
(compromiso) 'y poder
(autoridad).

Motivacién

Condicion laboral

Remuneracion por trabajos de vinculacion con la comunidad.
Remuneracion que percibe por direcciones y codirecciones
de tesis.

Mecanismos de control administrativo.

Estabilidad Laboral.

CONTINUA

—
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Investigacion. - Es la
accion y el efecto de
realizar actividades

intelectuales

experimentales de modo
sistematico con el
proposito de aumentar los
conocimientos sobre una
determinada materia 'y
teniendo como fin ampliar
el conocimiento cientifico.

Vinculacion. - es el
proceso que tiene como
objetivo participar
activamente en realizar un
proyecto entre la
universidad y su entorno.
Actividades de docencia.
- caréacter profesional que
implican la realizacién
directa de los procesos
sistematicos de ensefianza
- aprendizaje, lo cual
incluye el diagndstico, la
planificacidn, la ejecucién
y la evaluacién de los
MismOos procesos y sus
resultados, y de otras
actividades educativas
dentro del marco del
proyecto educativo
institucional.

Investigacion

Proyectos

Catedra

Becas

Capacitaciones

Difusion

Motivacion

Financiamiento

Reconocimiento
cientifico

Participacion

Disefios Curriculares

Perfeccionamiento
pedagbgico

Proceso de ensefianza

Becas de Especializacion.

Capacitacién en el pais.

Capacitacién en el exterior.

Formacion y capacitacidn para el ejercicio docente.
Formacion y capacitacién para el ejercicio profesional.
Comunicacion para difundir la oportunidad de participar en
proyectos de investigacion.

Difusion de los resultados de la investigacion.

Programas de motivacion para la participacion en proyectos
de investigacion.
Vinculacién con
internacional.
Auspicio y financiamiento para la participacion en proyectos
de investigacién.

Impulsar la transferencia del conocimiento cientifico,
tecnoldgico a la sociedad.

redes de investigacion nacional e

Participacion en procesos de asesoria y consultoria.
Participacion como instructor en procesos de capacitacion.
Participacion en pasantias de actualizacidn profesional.
Condicion del estudiante acerca de los programas de
vinculacion con la sociedad.

Relacién entre la malla curricular y las necesidades de la
sociedad.

Relacion entre la oferta de carrera y las necesidades de la
sociedad.

Programas y practicas pre profesionales.

Seguimiento y evaluacién del proceso académico.
Uso de las herramientas Tecnoldgicas.
Equipos y materiales de apoyo a la docencia.

Fuente: Elaborado Buenafio. Elizabeth, Hidalgo. Vanesa
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SITUACION LABORAL DE LOS DOCENTES DE LA UNIVERSIDAD PUBLICA ECUATORIANA

N.° de encuesta

Objetivo: Determinar la situacion laboral de los docentes de la universidad publica ecuatoriana.

Instrucciones:

1.- Responda con sinceridad las siguientes preguntas que se plantean a continuacién.

2.- Este instrumento permitird obtener informacién relacionada con la situacién laboral del docente universitario. Los

datos recopilados seran de uso estrictamente académico, para este caso de estudio.
3.- Marque con una "X" en el lugar que corresponda.

|
1. Género: Masculino o Femenino o

2. Universidad que 1abora: iieeieeiesieienrenieaiesieniesiesiesiesieeiesieaieaieareaiesrenieaieeenes
3. Categoria docente: Principal o Agregado o Auxiliar o Ocasional o

4. Tiempo de dedicacién: Tiempo completo o Medio tiempo o Tiempo parcial o
5

6

7

8

. Relacion Laboral: Nombramiento o Contrato o
. Tiempo de ejercicio docente en la universidad actual: ..................
. Titulo profesional: Pregrado o Posgrado: Especialista o Master o PhD o
. Ejercicio profesional adicional ala docencia: SiocNo o
Actividad que CUMPIE: tuiieieiieieieiriieiiiriiei e e e e e,

Escala de medicién: (5) Totalmente satisfecho
(4) Poco satisfecho
(3) Ni satisfecho ni insatisfecho

(2) Poco insatisfecho
(1) Totalmente insatisfecho

Il. Organizacion:

Se presenta una secuencia de items vinculados con el ambiente, las politicas, la estabilidad laboral, la infraestructura
fisica de la universidad y servicios del seguro social. debe expresar su nivel de satisfaccién o insatisfaccion, marcando

con una"X" solo en una alternativa en cada item.

Emision de politicas para normar la investigacion

Emision de politicas para normar la actividad de vinculacién con la comunidad.

Emision de politicas para normar la gestion de la universidad.

Difusion de politicas para la actividad docente

Difusién de politicas para la actividad de investigacion

Difusion de politicas para la actividad de vinculacion con la comunidad

Difusion de politicas para la gestion de la universidad

Difusion de politicas para normar la actividad académica

Ambiente laboral en el que se ejerce la docencia.

Garantia de la permanenciay continuidad del docente de la universidad.

CONTINUA
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Servicios de salud

514 | 3|2
Servicios de apoyo social 5 4 3 2
Aulas 51| 4 3 2
Laboratorios 5| 4 3 2
Biblioteca 5| 4 3 2
Espacios para tutorias 51 41| 3|2
Salones para eventos académicos 5 4 3 2
Salones para eventos sociales y culturales 5| 4 3 2
Canchas deportivas 5| 4 3 2
Espacios verdes. 5| 4 3 2

Ill. Talento Humano

En esta seccién se presenta una secuencia de items relacionados con el sistema de control administrativo, la

remuneracion, reconocimiento econémico y las relaciones interpersonales, debe manifestar su nivel de satisfaccién o

insatisfaccion, marcando con una"X" solo en una alternativa en cada item.

Remuneracion que percibe en el ejercicio de la actividad docente. 5| 41| 31| 2
Remuneracién que percibe por trabajos de investigacion 5| 4 3 2
Remuneracion por trabajos de vinculacién con la comunidad 5| 4 3 2
Remuneracién que percibe por direcciones y codirecciones de tesis. 5| 4 3 2
Mecanismos de control administrativo 5| 4 3 2
Becas 51| 4 3 2
Capacitacion en el pais 5| 4 3 2
Capacitacion en el exterior 5| 4 3 2
Estabilidad Laboral 5| 4 3 2
Formacion y capacitacién para el ejercicio docente 5| 4 3 2
Formacion y capacitacion para el ejercicio profesional 5| 4 3 2

IV. Actividad Académica

En esta seccién se presenta una secuencia de items vinculados con el proceso y oferta académica. Debe manifestar su

nivel de satisfaccion o insatisfacciéon, marcando con una " X" solo en una alternativa en cada item.

Relacién entre la malla curricular y las necesidades de la sociedad.

Relacién entre la oferta de carrera y las necesidades de la sociedad.

Programas y practicas pre profesionales.

Seguimiento y evaluacion del proceso académico.

Uso de las herramientas Tecnoldgicas.

Equipos y materiales de apoyo a la docencia.
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V. Investigacién:

En esta seccion se presenta una secuencia de items vinculados con el proceso de investigacién que desarrolla la

universidad. Debe manifestar su nivel de satisfaccion o insatisfaccién, marcando con una "X" solo en una alternativa en

cada item.

Comunicacién para difundir la oportunidad de participar en proyectos de investigacion.
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Programas de motivacion para la participacién en proyectos de investigacion. 5| 4 3 2 1
Auspicio y financiamiento para la participacidn en proyectos de investigacion. 5| 4 3 2 1
Vinculacién con redes de investigacion nacional e internacional. 54| 3] 2 1
Difusién de los resultados de lainvestigacion. 5| 41| 31| 2 1
Impulsar la transferencia del conocimiento cientifico, tecnolégico a la sociedad. 54| 3] 2 1

VI. Vinculacién con la Sociedad:

En esta seccion se presenta una secuencia de items vinculados con el proceso de vinculacién con la sociedad que
desarrolla la universidad. Debe manifestar su nivel de satisfaccién o insatisfaccién, marcando con una "X" solo en una

alternativa en cada item.

Participacion en procesos de asesoriay consultoria. 5| 41| 31| 2 1
Participacion como instructor en procesos de capacitacion. 54|32 1
Participacion en pasantias de actualizacion profesional. 54| 3|2 1
Percepcion del estudiante acerca de los programas de vinculacion con la sociedad. 514 3] 2 1

Gracias por su valiosa colaboracion

2.7. Validacion de la encuesta

Para proporcionar validez al instrumento de recoleccion de datos, se ha recurrido a un grupo de 6
expertos, quienes, por su formacion académica y experiencia profesional en el ambito de este
estudio, pueden ofrecer sus criterios y recomendaciones para que la encuesta cumpla de manera
eficaz con su objetivo. Por lo anterior, la validacion de las preguntas formuladas se realiza a partir

de cuatro categorias de calificacidn, que son: suficiencia, claridad, coherencia y relevancia.

Tabla 7.
Docentes expertos
N.© Nombre Formacién Académica Cargo
Giovanni Patricio Herrera 3 Coordinador de investigaciones
1 Doctor en Economia y Empresa

Enriquez ESPE

) ) Director de la Carrera de Marketing
Magister en Docencia ESPE

2 Marco Antonio Soasti Vega A
Universitaria

CONTINVA |
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Diego Marcelo Mantilla Magister en Gerencia Contable y Coordinador de investigacion
Garcés Finanzas Corporativas cientifica UCE
4 Jaime Luis Cadena Magister En Ingenieria Industrial Sub decano de la Facultad de
Echeverria ' Administracion EPN

. . Magister en Administracion de
Karla Viviana Benavides g

5 . Empresas Especializacion Docente Tiempo Completo ESPE
Espinosa :
Marketing
6 Arsenio FIoresrTqu Cérdova  Magister en Eﬂucauon 'Menuon Especialista Talento Humano ESPE
Samaniego Educacion Superior

De acuerdo a los criterios y calificaciones de los expertos se modifico ligeramente la seméantica
en ciertas preguntas, con la finalidad de que ofrezcan una mejor comprension, y en consecuencia
se determind un cuestionario compuesto por 47 preguntas dirigidas a los docentes escogidos de

acuerdo a la conformacion de la muestra poblacional.

2.8. Prueba piloto

En esta fase de la investigacion se procede a aplicar la encueta piloto a una pequefia parte de la
muestra, con el objeto de probar su eficacia y pertinencia, por lo cual esta se aplicé a 36 docentes.
Una vez que se empled la misma se observo que el docente no tenia una comprension clara en lo
referente a la insatisfaccion laboral, es asi que se cuenta con esta tabla referencial fundamentada en

la teoria de los dos factores para una mejor comprension.

Tabla 8.

Tabla de aplicacion
Teoria de los dos factores Aplicacion
Satisfaccion laboral Totalmente satisfecho
Insatisfaccion laboral Totalmente insatisfecho
No satisfaccion laboral Poca insatisfaccion

No insatisfaccién laboral Poca satisfaccion
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Una vez que se aplicd la prueba piloto se realizd la recoleccion de la informacion para luego
crear una base de datos en el programa estadistico SPSS de los items y valoracién, lo cual permitié

percibir si las afirmaciones son coherentes y estan acorde con la investigacion.

