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Resumen

El objetivo del trabajo es analizar la formacion de
posgrado y la satisfaccion laboral de los docentes
en los Institutos Superiores Tecnolégicos Isabel de
Godin y Juan de Velasco Riobamba, Ecuador. Se
aplico una encuesta a 37 docentes. El 43 % de los
docentes ha culminado estudios de maestria o es-
pecialidad. Los impactos de la formacion acadé-
mica de posgrado se manifiestan en la promocion
a cargos académicos, mayor prestigio profesional
y social, asi como mayores competencias para la
docencia, mientras que las competencias para la
investigacion, la vinculacion social y la gestion solo
han sido adquiridas medianamente. La percep-
cion mas generalizada entre los docentes es que
no se obtiene reconocimiento en correspondencia
con el nivel académico alcanzado, lo que limita la
manifestacién de los impactos potenciales de la
formacion académica de posgrado en la satisfac-
cién laboral de los docentes. Los aspectos que
generan una menor satisfaccion laboral entre los
docentes, y deben constituir prioridades para me-
jorar la gestion del capital humano, estan relacio-
nados con la limitada formacion para la docencia
y la investigacion, asi como insuficiente promocion
y reconocimiento del desarrollo profesional.
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Abstract

The aim of the work is to analyze postgraduate
training and job satisfaction of teachers at the
Isabel de Godin and Juan de Velasco Higher
Technological Institutes in Riobamba, Ecuador.
A survey was applied to 37 teachers from the
institutes under study. Forty three percent of
teachers have completed master’'s or specialty
studies. The impact of postgraduate academic
training is manifested in the promotion to aca-
demic positions, greater professional and social
prestige, as well as greater competencies for
teaching, while the competences for research,
social bonding and management have only been
acquired moderately. The most generalized per-
ception among teachers is that recognition is not
obtained in correspondence with the academic
level achieved, which limits the manifestation of
the potential impacts of postgraduate academic
training on teachers’ job satisfaction. The as-
pects that generate less job satisfaction among
teachers, and should constitute priorities to im-
prove human capital management, are related
to limited training for teaching and research, as
well as insufficient promotion and recognition of
professional development.
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Introduccion

El desarrollo de la carrera profesional de los docentes en los institutos superiores tec-
noldégicos requiere participar en procesos de formacion profesional y académica de
posgrado que les permitan alcanzar las competencias necesarias para el desempefio
de sus funciones. De esta forma, los docentes estarian preparados para garantizar el
funcionamiento de los procesos sustantivos y de gestion de la institucion, orientados a la
mejora continua de la calidad educativa, que den respuesta a las necesidades y expec-
tativas de la sociedad ecuatoriana.

Ademas de los conocimientos y habilidades necesarias para realizar sus funciones, el
personal docente debe estar motivado y satisfecho con el ambiente laboral donde desa-
rrolla su trabajo. Se parte de reconocer que las personas, con su conocimiento y expe-
riencia, constituyen la esencia de las organizaciones, y su participacion en los diferentes
procesos, a partir de la motivacion y el compromiso, permite el uso de sus capacidades
para el beneficio maximo de las instituciones. “La formacion y el aprendizaje del perso-
nal contribuyen a expandir su capacidad de acciéon, de manera que produzcan resulta-
dos satisfactorios en sus vidas y en sus organizaciones, es por ello que el proceso de
formacion ha adquirido una importancia estratégica” (Guerra Bretafia y Meizoso Valdés,
2019, p. 89). Asi mismo, el reconocimiento y la mejora de la competencia profesional
facilitan el compromiso de las personas en el logro de los objetivos de la organizacion.

En el Reglamento por el que se rigen en Ecuador los institutos superiores (CES, 2015) se
vincula la educacion de nivel superior con la produccién de bienes y servicios y la inno-
vacion tecnoldgica. Por tanto, los docentes de estos institutos deben ser competentes y
estar comprometidos para la exitosa realizacion de los procesos formativos especificos
de la educacion superior tecnolégica (Orozco Inca et al., 2020).

Formacion del capital humano docente

Desde los trabajos pioneros de Becker (1993) y Schultz (1961) se reconoce que el
capital humano con que cuenta una organizacion son los conocimientos, destrezas y
habilidades que residen en los individuos y son utilizados por ellos, como resultado
del talento humano natural y de la subsiguiente inversién en educacion, capacitacion
y experiencia. A diferencia de otros activos de la organizacion, los conocimientos y las
habilidades estan en las personas, por lo que no pertenecen a ella, sino que se garanti-
zan mediante las relaciones que se establecen en el entorno laboral. Para que el capital
humano aporte al éxito sostenido, es fundamental que las personas sean competentes,
estén motivadas y sean informadas respecto a los objetivos y multiples requisitos que
debe cumplir la organizacion.
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Para que el capital humano desarrolle todo su potencial, este debe ser adecuadamente
gestionado. Chiavenato (2007) plantea que los principales objetivos de la gestion del
capital humano en una organizacion son:

Crear, mantener y desarrollar un contingente de personas con habilidades, motivacion y
satisfaccion por alcanzar los objetivos de la organizacion. Crear, mantener y desarrollar
condiciones organizacionales para el empleo, desarrollo y satisfaccion plena de las perso-
nas, y para el logro de los objetivos individuales. Lograr eficiencia y eficacia por medio de
las personas (Chiavenato, 2007, p. 122)

A partir del andlisis de los conceptos planteados, en esta investigacion se considera que

...el capital humano es la combinacion de todos los conocimientos, habilidades y experien-
cia de las personas de una organizacion, a nivel individual y al nivel de la organizacion, que
es contexto-dependiente y que para realizarse se necesita el compromiso, la interaccion y
colaboracion de todas las personas de la organizacion. Esto no es posible sin una cultura
organizacional que contribuya al mejoramiento de las competencias de las personas para
contribuir al cumplimiento de los objetivos estratégicos de la organizacion de la cual forma
parte y a su realizacion plena como individuos. (Orozco Inca, 2020, p. 16)

Como parte de su gestion, la formacion del capital humano es relevante para el éxito de
las organizaciones, sobre la base del desarrollo de las competencias personales (Elnaga
y Imran, 2013; Marin Diaz et al, 2014; Neirotti y Paolucci, 2013). En el ambito laboral, la
formacioén del capital humano tiene un alcance mas amplio e integrador que la capacita-
cion, el adiestramiento o la especializacion, ya que incluye las actividades anteriores, de
forma planificada y sistematica con el objetivo de alcanzar las competencias necesarias
para realizar adecuadamente el trabajo.

El proceso de formacion se realiza de manera ciclica en varias etapas, las cuales deben
ser monitoreadas para evaluar su eficacia. Se parte de la identificacion de las necesida-
des de formacion, se planifica, organiza e implementa el programa formativo vy, finalmen-
te se evallan sus resultados en las personas, las organizaciones y la sociedad (Billorou
et al., 2011; Orozco Inca et al., 2019).

Entre los modelos para evaluar la eficacia de la formacion estan los enfoques clasicos
de Kirkpatrick (1959; 1976) y Phillips (1996; 2003). En el modelo de Kirkpatrick se eva-
lUa la eficacia de la formacion con un enfoque basicamente cualitativo que consta de
cuatro niveles: Reaccién, Aprendizaje, Transferencia y Resultados. EI modelo de Phillips
se basa en el de Kirkpatrick, pero se diferencia porque incluye un quinto nivel de eva-
luacion cuantitativa basada en el célculo de la rentabilidad de la formacion. Ademas,
Phillips plantea identificar entre los resultados de la formaciéon sus beneficios intangi-

Pulse 2021, 44. 91-108 33



Edgar Enrique Orozco Inca, Sandra Elizabeth Guerra Orozco y Rosa Mayelin Guerra Bretafia

bles, relacionados con la satisfaccion y la efectividad en el trabajo, y como la formacion
repercute en la satisfaccion de los clientes. Por su parte, Pineda (2010), Billorou y cola-
boradores (2011) y Ramos y colaboradores (2016) analizan la satisfaccion, al evaluar la
reaccion de los participantes respecto a la formacion recibida.

En las instituciones de educacion superior el personal docente, como piedra angular de
los procesos educativos, debe estar dotado de las competencias basicas inherentes a
su profesion, que le permitan formar a sus estudiantes para la vida profesional y social
(Abanades Sanchez, 2016; Gutiérrez Hinestroza et al., 2019; Jiménez et al., 2013).