2.9. Analisis de fiabilidad

Para este procedimiento, se utiliz6 el Alfa de Cronbach, “el cual es un indice cuyo valor oscila de
0 a 1, donde indices mayores indican mayor consistencia del instrumento analizado, si su valor

supera el 0,8 se habla de fiabilidad y menores a 0,8 es un instrumento inestable.” (Herrera, 2017)

Con la aplicacién del criterio indicado y posteriormente a la validacion de las preguntas, asi
como los resultados de las encuestas piloto, se obtuvo un coeficiente de alfa de Cronbach de (0,94
a 0,96) lo que indica que el instrumento es completamente fiable y confiable.

Tabla 9.
Estadisticos de fiabilidad

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach basada en los elementos tipificados N.° de elementos
0,964 0,966 47
2.10. Formato para entrevista a expertos

Nombre Institucion de Educacion Superior:
Apellidos y Nombres completos:

Titulo Académico:

Cargo en la universidad:

I. Quisiera conocer cual es su opinidn sobre las actividades sustantivas de la institucion a la que
Ud. pertenece en relacion con:

Emision y difusion de las politicas de la universidad

Ambiente motivacional para la participacion

Financiamiento para la participacion y transferencia de conocimientos

Actividad docente

Investigacion

ok wn e
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6. Vinculacién con la comunidad
7. Gestion universitaria

I1. Cree que se deberia incrementar, modificar o eliminar aspectos relacionados con:
1. Servicios de salud
2. Servicios de apoyo social

I11. ¢ Considera que las instalaciones de la Universidad / Escuela Politécnica apoyan a la actividad
docente, de investigacion y vinculacion?

1. Aulas

2. Laboratorios

3. Biblioteca

4. Espacios para tutorias

5. Salones para eventos académicos y sociales

IV. ¢Qué opinion le merece el clima organizacional de la Universidad / Escuela Politécnica,
considere algunos aspectos como:

1. Remuneraciones relacionadas con las actividades de docencia (profesor, trabajos de
investigacion, vinculacion, direccion de tesis)

2. Mecanismos de control administrativo

3. Capacitacion para la actividad docente y profesional, dentro y fuera del pais

4. Becas

V. Indique la relacion de pertinencia que existe entre la mision de la Universidad / Escuela
Politécnica, entre:

Malla curricular y necesidades de la sociedad
Programas y préactica preprofesionales
Seguimiento y evaluacion docente
Formacidn y herramientas tecnologicas
Formacion y equipos y materiales de apoyo

ok wd e

VI. La Universidad / Escuela Politécnica considera a los profesores para la participacién en:
Proyectos de asesoria y consultoria

Pasantias de actualizacion profesional

Facilitador en procesos de capacitacion

wN e

VII. ¢Considera que la vision contextual a nivel mundial, nacional y local repercute en la
satisfaccion laboral del docente?

VIII: ¢Su Universidad / Escuela Politécnica imparte conocimientos de vanguardia?
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IX. ¢Produce la Universidad / Escuela Politécnica conocimientos reconocidos a nivel nacional e
internacional?

X. Considera a la creatividad y la innovacion intimamente relacionadas con la investigacion
cientifica. ¢ Su Universidad / Escuela Politécnica brinda espacios de expresion creativa?

2.11. Técnicas de procesamiento de datos

El anélisis cuantitativo de los resultados obtenidos a partir de la aplicacion de la encuesta como
instrumento de investigacion se realiz6 mediante el empleo del software de estadistica SPSS, el
cual es una sofisticada herramienta que permite la captura y andlisis de datos mediante un conjunto
de técnicas mas o menos complejas. “El SPSS es conocido por su capacidad de gestionar grandes
volimenes de datos y es capaz de llevar a cabo analisis de texto entre otros formatos més.” (Elosua

Oliden, 2009)

Por otra parte, el analisis cualitativo se ejecutd en base a las entrevistas realizadas a docentes
investigadores, las cuales fueron analizadas mediante el programa Atlas. Ti, para determinar las
relaciones que estas tienen con la informacion obtenida por medio de las encuestas. El programa
mencionado es una herramienta informéatica que a través de una gran variedad de opciones de
codificacidn permite vincular fragmentos de texto y anotaciones del entrevistador, con los criterios

expuestos por los expertos entrevistados.
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CAPITULO 111

3. Resultados

3.1. Anaélisis de datos

El analisis de los datos obtenidos mediante los instrumentos disefiados para la investigacion
cuantitativa, permitié establecer los parametros para aceptar o rechazar la hipotesis formulada. Con
este propdsito, se realizé un analisis univariado para la evaluacion de los resultados encontrados

para cada variable.

3.2. Tabulacion de datos

3.2.1. ldentificacion de la muestra

La muestra para la aplicacion de la encuesta esta conformada por 364 docentes que pertenecen a 7
universidades y escuelas politécnicas, las mismas que fueron seleccionadas tomando en
consideracion su caracter de Instituciones de Educacion Superior Publica y que ademas se
encuentran en las categorias A y B, por lo cual retnen los criterios idéneos para valorar su
desempefio, tales como: estandares de calidad, actividades que realizan de conformidad a su mision,
vision, objetivos y propdsitos institucionales, organizacion de la institucion como empresas,
academia, vinculacion con la sociedad, investigacion, recursos e infraestructura, y estudiantes. con
el propdsito de garantizar que la institucion se enmarca en la cultura de excelencia profesional.

(Orellana, 2017)
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De acuerdo con lo anterior, se presenta a continuacion el andlisis de cada una de las variables
establecidas para determinar las caracteristicas del docente, considerado como actor y objeto

principal de la presente investigacion.

Tabla 10.
Género
Frecuencia Porcentaje
Validos Masculino 254 69,8
Femenino 110 30,2
Total 364 100,0
Género
30,20%
Masculino
69,80% _
Femenino

Figura 3. Género
Los resultados que se presentan en la tabla y gréafico anterior permiten establecer la proporcién
de docentes varones con respecto a las mujeres, lo cual a su vez hace posible medir el impacto de la
problematica de la inclusion y equidad de género como uno de los indicadores para establecer el

nivel de satisfaccion de los docentes universitarios en el desarrollo de sus actividades académicas.

En concordancia con lo anterior, los resultados indican una participacion del género femenino
menor al 50% del total de la muestra. La mayor presencia del género masculino en la docencia

universitaria, implica que continda el predominio del patriarcado como una forma de organizacién
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social; en la cual la formacién era prioritaria para los hombres, en razon de que han sido

considerados como los responsables de sustento familiar. (Pérez Porto & Merino, 2014)

Tabla 11.
Universidad en la que labora
Frecuencia Porcentaje
Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE 61 16,8
Escuela Politécnica Nacional 27 7.4
Escuela Superior Politécnica del Litoral 28 7,7
- Universidad de Cuenca 53 14,6
Validos . .
Universidad Central del Ecuador 119 32,7
Escuela Superior Politécnica de Chimborazo 42 115
Universidad Técnica de Ambato 34 9,3
Total 364 100,0
Universidad en la que labora
Universidad Técnica de Ambato | 9,30%
Escuela Superior Politécnica de... | ) 11,50%
Universidad Central del Ecuador | J 32,70%
Universidad de Cuenca J 14,60%

Escuela Superior Politécnica del Litoral

Escuela Politécnica Nacional

Universidad de las Fuerzas Armadas...

l 7,70%

7,40%

16,80%

Figura 4. Universidad en la que labora

En la presente investigacion el mayor porcentaje de participacion es el de la Universidad Central,

debido a que se ha considerado el nimero de docentes de cada IES. Las Instituciones de Educacion

Superior tienen como fin la formacion profesional integral de los estudiantes a través de los procesos

académicos establecidos para la transmisién progresiva del conocimiento cientifico mediante el

gjercicio docente, el empleo adecuado de la tecnologia, la investigacién y la vinculacion con la

comunidad; con el propdsito de prepararlos para que puedan contribuir de forma idénea al desarrollo
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del pais, fortaleciendo la identidad nacional en el contexto pluricultural, con una misién que se

enmarque en la busqueda de la verdad y la justicia social.

Tabla 12.
Categoria docente
Frecuencia Porcentaje
Principal 100 27,5
Agregado 117 32,1
Vaélidos Auxiliar 130 35,7
Ocasional 17 4,7
Total 364 100,0

Categoria docente

4,70%
35'70% \ [ | Principal
Agregado
o Auxiliar
’ (]
Ocasional

Figura 5. Categoria docente
El Reglamento de Carrera y Escalafon del Docente e Investigador del Sistema de Educacion
Superior en el articulo 5 define los tipos de personal académico clasificandolos en titulares que a su
vez son: principales, agregados y auxiliares; y no titulares quienes son docentes que laboran por

honorarios profesionales, ocasionales e invitados. (CES, 2012)

La mayoria de los docentes encuestados se encuentran en categoria auxiliar; esto se debe a que
en su perfil cuenta con requisitos basicos para ser docente (maestria), una vez que se regularicen

mediante la asignacion del nombramiento provisional y luego el definitivo, sustentado en el
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cumplimiento de los requisitos establecidos en el reglamento pasara a la condicion que realmente

debe pertenecer.

Tabla 13.
Tiempo de dedicacion
Frecuencia Porcentaje
Tiempo Completo 313 86,0
- Medio Tiempo 32 8,8
Validos Tiempo Parcial 19 5,2
Total 364 100,0

Tiempo de Dedicacion

5,20%

8,80%

m Tiempo Completo
Medio Tiempo

Tiempo Parcial

Figura 6. Tiempo de dedicacion
Segln el Reglamento de Carrera y Escalafon del Profesor e Investigador del Sistema de
Educacion Superior, existen tres grupos: tiempo completo con una asignacién de 40 horas de trabajo
semanal, medio tiempo deben cumplir con 20 horas semanales y los docentes de tiempo parcial con

menos de 20 horas a la semana. (CES, 2012)

En la investigacion los docentes a tiempo completo, representan casi la totalidad de la muestra,
cumpliendo lo establecido en la Ley Organica de Educacién Superior, articulo 109, numeral 5, de
los requisitos para la creacion de una universidad o escuela politécnica, misma que se sustenta en la

“Informacion documentada de la planta docente basica con al menos un 60% o mas con dedicacién
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a tiempo completo” (LOES, 2010), por tal motivo, todas las IES investigadas acogen esta

disposicion.
Tabla 14.
Relacion Laboral
Frecuencia Porcentaje
Vélidos Nombramiento 247 67,9
Contrato 117 32,1
Total 364 100,0

Relacion Laboral

32,10%

’ Nombramiento Nombramiento
67,90%

Contrato

Contrato \

Figura 7. Relacion laboral
En la presente figura predomina la relacion laboral por nombramiento, esto debido a que los
docentes titulares deben ser contratados bajo esta modalidad. De conformidad con la Ley Organica
de Servicio Publico el nombramiento es el “acto unilateral del poder publico expedido por autoridad
competente o autoridad nominadora mediante la expedicidn de un decreto, acuerdo resolucion acta
0 accion personal, que otorga capacidad para el ejercicio de un puesto en el servicio publico.”

(LOES, 2018, pag. 6)
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Esta condicion permite un mayor involucramiento en las actividades sustantivas de la

universidad como la docencia, investigacion, vinculacion, asi como también gestion académicay de

direccion.
Tabla 15.
Tiempo de ejercicio docente en la universidad actual
Frecuencia Porcentaje
Validos 1 a 10 afios 237 65,1
10 a 20 afios 87 23,9
20 a 30 afios 30 8,2
30 a 40 afios 10 2,8
Total 364 100,0

Tiempo de ejercicio docente

8,24% 2,75%

23,90% ®1a10afos
10 a 20 afios
20 a 30 afos

30 a 40 afios

Figura 8. Tiempo de ejercicio docente
El 65.11% mantienen una experiencia docente de 1 a 10 afios y la tendencia actual en las IES,
permite la incorporacion de catedraticos jovenes con una formacion de cuarto nivel, caracteristicas
que se evidencian en la implementacién de estrategias docentes que incorporan la creatividad e
innovacion; condiciones que dinamizan el proceso de aprendizaje — ensefianza. ES preciso
considerar al 8.24% de los profesores que se encuentran en una etapa de alta produccién, en donde
la experticia es una condicion que fortalece la relacion académica que deviene de la identidad con

la funcién y la organizacion.
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Un porcentaje inferior al 3% se encuentran en la etapa de declinacion de la carrera, lo que para
la presente investigacion es muy importante, debido a que la informacion relacionada con la
satisfaccion laboral responde a la percepcion de las condiciones que han sido parte de su situacion

socio laboral por més de tres décadas.

Tabla 16.
Titulo profesional
Frecuencia Porcentaje
Pregrado 15 4,1
Especialista 10 2,7
Vaélidos Master 242 66,5
PHD 97 26,7
Total 364 100,0

Titulo profesional
4,12% 2,75%

26,65%
_ M Pregrado
Especialista
2?:;; Master
PHD

Figura 9. Titulo profesional
Los resultados del instrumento muestran que el 66.48 % de los docentes tiene formacion
académica de cuarto nivel, lo que responde a lo requerido en el Reglamento de Carrera y Escalafon
del Profesor e Investigador, entre otros “tener al menos grado académico de maestria o su
equivalente, reconocido e inscrito en la Secretaria de Educacion Superior Ciencia y Tecnologia e
Innovacion (SENECYT), en el campo de conocimiento vinculado a sus actividades de docencia e

investigacion”. (CES, 2012)
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Para el estudio es importante contar con un capital humano que sustenta su actividad docente en
una formacion que le permite relacionarse con los beneficiarios con mayor seguridad con el objeto
de transformar la informacion en conocimiento y luego en sabiduria, solo de esta forma se puede

decir que se ha superado la obscuridad y se ha llegado a la concrecién de las ideas.

Tabla 17.
Ejercicio profesional adicional a la docencia
Frecuencia Porcentaje
Si 128 35,2
Vaélidos No 236 64,8
Total 364 100,0

Ejercicio profesional adicional a la
docencia

35,20%

64,80% St
’ No

Figura 10. Ejercicio profesional adicional a la docencia

Con relacion a la figura anterior el 64,84 % de los encuestados respondieron que no realizan
actividad adicional a la docencia; lo que no implica que realicen la misma actividad en otra IES.
Aqguellos que su respuesta fue afirmativa, convierten la actividad académica en una unidad

doméstica, lo que significa que realicen actividades que no tienen relacion con la docencia, cuyo
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objetivo sea simplemente complementar el ingreso econémico obtenido del ejercicio docente,

evidenciando la no insatisfaccion laboral, pero no alcanzan la satisfaccién laboral.

Tabla 18.
Actividad adicional a la docencia
Frecuencia Porcentaje
Validos Asesor 4 1,1
Consultor 19 5,2
Gerente 5 1,4
Empresario 6 1,6
Otro 94 25,8
Total 128 35,2
Perdidos Sistema 236 64,8
Total 364 100,0

Actividad adicional ala docencia

A

Otras profesiones relacionadas a la docencia 73,40%

|
Empresario '4170%

Gerente ’3'90%

Consultor l 14,80%

Asesor 3,10%

Figura 11. Actividad adicional a la docencia
De la figura anterior se observa que el 73.4% de los docentes que realizan una actividad adicional
a la que tienen en su IES, lo hacen en éareas relacionadas con la ensefianza. Estas actividades se
enmarcan en las especialidades y formacion académica de los profesores que emplean sus

capacidades en la transmisién y produccion de conocimientos en otros espacios fuera del ambito
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propio de la institucion a la que pertenecen, lo que contribuye no solo a su beneficio personal, sino

ademas al desarrollo de la comunidad en general. (Pefia Calvo, 2018)

Por otra parte, un importante porcentaje del 17.9% de los profesores que realizan actividades
adicionales, lo hacen como consultores y asesores, para diversas organizaciones tanto del sector
publico como del sector privado. Estos profesionales estan capacitados para brindar asesoramiento
de alto nivel de acuerdo a su area de formacion y conocimiento, con lo cual contribuyen a la solucion

de problemas y conflictos. (CES, 2019)
3.3. Analisis Univariado — Organizacion

Item: Difusion de politicas para normar la actividad docente y académica

Tabla 19.
Difusién para normar politicas de actividad docente y académica
Actividad docente Actividad académica
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Totalmente Insatisfecho 12 3,3 7 1,9
Poco Insatisfecho 17 4,7 38 10,4
Validos Ni satisfecho Ni 99 27,2 89 245
insatisfecho
Poco Satisfecho 145 39,8 135 37,1
Totalmente Satisfecho 91 25,0 85 26,1

Total 364 100,0 364 100,0
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Politicas de Actividad Docente y Académica

)

o
45% 2 S
1) 1
40% »
X
35% g
(] 8 §
30% ~N 0,
N
25%
20% X
=
15% 9:
X
[=)
10% S =
< . 8
5% o =
0%
ACTIVIDAD DOCENTE ACTIVIDAD ACADEMICA
B Totalmente satisfecho M Poco satisfecho Ni satisfecho ni insatisfecho
Poco insatisfecho Totalmente insatisfecho

Figura 12. Difusion para normar politicas de actividad docente y académica
De los datos registrados en relacion a este item se observa que la mayoria de encuestados con el
37,1 % estan poco satisfechos. Asimismo, se evidencia que aquellos que no estan ni satisfecho ni

insatisfecho, y los que estan totalmente satisfechos, hay porcentajes muy similares.

De esto se puede inferir que el docente requiere conocer las politicas y lineamientos establecidos,
actualizados y/o reformados en relacién al desarrollo de las actividades especificas que le competen
en concordancia con el Reglamento de Carrera y Escalafon del Profesor e Investigador del sistema

de educacion superior.
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Item: Difusion y Emision de politicas para normar las actividades de investigacion

Tabla 20.
Emision difusion y de politicas para normar las actividades de investigacion
Emision Difusion
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Totalmente
. 19 52 14 3,8
Insatisfecho
Poco Insatisfecho 54 14,8 39 10,7
- Ni satisfecho Ni
Validos O 107 29,4 116 31,9
insatisfecho
Poco Satisfecho 123 33,8 125 34,3
Totalmente Satisfecho 61 16,8 70 19,2
Total 364 100,0 364 100,0
Emision Politicas de Difusion Politicas de
Investigacion Investigacion
40,00% = 40,00% ®
2 7 g
35,00% D% 35,00% © &
< ® Totalmente o B Totalmente
30,00% o satisfecho 30,00% satisfecho
W Poco satisfecho B Poco satisfecho
25,00% 25,00% £
~
o Ni satisfecho ni . ﬂ Ni satisfecho ni
20,00% insatisfecho 20,00% insatisfecho
15,00% %a Poco insatisfecho 15,00% § Poco
=) =] insatisfecho
10,00% £ Totalmente 10,00% - Totalmente
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Figura 13. Emision y Difusion de politicas de investigacion
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En cuanto a la emision y difusion de politicas para normar las actividades de investigacion, se
encuentra que la mayoria de docentes encuestados manifiesta estar poco satisfecho, o ni satisfecho

ni insatisfecho, en porcentajes muy similares.

A partir de lo observado se puede inferir que no existe una adecuada canalizacion de la
informacidn con relacion a este item, lo cual afecta a la planificacion y el desarrollo de la
investigacion, y, por lo tanto, se convierte en generador de inconformidad en el cuerpo docente
dentro de las IES, debido a “la ausencia de correlacion, desvinculacion o la divisién entre docencia

e investigacion”. (Cordova, 2016)

item: Emision y difusion de politicas para normar las actividades de vinculacion con la

comunidad
Tabla 21.
Emision y difusion de politicas para normar las actividades de vinculacion con la comunidad
Emision Difusién
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Totalmente Insatisfecho 20 55 20 41
Poco Insatisfecho 57 15,7 57 15,2
Validos Ni satisfecho Ni 108 29,7 108 31,9
insatisfecho
Poco Satisfecho 119 32,7 119 30,5
Totalmente Satisfecho 60 16,5 60 19,2

Total 364 100,0 364 100,0
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Figura 14. Emision y Difusion de politicas de vinculacion con la comunidad

Segun los resultados de la figura para emision, la mayoria de docentes encuestados expresa una

posicion de poco satisfecho, de lo que se puede afirmar que existen politicas de vinculacion de las

IES con la comunidad, sin embargo, el inadecuado manejo de la comunicacién de las mismas hacia

el cuerpo docente, puede interferir en el desarrollo de las actividades previstas en este item.

Conforme se observa en la figura para la difusion, los porcentajes de quienes no estan ni

satisfecho ni insatisfecho y aquellos que estan poco satisfechos, son practicamente idénticos. De lo

encontrado, se puede afirmar que probablemente las respuestas de los docentes sean el reflejo de las

politicas institucionales y no su propia perspectiva individual.