Desde la Ley Organica de la Educacion Superior en Ecuador (Asamblea Nacional de
Ecuador, 2010), el Reglamento de carrera y escalafén del profesor e investigador del
Sistema de Educacion Superior, aprobado por el Consejo de Educacion Superior (CES,
2012), y el Modelo de Evaluacioén Institucional para los Institutos Superiores Técnicos y
Tecnolégicos en proceso de acreditacion establecido por el Consejo de Aseguramiento
de la Calidad de la Educacion Superior (CACES, 2020), se establece que la calidad de
la docencia depende en Ultima instancia de la formacion y el desempefio de los docen-
tes. Sin embargo, en los institutos superiores tecnoldgicos la formacion de posgrado de
los docentes y sus competencias integrales son aun insuficientes (Meza Cruz y Macias
Zambrano, 2018; Orozco Inca et al., 2018).

Las competencias profesionales estan relacionadas con las cualidades de la personali-
dad que permiten la autorregulacion de la conducta del sujeto, propiciando un desem-
pefio profesional eficaz y eficiente dentro de un contexto social determinado, a partir
de la integracion de los conocimientos cientificos y las habilidades con los elementos
afectivos y conductuales vinculados al ejercicio de la profesiéon (Gutiérrez Hinestroza et
al., 2019). Asi mismo, se concuerda con otros autores (Abanades Sanchez, 2016; Angel
Macias et al., 2017; Jiménez et al., 2013; Tejada Fernandez, 2009), cuando afirman que
las competencias de los docentes en la educacion superior deben desarrollarse para la
realizacion de todas sus funciones relacionadas con los procesos sustantivos: docencia,
investigacion y vinculacion con la sociedad (extension).

De manera especifica, los docentes con funciones de direccion, también deben contar
con competencias para la gestion académica y administrativa, las cuales son adicio-
nales a las relacionadas con los procesos sustantivos. Solo el personal docente que
conozca a fondo los procesos de gestidn de la calidad educativa y se compromete con
su mejora continua es capaz de contribuir en la determinacion de las oportunidades de
mejora del desempefio de la institucion.
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Satisfaccion laboral

Se asume que la competencia, la satisfaccion laboral y la motivaciéon con su profesion y
el trabajo que realizan son factores que permiten a los docentes alcanzar un desempefio
superior. De esta forma, ellos pueden contribuir al éxito sostenido de la organizacion
educativa, el cual se logra a partir de la satisfaccion de las necesidades y expectativas
de los estudiantes, otros beneficiarios y partes interesadas. Asi mismo, el clima organi-
zacional en los institutos superiores tecnolégicos debe propiciar el desarrollo profesional
y se debe valorar la formacién de posgrado de los docentes, todo lo cual repercute en
la satisfaccion laboral de estos.

Se concuerda con Moreira Moreira (2016), quien plantea que en las instituciones de edu-
cacion superior el clima organizacional se entiende como las percepciones de los miem-
bros de la comunidad educativa (estudiantes, docentes, directivos y administrativos)
respecto a las dimensiones: académica, socio-afectiva, administrativa y ética, que con-
vergen en el entorno de la institucion y que influyen en sus acciones y comportamientos.

Se han realizado estudios que demuestran la relacién existente entre las variables relacionadas
con la satisfaccion laboral de los docentes de la educacion superior y el clima organizacional
(Montoya Caceres et al., 2017). El clima organizacional en las instituciones educativas no solo
incide en la eficacia y eficiencia administrativa, sino en la formacion integral de los estudiantes
que reciben, captan e imitan las conductas de sus profesores (Bermudez Aponte et al., 2015).

Wright y Davis (2003) consideran que la satisfaccion laboral “representa una interaccion
entre los empleados y su ambiente de trabajo, en donde se busca la congruencia entre
lo que los empleados quieren de su trabajo y lo que los empleados sienten que reciben”
(p. 70). Por su parte, la motivacion laboral “son los estimulos que posee una persona
que lo conducen a actuar de peor 0 mejor manera en el ambito laboral” (Sanchez Sellero
et al., 2014, p. 539). Las reacciones afectivas del individuo, frente al clima laboral que
percibe, constituyen la base de su satisfaccion profesional.