Cabe mencionar que el manejo de la informacion en cuanto a la vinculacion de las IES con la

comunidad es fundamental para el fortalecimiento de la relacion entre la academia y la sociedad,
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garantizando su participacion efectiva con responsabilidad social para la busqueda de soluciones
desde la perspectiva investigativa, cientifica y académica, para atender las necesidades y problemas

de la comunidad. (CES, 2019)

Item: Emision y difusion de politicas para normar las actividades de gestion académica

Tabla 22.
Emision y difusion de politicas para normar las actividades de gestion académica
Emisidn Difusion
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Totalmente Insatisfecho 19 52 9 2,5
Poco Insatisfecho 45 12,4 50 13,7
Validos Ni satisfecho Ni 105 28,8 104 28,6
insatisfecho
Poco Satisfecho 129 35,4 130 35,7
Totalmente Satisfecho 66 18,1 71 19,5

Total 364 100,0 364 100,0
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Figura 15. Emision y Difusion de politicas de gestion académica

A partir de los resultados de las figuras se observa que la mayor parte de los encuestados
manifiestan estar poco satisfechos, de lo cual se puede afirmar que la satisfaccion laboral de los
docentes se encuentra en un nivel bajo, que puede afectar significativamente al sentido de identidad
y pertenencia dentro de las IES, asi como al involucramiento y empoderamiento con respecto de la

gestion académica institucional.

De acuerdo a la LOES, las Instituciones de Educacion Superior tienen autonomia para la gestion
de sus procesos internos, pero esto implica la integracién efectiva entre los actores, las politicas y
los procesos organizacionales (LOES, 2018). Al respecto, se puede ademas sefialar que, en cuanto
a la gestion academica de las IES, la relacion necesaria para mantener una organizacion funcionando
de manera adecuada, se da principalmente en la comunicacion efectiva coordinacion y confianza.

(Randstad, 2016)
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Tabla 23.
Ambiente laboral en el que se ejerce la docencia
Frecuencia Porcentaje
Totalmente
Insatisfecho 10 27
Poco Insatisfecho 29 8,0
vilidos Ni satisfecho Ni 60 16,5
insatisfecho
Poco Satisfecho 148 40,7
Totalmente Satisfecho 117 32,1
Total 364 100,0

Ambiente laboral en el que se ejerce la docencia
40,70%

32,10%

16,50%

8,00%
2 700i0 ﬂ

Totalmente Poco Ni satisfecho Poco Totalmente
Insatisfecho  Insatisfecho Ni Satisfecho Satisfecho

insatisfecho

Figura 16. Ambiente laboral en el que se ejerce la docencia

Los resultados de este item muestran que el nivel de satisfaccion de los profesores encuestados

estd en la categoria de poco satisfecho, lo que permite afirmar que el ambiente laboral tiene

incidencia directa sobre la productividad, en todas las areas de la organizacion, en su imagen y en

cdmo se proyecta hacia la sociedad (Carmona Lavado & Leal Millan, 1998), lo cual en el caso
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presente actuard en la determinacion de la percepcion que se tiene acerca de la jerarquia que

caracteriza a cada una de las IES desde su interior y desde la comunidad.

Por otra parte, un porcentaje importante manifiesta estar totalmente satisfecho evidenciando una
actitud positiva respecto al ambiente, a través de la cual se genera un vinculo emocional con la
institucion y el entorno, la infraestructura, la seguridad, asi como la comodidad y la distribucion
adecuada del espacio fisico para la ejecucion de las actividades académicas; aspectos que
contribuyen al fortalecimiento del sentido de pertenencia y empatia tanto con los compafieros de
labores, como con el resto del personal de la organizacion y la comunidad de estudiantes, que se
verd reflejado en el mejoramiento de la satisfaccion laboral y por ende en una mayor motivacion
hacia el crecimiento, el desarrollo personal y profesional, que a su vez redundan en el alcance de

logros o reconocimientos individuales e institucionales. (Herzberg, 2013)

item 10: Garantia de la permanencia y continuidad del docente de la universidad

item 29: Estabilidad laboral

Tabla 24.
Garantia de la permanencia y estabilidad laboral del docente de la Universidad
Permanencia Estabilidad
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Totalmente Insatisfecho 28 7,7 36 9,9
Poco Insatisfecho 32 8,8 42 11,5
Validos Ni satisfecho Ni insatisfecho 74 20,3 59 16,2
Poco Satisfecho 122 35,5 104 33,8
Totalmente Satisfecho 108 29,7 124 28,6

Total 364 100,0 364 100,0
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Figura 17. Garantia de la permanencia y estabilidad laboral del docente de la universidad

Los resultados encontrados en cuanto el andlisis de la permanencia del profesor universitario
muestran que el mayor porcentaje de estos se encuentran poco satisfechos; por otra parte, el 29,7%
se expresan como totalmente satisfechos al igual que en la estabilidad laboral, y el 28,6 % estan
poco satisfechos. Los valores tienen una relacion directa con los docentes que se encuentran bajo la

condicion de medio tiempo, tiempo parcial, al igual que quienes se estan con contrato ocasional.

A partir de lo anterior, se observa que la percepcién de permanencia y estabilidad ha sido
afectada por los constantes cambios en cuanto a la administracion y gestion de la educacion superior,
por parte del gobierno nacional, que se refleja en aspectos puntuales como la asignacion de carga
horaria, los concursos de méritos y oposicion, la salida de prestigiosos docentes e investigadores;
asi como las designaciones de docentes sin tomar en consideracion los procesos de calificacion

establecidos por la ley, sino que responden a intereses ajenos a la academia. (Kennedy, 2019)
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Tabla 25.
Servicios de salud
Frecuencia Porcentaje
Totalmente
. 2 ,
Insatisfecho 3 6.3
Poco Insatisfecho 53 14,6
Validos Ni satisfecho Ni 97 26,6
insatisfecho
Poco Satisfecho 127 34,9
Totalmente Satisfecho 64 17,6
Total 364 100,0
Servicios de salud
34,90%
26,60%
14,60% 17 80%
6,30%
Totalmente Poco Ni satisfecho Poco Totalmente
Insatisfecho  Insatisfecho Satisfecho Satisfecho
insatisfecho

Figura 18. Servicios de salud

Para el andlisis de este item se encuentran que la mayoria de los encuestados estan poco

satisfechos, de lo que se puede sefialar que los servicios de salud son aceptables, pero no son

suficientes y ademas no ofrecen atencion de alto nivel o especializada, sino que funcionan como

dispensarios anexos al Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social.
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Se debe mencionar que las universidades y escuelas politécnicas proporcionan servicios de salud
para toda la comunidad universitaria, esto incluye al personal docente, investigadores, personal
administrativo y estudiantes, a pesar de lo cual un importante porcentaje del 21% estan insatisfechos
o totalmente insatisfechos, lo que reflejaria una percepcion basada en una mala experiencia personal

con el servicio recibido.

Item 12: Servicios de apoyo social

Tabla 26.
Servicios de apoyo social
Frecuencia Porcentaje
Totalmente
Insatisfecho % 96
Poco Insatisfecho 65 17,9
validos Ni satisfecho Ni 101 27,7
insatisfecho
Poco Satisfecho 118 32,4
Totalmente Satisfecho 45 12,4
Total 364 100,0

Servicios de apoyo social
32,40%
27,70%
17,90%
12,40%
9,60%
Totalmente Poco Ni satisfecho Poco Totalmente
Insatisfecho  Insatisfecho Ni Satisfecho Satisfecho
insatisfecho

Figura 19. Servicios de apoyo social
Los resultados de la figura muestran que un 32,4 % de los docentes estan poco satisfechos, y el

12,4% estan totalmente satisfechos, lo cual evidencia que estos servicios son aceptables. El servicio



65

de apoyo social comprende la atencidn a traves de un trabajador social vinculado al &rea de talento
humano de cada IES, con la finalidad de favorecer la adaptacion del personal en la organizacion,
comunicacion interna, diversidad, inclusion, mitigacion de riesgos psicosociales, la mediacion
laboral, entre otros; para lo cual se debe generar procesos de ayuda oportuna a las necesidades del

personal docente, en esta area.

item 13: Aulas

Tabla 27.
Aulas
Frecuencia Porcentaje
Totalmente
. 14
Insatisfecho 38
Poco Insatisfecho 35 9,6
Validos Ni satisfecho Ni 78 21,4
insatisfecho
Poco Satisfecho 150 41,2
Totalmente Satisfecho 87 239
Total 364 100,0
Aulas
41,20%
21,40% 2320k
9,60%
3i80% ﬂ
Totalmente Poco Ni satisfecho Poco Totalmente
Insatisfecho Insatisfecho Ni Satisfecho Satisfecho
insatisfecho

Figura 20. Aulas
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Los resultados de la investigacion muestran que la mayoria de los docentes estan poco
satisfechos con relacion a las aulas donde se desarrollan las actividades académicas. De lo cual se
infiere que aun cuando uno de los pardmetros para la acreditacion de las IES es el mejoramiento de
la infraestructura que se ha realizado en varias instituciones, también es evidente que todavia existen

muchas deficiencias en la adecuacion de espacios apropiados para la ensefianza y tutorias.

Los aspectos que deben ser considerados como fundamentales son: ubicacion, iluminacion,
ventilacion, facilidad de acceso cumpliendo normas de ergonomia para el transito de las personas,
tamario fisico suficiente, y mobiliario en 6ptimas condiciones para el nimero de alumnos asistentes,
que en el presente caso no cumplen los requerimientos minimos, por lo cual se traduce en la

insatisfaccion manifestada por los docentes.

item 14: Laboratorios

Tabla 28.
Laboratorios
Frecuencia Porcentaje
Tota_lmente 16 44
Insatisfecho
Poco Insatisfecho 35 9,6
Validos Ni satisfecho Ni 80 22,0
insatisfecho
Poco Satisfecho 149 40,9
Totalmente Satisfecho 84 23,1

Total 364 100,0
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Figura 21. Laboratorios

La mayoria de los encuestados se manifiestan poco satisfechos en cuanto a la disponibilidad y
condiciones actuales de los laboratorios destinados para la investigacion en las IES. Esto implica
que los espacios existentes pueden considerarse adecuados, sin embargo, presentan carencias
importantes en cuanto al equipamiento con instrumental apropiado y el abastecimiento de insumos,

implementos de laboratorio, reactivas.

Lo anteriormente sefialado afecta al desarrollo de las précticas e investigaciones, siendo algunas
de las causales para estas deficiencias tanto el manejo burocratico, asi como los presupuestos
reducidos que no permiten la atencion oportuna de las necesidades, lo que genera una reaccién de

insatisfaccion tanto para los profesores como para los estudiantes.
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Tabla 29.
Biblioteca
Frecuencia Porcentaje
Totalmente
. 12 ,
Insatisfecho 3.3
Poco Insatisfecho 20 55
- Ni satisfecho Ni
Validos ! salls ' 68 18,7
insatisfecho
Poco Satisfecho 146 40,1
Totalmente Satisfecho 118 32,4
Total 364 100,0
Biblioteca
40,10%
32,40%
18,70%
3,30% >.50%
a5y
Totalmente Poco Ni satisfecho Poco Totalmente
Insatisfecho Insatisfecho Satisfecho Satisfecho
insatisfecho

Figura 22. Biblioteca

Los resultados para este item muestran que un porcentaje del 40 % se encuentra poco satisfechos

y el 32,4 % estan totalmente satisfechos, de lo cual se puede afirmar que el sistema de bibliotecas

en las IES es adecuado.

Al respecto cabe sefialar que todas las IES consideradas en esta investigacion cuentan con

bibliotecas, en unos casos especializados y en otras centralizadas, donde se ponen a disposicion de



69

la academia un vasto nimero de publicaciones impresas, asi como también libros digitales, bases de

datos, revistas virtuales indexadas, entre otros.

item 16: Espacios para tutorias

Tabla 30.
Espacios para tutorias
Frecuencia Porcentaje
Totalmente
) 27 7,4
Insatisfecho
Poco Insatisfecho 54 14,8
Ni satisfecho Ni
. . . 85 23,4
Validos insatisfecho
Poco Satisfecho 107 29,4
Totalmente
i 91 25,0
Satisfecho
Total 364 100,0
Espacios para tutorias
29,40%
23,40% 25.00%
14,80%
7,40%
Totalmente Poco Ni satisfecho Poco Totalmente
Insatisfecho Insatisfecho Ni Satisfecho Satisfecho
insatisfecho

Figura 23. Espacios para tutorias

Los resultados en cuanto a este item muestran que el 29,4 % se encuentran poco satisfechos y el

25% totalmente satisfechos, lo cual incide en la ejecucion de procesos para el reforzamiento de
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conocimientos a través de tutorias entendidas como el “mecanismo de personalizacion de la
ensefianza-aprendizaje, ajustado a las caracteristicas del estudiante y sus necesidades

formativas/educativas; fortaleciendo el desarrollo de las competencias profesionales.” (CES, 2019,

pag. 13)

De lo anterior se puede sefialar que existe una planificacion y ejecucion adecuada de tutorias
que mediante la interaccion profesor-estudiante, permite la superacion de dificultades académicas
con una tendencia positiva y aceptable, pero que puede mejorarse en forma continua para asegurar

el cumplimiento de sus fines. (Leon y Lugo, 2007)

item 17: Salones para eventos académicos

Tabla 31.
Salones para eventos académicos
Frecuencia Porcentaje
Totalmente Insatisfecho 21 5,8
Poco Insatisfecho 38 10,4
Validos i sati i
Nl_ sat|§fecho Ni 82 225
insatisfecho
Poco Satisfecho 120 33,0
Totalmente Satisfecho 103 28,3

Total 364 100,0
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Figura 24. Salones para eventos académicos
De los resultados obtenidos, se observa que el 33 % de los encuestados estan poco satisfechos,
y el 28,3 % estan totalmente satisfechos, de lo cual es posible afirmar que las condiciones en cuanto
a disponibilidad de salones para eventos académicos son aceptables, pero deben ser mejorados en
aspectos puntuales como: espacio fisico, iluminacion, ventilacién adecuada, equipamiento,
mantenimiento; con el propdsito de garantizar la realizacion de actividades en un ambiente adecuado

y seguro.

item 18: Salones para eventos sociales y culturales

Tabla 32.
Salones para eventos sociales y culturales
Frecuencia Porcentaje
Totalmente
Insatisfecho 29 8,0
Poco Insatisfecho 50 13,7
Validos Ni satisfecho Ni 90 24,7
insatisfecho
Poco Satisfecho 108 29,7
Totalmente Satisfecho 87 239

Total 364 100,0
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insatisfecho

Figura 25. Salones para eventos sociales y culturales

72

En relacidn con este item, se encuentran poco satisfechos, y totalmente satisfechos, por lo cual

se infiere que existe un nivel aceptable de satisfaccion en cuanto a los espacios para eventos sociales

y culturales, que incluyen actividades como: conferencias, charlas, ponencias, graduaciones,

festivales, conciertos, entre otros.

Al respecto cabe mencionar que tales actividades son parte de la formacion integral tanto de los

alumnos como de los docentes dentro de las IES, con un enfoque sistémico que permite incluir un

criterio légico y pedagogico para la asimilacion de conocimientos y el desarrollo de habilidades que

les permiten responder al encargo de la sociedad de formar profesionales humanos con criterio ético.

(CES, 2019).
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Item 19: Canchas deportivas

Tabla 33.
Canchas deportivas
Frecuencia Porcentaje
Totalmente
Insatisfecho 20 55
Poco Insatisfecho 35 9,6
vilidos Ni satisfecho Ni 61 16,8
insatisfecho
Poco Satisfecho 120 33,0
Totalmente Satisfecho 128 35,2
Total 364 100,0

Canchas Deportivas

40% 339 35%

35%

30%

25% .

20%

15% v

10% v

0%
Totalmente Poco Ni satisfecho Ni  Poco Satisfecho  Totalmente
Insatisfecho Insatisfecho insatisfecho Satisfecho
B Totalmente Insatisfecho Poco Insatisfecho Ni satisfecho Ni insatisfecho
Poco Satisfecho Totalmente Satisfecho

Figura 26. Canchas deportivas
De los resultados para este item se observa una percepcion altamente positiva por parte de los
encuestados, ya que el 35 % expresan estar totalmente satisfechos y el 33 % afirman estar poco
satisfechos, por lo que se puede afirmar que la disponibilidad de espacios fisicos destinados a

actividades deportivas, constituyen un gran motivador para la satisfaccion laboral en las IES. Se
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considera a la préactica deportiva como un medio muy eficaz para el desarrollo de habilidades para
el trabajo en equipo Yy el liderazgo, por lo cual es fundamental contar con los espacios apropiados
para la misma, lo que requiere también la inversiéon de recursos materiales y humanos para su

mantenimiento y cuidado.

Los deportes son parte esencial de la formacion integral del ser humano y se definen como “el
proceso continuo permanente y participativo que busca desarrollar arménica y coherentemente todas
las dimensiones del ser humano (ética, espiritual, cognitiva, efectiva, comunicativa, estética corporal

y socio-politica), a fin de lograr su realizacion plena en sociedad.” (Rincén, 2008, pag. 1)

item 20: Espacios Verdes

Tabla 34.
Espacios verdes
Frecuencia Porcentaje
Tota_lmente 16 44
Insatisfecho
Poco Insatisfecho 27 7.4
Validos Ni satisfecho Ni 66 18,1
insatisfecho
Poco Satisfecho 102 28,0
Totalmente Satisfecho 153 42,0

Total 364 100,0
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Figura 27. Espacios verdes

Los resultados referentes a este item muestran que cerca de la mitad de la muestra expresan estar
totalmente satisfechos, por lo que se infiere que uno de los pardmetros para mejorar la satisfaccion
laboral dentro de las IES, se relaciona con la disponibilidad de espacios verdes ya gque estos son
fundamentales para el bienestar integral de las personas y la comunidad, al permitir el contacto
directo con la naturaleza, con resultados muy positivos para el bienestar emocional, asi como para
la salud fisica y mental de quienes comparte dichos espacios, permitiendo un mejor desempefio de

las actividades académicas de ensefianza aprendizaje con un enfoque holistico.

Es necesario indicar que algunas de las IES gue se encuentran ubicadas en la ciudad no cuentan
con espacios verdes suficientes, sin embargo, aquellas que estan ubicadas fuera de la misma si tienen
amplios espacios disponibles, lo que requiere la inversion de recursos para su conservacion y

mantenimiento para ser ofrecidas a la comunidad universitaria en las mejores condiciones posibles.



3.4. Analisis Univariado — Talento Humano

item 21, 22, 23, 24. Remuneracion que percibe el docente
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Tabla 35.
Frecuencia de la remuneracion que percibe el docente
Totalmente Poco Ni satls_fecho Poco Totalment
. % . % Ni % . % e %
Insatisfecho Insatisfecho L Satisfecho .
insatisfecho Satisfecho
Actividad
docente 10 2,7 14 3,8 55 15,1 145 39,8 140 38,5
Investigacion 119 327 57 15,7 92 25,3 54 14,8 42 11,5
é Vinculacion
BS con la 141 38,7 54 14,8 92 25,3 48 13,2 29 8,0
comunidad
Direcciones y
21,7 44 12,1 32 8,8

codirecciones 151 415 58 15,9 79
de tesis
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Figura 28. Remuneracién que percibe el docente

A partir de los resultados que se muestran en la figura anterior, se puede sefialar que un alto
porcentaje estd totalmente insatisfecho en cuanto a la remuneracion percibida, ya que ademas
consideran que un factor que afecta a la satisfaccion laboral en las IES, es la obligatoriedad de
cumplir con los requisitos establecidos en los articulos 60 al 74 del Reglamento de Carrera y
Escalafon del Profesor e Investigador del Sistema de Educacién Superior, para acceder a una
promocion o estimulo y ademas de que la remuneracion que percibe el docente universitario esta
determinada en su nombramiento o contrato, conforme a lo especificado en dicho reglamento,
tomando en consideracidn la categoria, el nivel, grado y escala remunerativa del personal académico
de las universidades, pero no contempla una remuneracion extra por cumplir las actividades que se

menciona en la figura 25. (CES, 2012, pags. 25-36)
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item 25: Mecanismos de control administrativo

Tabla 36.
Mecanismos de control administrativo
Frecuencia Porcentaje

_Tota.l mente 62 17,0
insatisfecho

Poco Insatisfecho 51 14,0

Validos Ni Satisfecho Ni 97 26,6
Insatisfecho

Poco Satisfecho 104 28,6

Totalmente Satisfecho 50 13,7

Total 364 100,0

Mecanismos de Control

30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

Totalmente Poco Ni satisfecho Ni  Poco Satisfecho Totalmente
Insatisfecho Insatisfecho insatisfecho Satisfecho
B Totalmente Insatisfecho Poco Insatisfecho Ni satisfecho Ni insatisfecho
Poco Satisfecho Totalmente Satisfecho

Figura 29. Mecanismos de control administrativo

El analisis de los resultados para este item, permite sefialar que existe una percepcion por parte
de los docentes que afirman estar poco satisfechos. Las causales han sido identificadas en la

investigacién y corresponden a diversos mecanismos de control establecidos en los reglamentos
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internos de las IES, entre los cuales se mencionan: el reloj biométrico, las firmas y otros sistemas

para el control de asistencia, los cuales impactan negativamente la libertad de catedra.

En relacion a lo anterior, varios encuestados han expresado que los profesores tienen la facultad

para impartir la clase sin ningun impedimento u obstaculo, para lo cual se hace referencia al articulo

146 de la LOES donde se determina la garantia de libertad de catedra e investigativa “en pleno

egjercicio de su autonomia responsable.” (LOES, 2018)

item 26. Becas

Item 27, 28. Capacitacion en el pais y en el exterior

Item 30, 31. Formacion y capacitacion para el ejercicio docente y profesional

Tabla 37.
Frecuencia capacitacion, formacién para ejercicio docente, profesional y becas
Ni
Totalmente Poco % satisfecho 0 Poco 0 Totalmente %
Insatisfecho Insatisfecho ° Ni Satisfecho Satisfecho °
insatisfecho
Capacitacion 54 14,8 58 15,9 95 26,1 105 288 52 143
en el pais
Capacitacion 104 28,6 54 148 79 21,7 78 21,4 49 135
en el exterior
Formacion
g parael 28 7.7 49 135 90 34,7 129 354 68 187
% ejercicio
> docente
Formacion
parael 45 12,4 55 15,1 9% 26,4 112 308 56 15,4
ejercicio
profesional
Becas 74 20,3 45 12,4 101 27,7 84 23,1 60 16,5
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Figura 30. Formacion y capacitacion
Los resultados encontrados en relacion con la capacitacion y formacion profesional, muestran
que existe un alto porcentaje de docentes que no estan totalmente satisfechos con las afirmaciones
que se presentan en la figura 28, lo que se produce principalmente por el desconocimiento de los

reglamentos internos y del proceso que deben cumplir para acceder a una capacitacion o beca.

En cada periodo académico las IES elaboran un plan de perfeccionamiento para el personal
docente, tomando en consideracion eventos y cursos para capacitarse dentro y fuera del pais,
programas doctorales para académicos titulares agregados y auxiliares, las mismas que se
“gjecutaran a través de becas, ayudas econdmicas, licencias, permisos, comisiones de servicio, entre

otros.” (CES, 2012)
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item 32, 33. Relacion entre la malla curricular y la oferta de carrera respecto a las necesidades

con la sociedad

Tabla 38.
Relacion entre la malla curricular y oferta de carrera con las necesidades de la sociedad
Ni
Tota! mente % Pf)co % satlsfe.:cho F_’oco % Tote.llmente %
Insatisfecho Insatisfecho Ni Satisfecho Satisfecho
insatisfecho
, Malla 1 3,0 19 52 70 167 459 97 26,6
_g curricular
g Ofertade 8 22 21 5,8 74 162 445 99 272
carrera
Relacion Malla y Oferta Con La Sociedad
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20,30%
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2,20%

m Totalmente satisfecho

m Poco satisfecho
Ni satisfecho ni insatisfecho
Poco insatisfecho

Totalmente insatisfecho

Figura 31. Relacion entre la malla curricular y la oferta académica con la sociedad
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Los resultados encontrados para el analisis de este item, muestran que un porcentaje de
profesores cercano al 46 % estan poco satisfechos y un 27 % estan totalmente satisfechos, lo cual
es el reflejo de los procesos internos de investigacion que desarrollan las IES previos a ofertar una
carrera 0 la modificacion de la malla curricular, buscando alinearse con las necesidades del
desarrollo socioeconémico del pais, las tendencias del mercado laboral y la estructura productiva

local, nacional y regional.

En el articulo 107 de la LOES, se define el principio de pertinencia por el cual la educacion
superior debe responder a “las expectativas y necesidades de la sociedad a la planificacion nacional,

y el régimen de desarrollo cientifico, humanistico y tecnolégico mundial y a la diversidad cultural.”

(LOES, 2010, pag. 40)

item 34. Programas y practicas pre profesionales

Tabla 39.
Programas y practicas pre profesionales
Frecuencia Porcentaje

Totalmente insatisfecho 10 2,7
Poco Insatisfecho 26 7,1

Validos i Sati i
Ni Sat|§fecho Ni 99 272

Insatisfecho

Poco Satisfecho 148 40,7
Totalmente Satisfecho 81 22,3

Total 364 100,0
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Figura 32. Programas y practicas pre profesionales
Los datos obtenidos muestran que el 40,7 % de los docentes se encuentran poco satisfechos, y
el 22,3 % estan totalmente satisfechos, por lo tanto, se puede afirmar que esto responde a las
experiencias que las IES han tenido en la ejecucion de programas y practicas pre profesionales,
entendidos como “actividades de aprendizaje orientadas a la aplicacion de conocimientos y/o al

desarrollo de competencias profesionales.” (CES, 2019)

Es necesario sefialar que se han establecido convenios entre las IES con instituciones publicas y
privadas, para que los estudiantes realicen sus practicas pre profesionales, sin embargo, se han
observado deficiencias por factores como: falta de cobertura total de esta necesidad, las alianzas no
se relacionen al area profesional que requiere dichas préacticas. Por tanto, no se ha cumplido la
expectativa de los docentes que comparten la formacion integral del estudiante, lo que incluye el

ejercicio profesional que en algunas ocasiones constituye la Gnica experiencia.



Item 35: Seguimiento y evaluacion del proceso académico

Tabla 40.
Seguimiento y evaluacion del proceso académico
Frecuencia Porcentaje
Totalmente insatisfecho 14 3,8
Poco Insatisfecho 26 7,1
Vélidos Ni Satisfecho Ni
. 93 25,5
Insatisfecho
Poco Satisfecho 135 37,1
Totalmente Satisfecho 96 26,4
Total 364 100,0
Seguimiento y Evaluacion Proceso Académico
37%
40%
R 26% 26%
25% _
20% B Totalmente Insatisfecho
15% 7% .
10% 4% ﬂ Poco Insatisfecho
()
(5)‘7/2 Ni satisfecho Ni insatisfecho
e&o < oé\" 0&0 Q/&O Poco Satisfecho
& & & & & .
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& & S el
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Figura 33. Seguimiento y evaluacion del proceso académico
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De acuerdo a la informacién obtenida el 37,1 % de los profesores expresan estar poco

satisfechos, y el 26,4 % estan totalmente satisfechos, esto permite afirmar que existe el

reconocimiento e importancia de la autoevaluacion del proceso académico, que en funcién de lo

dispuesto por la LOES se ejecuta para “la totalidad de las actividades con amplia participacioén de

todos sus integrantes mediante un andlisis critico y un dialogo reflexivo.” (LOES, 2010, pag. 59)
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Por otra parte, el reglamento de carrera y escalafon, en los articulos 75 al 80 prescribe que los
docentes seran evaluados en forma integral y periddica, a través de los componentes:
autoevaluacion, coevaluacion, heteroevaluacion. Corresponde a las IES, “la difusion de los
propositos y procedimientos, y la claridad, rigor y transparencia en el disefio e implementacion del

mismo.” (CES, 2012, pags. 40-42)

Item 36, 37. Uso de las herramientas tecnoldgicas, equipos y materiales de apoyo a la docencia

Tabla 41.
Uso de las herramientas tecnoldgicas, equipos y materiales de apoyo a la docencia
Totalmente | Poco % E: satisfecho Poco 0 Totalmente Y
Insatisfecho ° Insatisfecho oo Satisfecho 0 Satisfecho 0
insatisfecho
Herramientas 11 1,9 19 7.7 70 195 167 39,3 97 31,6
»  tecnologicas
% Equipos y
> materiales de 8 33 21 6,9 74 24,5 162 40,7 99 24,7

apoyo
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Figura 34. Uso de las herramientas tecnoldgicas, equipos y materiales de apoyo a la docencia

Los datos encontrados en relacion a este item, muestran que un 40 % estan poco satisfechos, y
al mismo tiempo un 29,15% estan totalmente satisfechos, por lo tanto, es posible manifestar que el
equipamiento y la integracion tecnoldgica son esenciales para el desarrollo efectivo de las
actividades academicas e investigativas, lo cual ademas estd garantizado por la LOES, que en el
articulo 6 determina que los profesores e investigadores deben tener acceso a las condiciones

apropiadas para el ejercicio de la docencia. (LOES, 2010)

Se debe indicar que, si bien ha mejorado sustancialmente el equipamiento tecnolégico en las
IES consideradas para este estudio, aun existen ciertas carencias en el abastecimiento de insumos y
materiales, asi como deficiencias en la innovacion tecnologica requeridas para atender las

necesidades de la comunidad universitaria.



3.6. Anélisis Univariado — Investigacion
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Item 38. Comunicacion para difundir la oportunidad de participar en proyectos de investigacion

Item 39. Programas de motivacion para la participacion en proyectos de investigacion

Item 41. Vinculacion con redes de investigacion nacional e internacional

Item 42. Difusion de los resultados de la investigacion

item 43. Impulsar la transferencia del conocimiento cientifico, tecnoldgico a la sociedad

Tabla 42.
Difundir participacién proyectos, resultados, motivacion, transferencia conocimiento
Ni
Totalmente Poco satisfecho Poco Totalmente
0, 0, 0, 0, 0,
Insatisfecho % Insatisfecho % Ni % Satisfecho % Satisfecho %
insatisfecho
Difundir
oportunidad
participacion 26 7.1 43 11,8 100 275 131 36,0 64 17,6
proyectos
Programas de
motivacion 45 12,4 59 16,2 123 33,8 94 258 43 118
=
§ Vinculacion con
redesde 45 12,2 80 22,0 92 25,3 97 26,6 50 137
investigacion
Difundir
resultados de la 45 124 57 15,7 101 27,7 108 29,7 53 14,6
investigacion
Impulsar
transferencia del 39 10,7 66 18,1 114 31,3 97 26,6 48 13,2

conocimiento
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Figura 35. Difusién proyectos, motivacion, investigacion y transferencia de conocimiento

Con relacién a los resultados referentes a las variables de este item, se observa que los
porcentajes de aquellos que estan totalmente satisfechos y los que estan poco satisfechos, en forma
conjunta corresponden a cerca de la mitad de la muestra; por lo que es posible determinar que esto
responde a la existencia de aceptables procesos internos de las IES para la comunicacion y

convocatoria a los docentes/investigadores para que sean parte de proyectos de investigacion.

De acuerdo a lo dispuesto en el articulo 37 del Reglamento del Régimen Académico, las IES a
partir de “sus fortalezas o dominios académicos, asi como desde la especialidad de sus carreras o
programas deberan contar con politicas, lineas, programas y proyectos de investigacion; los cuales

deben guardar correspondencia con los requerimientos, prioridades y necesidades del contexto

nacional y local.” (CES, 2019, pag. 18)



Item 40. Auspicio y financiamiento para la participacion en proyectos de investigacion

Tabla 43.
Auspicio y financiamiento para la participacion en proyectos de investigacion
Frecuencia Porcentaje
Totalmente
. . 55 15,1
insatisfecho
Poco Insatisfecho 70 19,2
Validos Ni Satisfecho Ni 102 28,0
Insatisfecho
Poco Satisfecho 92 25,3
Totalmente Satisfecho 45 12,4
Total 364 100,0
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Figura 36. Auspicio y financiamiento para proyectos de investigacion
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Los resultados en relacién a este item, muestran que la mayor parte de los encuestados
manifiestan una posicion neutral, lo cual se puede comprender como el resultado de varios factores
especificos, tales como: falta de presupuesto para actividades de investigacion, asi como el
desconocimiento de los canales apropiados para su auspicio; lo cual contrasta con la obligacion que
tienen las IES para proporcionar financiamiento, auspiciar e impulsar el desarrollo de la

investigacion, de acuerdo a lo que dispone el Reglamento de Régimen Académico. (CES, 2019)

3.7. Analisis Univariado — Vinculacién con la Sociedad

Item 44, 45, 46. Participacion en procesos de asesoria y consultoria, como instructor en procesos

de capacitacion, pasantias de actualizacion profesional

Tabla 44.
Participacién en asesoria y consultoria, capacitacion, pasantias
Ni
Totalmente Poco satisfecho Poco Totalmente
0, 0, 0, 0, 0,
Insatisfecho % Insatisfecho % Ni % Satisfecho % Satisfecho %

insatisfecho

Participacion
en asesoriay 63 17,3 58 15,9 106 291 96 26,4 41 11,3
consultoria

Participacion
en

o 46 12,6 80 22,0 103 28,3 87 239 48 13,2
capacitacion

Vélidos

Participacion

en pasantias

de 59 16,2 77 21,2 108 29,7 81 22,3 39 10,7
actualizacion

profesional
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Figura 37. Participacion en asesoria y consultoria, capacitacion y pasantias
Los resultados del instrumento con un porcentaje cercano al 30 % de toda la muestra reflejan
que los encuestados expresan una posicion intermedia ni satisfechos ni insatisfechos, lo que sugiere
que estas respuestas correspondan a una percepcion hacia las politicas institucionales, en relacion a

cada una de las variables de este item.

De conformidad con lo que establece la LOES, el profesor universitario tiene el derecho de
“participar en el proceso de construccion, difusion y aplicacion del conocimiento” (LOES, 2010),
asimismo se lo considera instructor de educacion continua, a través de la participacion en procesos
de capacitacion y actualizacion de conocimientos, desarrollo de metodologias de aprendizaje y
disefio curricular e investigacion, que, por otra parte, son obligatorias para todo el personal docente.

(CES, 2012)
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Item 47. Condicion del estudiante acerca de los programas de vinculacion con la sociedad

Tabla 45.
Participacion estudiantes en programas de vinculacion con la sociedad
Frecuencia Porcentaje
.Tota.lmente 39 107
insatisfecho
Poco Insatisfecho 57 15,7
vilidos Ni Satisfecho Ni 129 35,4
Insatisfecho
Poco Satisfecho 91 25,0
Totalmente Satisfecho 48 13,2
Total 364 100,0
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Figura 38. Participacion de los estudiantes en programas de vinculacion con la sociedad

Los resultados de la investigacion muestran que un 35,4 % de los encuestados expresan una
posicion neutral, de lo cual se puede entender que el personal de profesores tiene la percepcion de
gue un gran namero de estudiantes no participan en los programas de vinculacion con la sociedad
por una motivacion personal verdadera, sino que simplemente lo hacen porque existe la

obligatoriedad de cumplir ciertos requisitos reglamentarios de las IES. Sin embargo, cabe sefialar
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que existe un grupo reducido de estudiantes que participan activamente en programas de integracion

con la sociedad.

3.8. Analisis cualitativo

El andlisis cualitativo se lo realiza en base en la informacion recogida mediante una entrevista, a

docentes investigadores que desempefian actividades de gestion y direccion académica, la cual fue

disefiada de conformidad con los resultados del analisis descriptivo; es asi, que los items de este

instrumento permiten complementar la vision sistémica de la realidad que vive el docente

universitario. Las herramientas utilizadas para este analisis son el software informatico Atlas.ti 7, y

la hermenéutica para su interpretacion.

Tabla 46.
Docentes entrevistados
N.° Universidad Nombre Cargo
1 Universidad Técnica de Ing. Diana Carolina Coello Directora de investigacion y desarrollo/
Ambato Fiallo, PhD. Docente investigadora
. . . - rdinador maestri investigacién
) Universidad de las Fuerzas  Ing. Dario Roberto Bolafios Coo (ejn T:Oeniear?:tcﬁv?li Dosesrtn?aac ©
Armadas ESPE Guerrén, PhD. g . )
investigador
Lo . . Coordinador de investigacion y
Universidad Central del Mg. Diego Marcelo Mantilla . S
3 ) divulgacion cientifica/ Docente
Ecuador Garces . .
investigador
4 Escuela Politécnica Msc. Jaime Luis Cadena Sub decano de la Facultad de
Nacional Echeverria Administracién
5 Universidad de Cuenca Ing. Santiago Patricio Torres  Miembro del Consejo dl? Investigacién/
Contreras, PhD. Docente Investigador
5 Escuela Superior Ing. Maria Rafaela Viteri Presidente de comité de bioética
Politécnica de Chimborazo Uzcategui, PhD. institucional/ Docente investigadora
7 Escuela Politécnica del Msc. Ing. Daniel Omar Garcés Coordinador de Investigaciones/

Litoral Lebn

Docente Investigador
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En la figura 39 se evidencia que la mayoria de los docentes entrevistados se encuentran
totalmente satisfechos, relaciona su percepcion con la parte fisica de la institucion, destacandose
las aulas, laboratorios, biblioteca, salones para eventos académicos y sociales. En referencia a las
actividades sustanciales de la universidad, aspectos importantes como la emision y difusion de
politicas se circunscriben también bajo esta condicién, al igual que programas que crean el
ambiente motivacional que incentiva la participacion en proyectos de investigacion y vinculacion.
El seguimiento y evaluacion del proceso académico, pertinencia de la malla curricular con las
necesidades de la sociedad también son parte de esta posicion, esto se explica en el hecho de que
quienes responden en tal sentido han ejercido funciones sustantivas de las IES, por tanto, es

evidente que se encuentran trabajando hacia la excelencia académica.
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Figura 40. Anélisis Cualitativo poco satisfecho
La Figura 40 muestra diferentes aspectos en los cuales los docentes entrevistados tienen cierta inconformidad, como los espacios para
tutorias, servicios de salud, asi como también con los mecanismos de control administrativo, principalmente el exceso de registros de

asistencia; considerados como procesos gque no agregan valor y atentan contra la libertad de catedra.
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Figura 41. Andlisis Cualitativo totalmente insatisfecho
La Figura 41 muestra los resultados en cuanto a los criterios de los docentes que se encuentran totalmente insatisfechos,
principalmente con el servicio de apoyo social que brindan las IES, inconformidad con las aulas, nula participacion en procesos de
asesoria y consultoria; la responsabilidad es compartida y se circunscribe en la falta de interés por adquirir informacion por parte de los

docentes y la poca importancia que le concede la universidad a estos aspectos que son parte del clima organizacional.
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Figura 42. Analisis Cualitativo prestigio Institucional

Con el objeto de confirmar la seleccion de las Universidades que son parte de la presente investigacion, aprovechando el criterio de
expertos en las actividades sustantivas de las IES, mediante la informacion obtenida se pudo evidenciar que existen factores comunes

que visibilizan el prestigio enfocado en el conocimiento de vanguardia.
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En cuanto a reconocimientos nacionales e internacionales, las investigaciones que efectdan las
universidades a través de su produccion cientifica como publicaciones, libros o patentes, entre
otras, han tenido gran impacto en la sociedad del conocimiento, consiguiendo asi trascender a nivel
mundial, como por ejemplo el proyecto HandEyes y el desarrollo de piel para procesos curativos
de la Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE, a nivel nacional se han realizado aportes
relacionados con la gripe porcina de la Universidad Politécnica del Litoral, el registro de 16
patentes durante el afio 2019 de la Escuela Politécnica Nacional; todo esto es un referente para el

posicionamiento de la universidad.

La creatividad vista como una habilidad mental propia del ser humano, desde la visién del
entrevistado, no es asumida en forma integral porque su desarrollo se condiciona por la incidencia
del sistema educativo, la sociedad y principalmente por la familia. El desarrollo de la creatividad
provee originalidad, flexibilidad, fluidez para encontrar soluciones a problemas de caracter social
y el docente ofrece conocimientos, conductas y valores para contribuir con la capacidad creativa

del estudiante, siendo estos aspectos no proyectados a cabalidad conforme a su condicion.

3.9. Resumen de los analisis cuantitativo y cualitativo

item Factores Totalmente Poco Ni Totalmente
satisfechos | satisfechos satisfecho | insatisfecho
ni
insatisfecho
Organizacion ACT | ACL | ACT | ACL | ACT | ACL | ACT | ACL
1 Emision de politicas para normar la X | X
investigacion
2 Emision de politicas para normar la actividad X | X
de vinculacién con la comunidad.
3 Emision de politicas para normar la gestién X | X
de la universidad.
4 Difusidn de politicas para la actividad X | X
docente
5 Difusion de politicas para la actividad de X | X
investigacion

CONTINVA | s
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6 Difusion de politicas para la actividad de X | X
vinculacién con la comunidad
7 Difusidn de politicas para la gestion de la X | X
universidad
8 Difusion de politicas para normar la X | X
actividad académica
9 Ambiente laboral en el que se ejerce la X | X
docencia.
10 | Garantia de la permanencia y continuidad del X | X
docente de la universidad.
11 | Servicios de salud X
12 | Servicios de apoyo social X
13 | Aulas X | X
14 | Laboratorios X | X
15 | Biblioteca X | X
16 | Espacios para tutorias X
17 | Salones para eventos académicos X | X
18 | Salones para eventos sociales y culturales X | X
19 | Canchas deportivas X
20 | Espacios verdes. X
Talento humano
21 | Remuneracién que percibe en el ejercicio de X | X
la actividad docente.
22 | Remuneracién que percibe por trabajos de X X
investigacion
23 | Remuneracion por trabajos de vinculacién X X
con la comunidad
24 | Remuneracién que percibe por direcciones y X X
codirecciones de tesis.
25 | Mecanismos de control administrativo X
26 | Becas X X
27 | Capacitacion en el pais X | X
28 | Capacitacion en el exterior X X
29 | Estabilidad Laboral X | X
30 | Formacidn y capacitacion para el ejercicio X | X
docente
31 | Formacién y capacitacion para el ejercicio X | X
profesional
Actividad académica
32 | Relacién entre la malla curricular y las X | X
necesidades de la sociedad.
33 | Relacidn entre la oferta de carrera 'y las X | X
necesidades de la sociedad.
34 | Programas y practicas pre profesionales. X | X
35 | Seguimiento y evaluacion del proceso X | X
académico.
36 | Uso de las herramientas Tecnologicas. X | X
CONTINUA
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37 | Equipos y materiales de apoyo a la docencia.
Investigacion

38 | Comunicacion para difundir la oportunidad
de participar en proyectos de investigacion.

39 | Programas de motivacion para la
participacion en proyectos de investigacion.

40 | Auspicio y financiamiento para la
participacion en proyectos de investigacion.

41 | Vinculacion con redes de investigacion
nacional e internacional.

42 | Difusion de los resultados de la
investigacion.

43 | Impulsar la transferencia del conocimiento
cientifico, tecnolégico a la sociedad.

Vinculacidn con la sociedad

44 | Participacion en procesos de asesoria y
consultoria.

45 | Participacion como instructor en procesos de
capacitacion.

46 | Participacion en pasantias de actualizacion
profesional.

47 | Condicion del estudiante acerca de los

programas de vinculacién con la sociedad.

ATC:

Analisis Cuantitativo / ATL: Analisis Cualitativo
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CAPITULO IV

4. Conclusiones y recomendaciones

4.1. Conclusiones del anélisis descriptivo

De acuerdo con los resultados obtenidos, respecto al andlisis cuantitativo, se puede afirmar que
existe poca satisfaccion laboral en los docentes de la Universidad Publica Ecuatoriana, generada

principalmente por factores de higiene de las IES.

A partir de los resultados, se encuentra que el criterio de poca satisfaccion ocupa la mayor parte
de observaciones en cuanto a varios aspectos especificos dentro de las dimensiones de

organizacion, talento humano, actividad académica e investigacion.

e Lapoca satisfaccion dentro de la dimension organizacion engloba: la emision y difusion de
politicas en todas las areas relacionadas con las actividades esenciales de la universidad,
servicios de salud y apoyo social, ambiente laboral e infraestructura fisica como aulas,
laboratorios salones para eventos. Esto responde a que los organismos que tienen poder de
decision dan mayor importancia a las actividades sustantivas, dejando de lado la
permanencia y desarrollo integral del docente.

e Con relacién a la dimensién de talento humano los factores que causan la mencionada
condicion, se relacionan con la remuneracion percibida en el ejercicio de la actividad
docente, falta de incentivos, escasos programas de capacitacion y actualizacion, estabilidad

laboral y mecanismos de control administrativo. En el grupo objetivo es borrosa la
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transicion de la configuracion del comportamiento hacia el empoderamiento sustentado en
la identidad con la organizacion, por tanto, los docentes presentan una actitud conductista.

e La actividad académica considerada como una dimension que conjuga aspectos
relacionados con la malla curricular y oferta académica, seguimiento y evaluacion del
proceso académico, participacion, perfeccionamiento pedagdgico, limitaciones de orden
tecnoldgico e insumos de apoyo a la docencia. Los docentes consideran que el modelo
educativo debe responder a los requerimientos de la sociedad, mismos que deben dar
respuesta a las caracteristicas del conocimiento de vanguardia.

e En la dimensién de investigacion la causa principal responde a la percepcion de la
participacién con redes nacionales e internacionales y difusion de los resultados de
investigacion. Este dilema se genera principalmente por la necesidad de emitir y difundir
politicas para comunicar y motivar al docente a la participacion en proyectos de
investigacién, asi como contar con redes de conectividad que permitan el despliegue del
conocimiento cientifico hacia las comunidades de investigacion y educacion,

contribuyendo al desarrollo local, nacional, regional e internacional.

Si bien es cierto en el analisis cuantitativo se impuso la presencia de respuestas enfocadas a la
poca satisfaccion, es importante también conocer el criterio neutral de ni satisfecho ni insatisfecho
con relacion en varios parametros de las dimensiones de investigacion entre los que se puede
mencionar: motivacion para la participacion en proyectos de investigacion, auspicio Yy
financiamiento para proyectos de investigacion, transferencia del conocimiento cientifico y

tecnoldgico.
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Mientras que en la dimension de vinculacion con la comunidad se menciona: participacion en

asesoria y consultoria, instructor en procesos de capacitacion, pasantias de actualizacion

profesional, condicién del estudiante en programas de vinculacién con la sociedad.

Lo que se entiende como una consecuencia de los deficientes sistemas de comunicacion, el
desinterés de los propios docentes por informarse acerca de las actividades mencionadas y
la falta de definicion de politicas.

Igualmente, el criterio de total insatisfaccion se sustenta en observaciones en la dimension
de talento humanao, especificamente en el reconocimiento econémico que deberian percibir
por trabajos de investigacion, vinculacion con la comunidad, asi como también por
concepto de direcciones y codirecciones de tesis. Al estar constante en el Reglamento de
Carrera y Escalafon del docente e investigador del Sistema de Educacion Superior como
actividades de docencia, el reconocimiento es parte de la remuneracion que recibe el
docente.

Se observa que el criterio de total satisfaccion esta relacionado fundamentalmente a la
disponibilidad de canchas deportivas y espacios verdes pertenecientes a la dimension de
organizacion; mismos que generan en el individuo un estado de relajacion enmarcado en el
desarrollo integral del ser humano.

Finalmente, con relacién a las hip6tesis formuladas, para el analisis cuantitativo se acepta
la hipotesis alterna “Hs” haciendo referencia a que “los docentes de la universidad publica
ecuatoriana se encuentran poco satisfechos laboralmente “es decir los factores de higiene

influyen en la situacion laboral del docente haciendo que la mayoria adopte esta posicion.
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4.2. Conclusiones del andlisis cualitativo

Con base en los resultados obtenidos de este andlisis, se puede afirmar que los entrevistados
estan totalmente satisfechos frente a factores externos que son parte de la dimension
organizacion a excepcion de servicios de salud, apoyo social y espacios para tutorias. Con
relacion a la dimension de talento humano el item de control administrativo es el que
genera una relacién inversa a la posicion indicada. La actividad académica, investigacion y
vinculacién que constituyen la razén de ser se la IES es concebida como el motor que guia
hacia el conocimiento de vanguardia.

A su vez los docentes investigadores muestran poca satisfaccion respecto a servicios de
salud, espacios para tutorias, asi como también con los mecanismos de control
administrativo, en los que se debe prestar mucha atencion para la mejora de estos servicios
y del control administrativo.

Para totalmente insatisfechos en el presente analisis se identificaron los servicios de apoyo
social y programas de motivacién para la participacion en proyectos de investigacion,
factores que deber ser atendidos en forma prioritaria con el propésito de no impactar en el
clima laboral.

El prestigio institucional lo han adquirido las universidades publicas con el tiempo en base
a una historia de éxitos y logros, se visibiliza factores externos comunes enfocado al
conocimiento de vanguardia junto al reconocimiento nacional e internacional a través de la
creatividad e innovacion enmarcado en una vision contextual para ir por un camino de

excelencia.
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4.3. Recomendaciones

e La prevalencia de niveles de poca satisfaccion laboral en aspectos clave para la gestion de
las IES, hace necesario del disefio, estructuracion y ejecucion de un plan de estrategias y
acciones orientadas al mejoramiento de las condiciones de la situacion laboral actual para
los profesores universitarios, con el involucramiento tanto de directivos, pares,
administrativos del cuerpo docente en forma abierta, libre y democratica.

e Para superar la condicién actual de los docentes que se encuentra poco satisfechos dentro
de la dimension organizacion, se recomienda ejecutar estrategias que impacten
positivamente en el clima laboral.

e Paraladimension de talento humano se sugiere implementar un programa de capacitaciones
que fortalezcan las competencias de los docentes enfocados a impartir conocimientos de
vanguardia; asi mismo se debe definir politicas claras e incluyentes, donde se promueva el
reconocimiento de los méritos y esfuerzos del ejercicio docente.

e Se recomienda para la dimension actividad académica realizar un redisefio de la malla y
oferta académica que responda a las necesidades del sector empresarial y de la sociedad en
general.

e En la dimension de investigacidn se sugiere que las instituciones de educacion superior
apoyen en las actividades de investigacién con el proposito de cumplir con una de las
actividades sustantivas de la educacion superior para generar y transferir conocimiento.

e Enladimension de vinculacion con la comunidad, se sugiere generar proyectos en red, que
respondan a las necesidades de una sociedad que con justa razon requiere ser atendida.

e La posicién de ni satisfecho ni insatisfecho configura una perspectiva neutral en cuanto a

un conjunto de aspectos de relevancia para el proceso aprendizaje — ensefianza; por lo cual,
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considerando los factores que lo producen, es necesario reconocer las capacidades, a través
de un plan de carrera para impulsar la participacién activa que deviene del compromiso con
la actividad académica y organizacion.

Se recomienda preservar los espacios fisicos destinados para la recreacion y la practica
deportiva en beneficio de la salud mental y fisica de la comunidad universitaria.

Con referencia a la total insatisfaccion, se ha observado que esta principalmente vinculada
a la remuneracion percibida en el ejercicio de la docencia, por lo cual, se recomienda
impulsar la discusion interna para presentar alternativas que permitan el reconocimiento
efectivo a las labores de la docencia, investigacion y vinculacion, desarrolladas en el &mbito

de la educacidn superior.
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5. Propuesta
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A continuacion, se presenta la matriz que contiene una propuesta de estrategias, con ellas se

pretende pasar de la condicién de poco satisfecho a satisfecho de los docentes de la universidad

publica ecuatoriana, tratando de mitigar los efectos negativos de los factores externos identificados

mediante al analisis cuantitativo y cualitativo.

Dimensiones Objetivos

Estrategias

Téacticas

Organizacion Adoptar una tendencia
de mejora en la
organizacion,
mediante la atencion
prioritaria de los
factores de higiene.

Propiciar un ambiente
motivacional que
sustente  un clima
organizacional
positivo.

T1. Fortalecer las redes y
sistemas de comunicacion.

T2 Mejorar los servicios de
salud y apoyo social

T3 Fomentar normas de
convivencia

T4. Canalizar programas de
mantenimiento y modernizacion
de la infraestructura de la IES.

Talento Humano  Alcanzar el desarrollo
armonico del docente.

E1. Fortalecer el
talento humano
mediante la formacion
integral.

T1. Apoyar el crecimiento
personal y profesional mediante
la capacitacion nacional e
internacional

T2. Crear un ambiente
motivacional que impulse el
empoderamiento del docente

CONTINUA —
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T3. Propiciar el reconocimiento
mediante el disefio de un plan de
incentivos que permita al
docente tener una vida digha

Actividad
Académica

Fortalecer las
actividades de
ensefianza -

aprendizaje para
vincular la academia
con la sociedad.

Propiciar el
involucramiento de la
empresa en el

desarrollo curricular.

T1. Redisefiar las mallas
curriculares que respondan a la
demanda social.

T2 Capacitar en técnicas para la
produccion y transferencia del
conocimiento

T3. Capacitar en las nuevas
tendencias pedagogicas

Investigacion

Fomentar la actividad

El. Estimular la

T1. Impulsar convenios para el

investigativa, participacion en desarrollo de proyectos
mediante politicas proyectos de interdisciplinarios.
para la generacion y investigacién
difusion del
conocimiento T2. Propiciar la participacion en
cientifico. redes de investigacion
nacionales e internacionales
T3. Concienciar sobre la
necesidad del desarrollo de una
cultura de investigacion
Promover la E1l. Fortalecer el T1. Estimular el disefio de
participacion  activa trabajo cooperativo y proyectos de vinculacion que
entre academia, solidario de los brinden ayuda oportuna a través
estado, sector representantes de la de propuestas innovadoras

productivo y sociedad

Vinculacion con la en general.

sociedad

academia y sociedad.

T2. Participar en eventos
informativos sobre alianzas
publico — privadas para el
desarrollo de proyectos de
vinculacion que conlleven a
mejorar la calidad de vida de
grupos vulnerables de la
sociedad.
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