Se asume que la satisfaccion laboral de los docentes esté vinculada al logro de niveles
cada vez mas altos en la calidad de su trabajo, de reconocimiento (moral y salarial) por
lo que hacen, y de disfrute en el trabajo mismo, lo que propicia su mejor desempefio en
la formacioén integral de los estudiantes (Bafio Ayala et al., 2016).

Objetivos e importancia del trabajo

A partir de las consideraciones tedricas expuestas, el objetivo de este trabajo es analizar
la formacion de posgrado y la satisfaccion laboral en dos institutos superiores tecnolégi-
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cos de la ciudad de Riobamba, Ecuador. Con este trabajo se pretende dar respuesta a
las preguntas de investigacion siguientes:

¢ Cual es el nivel de satisfaccion laboral de los docentes en los Institutos Superiores Tec-
nolégicos Isabel de Godin y Juan de Velasco?

¢Como se relaciona la formacion académica de posgrado de los docentes con su satis-
faccion laboral en las instituciones analizadas?

El desarrollo de la carrera de los docentes de los institutos superiores tecnolégicos a
partir de los estudios de posgrado es de suma importancia, ya que de la calidad de
la docencia depende en gran medida la adecuada formacion de los egresados. Es
necesario destacar que la formacion tecnoldgica posibilita la rapida vinculaciéon de los
egresados al mercado laboral, al obtener un titulo habilitante para el trabajo, con una alta
tasa de empleabilidad y adecuado retorno econémico.

El interés por el estudio de la satisfaccion laboral esta relacionado con su relevancia
para explicar distintas variables vinculadas con la efectividad organizacional, tales
como: el compromiso organizacional y el desempefio; también es de caréacter ético-hu-
manista por su importancia como determinante del bienestar del individuo, tanto desde
el punto de vista de su salud fisica como mental (Pujol Cols y Dabos, 2018).

Los resultados del trabajo permiten identificar las prioridades para la planificacion de
acciones de mejora en la gestion del capital humano docente de los institutos superiores
tecnoldgicos. La investigacion es parte de una tesis doctoral de la cual ya se han pu-
blicado otros resultados parciales (Orozco Inca, 2020; Orozco Inca et al., 2018; Orozco
Inca et al., 2019).

Métodos

Participantes en el estudio

La encuesta de satisfaccion laboral fue aplicada a 37 de los 38 docentes de los Institu-
tos Superiores Tecnoldgicos Isabel de Godin y Juan de Velasco. En Isabel de Godin se
estudia la carrera de Disefio de Modas, mientras que en el Juan de Velasco se cursan
las carreras de Tecnologia en Contabilidad y Tecnologia en Redes informaticas.

No existen notables diferencias en la composicion por edades en los dos institutos, con
una edad promedio de 34,3 afios, en un rango entre 25y 44 afios (Tabla 1). Si se obser-
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van diferencias en la composicién por sexos, donde el Isabel de Godin cuenta con un
89 % de mujeres para un porcentaje total en el estudio del 70,7 %.

Tabla 1
Caracteristicas demogréficas de la muestra

Caracteristicas Isabel Godin Juan de Velazco Total
Sexo

M 16 10 26
H 2 9 11
Edad

Promedio 33,5 35,2 34,3
Rango 27-39 25-44 25-44

De los docentes encuestados 16 (43 %) han culminado estudios de 4o Nivel: maestria
(15) y especialidad (1). Un docente se encuentra cursando una maestria y dos realizan
estudios de doctorado. Como media los docentes llevan trabajando en la educacion
superior 3,7 afios, con un recorrido entre 1 afios y 11 afios. Ninguno de los docentes es
titular en el cargo.

Instrumento de evaluacion

Se disefi6 una encuesta de satisfaccion laboral, la cual forma parte de una metodologia
més amplia para evaluar la efectividad de la formacion académica de posgrado en los
institutos superiores tecnolégicos de Riobamba (Orozco Inca, 2020). En la encuesta se
preguntaron cuestiones que pueden ilustrar sobre el impacto de la formacién de pos-
grado al nivel personal y las percepciones respecto a los aspectos del clima laboral que
pueden incidir en la satisfaccion de los docentes. Estos aspectos fueron agrupados en
cuatro dimensiones (Tabla 2).
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Tabla 2
Dimensiones para evaluar la satisfaccion con determinados aspectos del clima laboral

Cantidad
Dimensiones Descripcion de items
l. Organizaciony Percepciones de los docentes sobre la forma en que 7
planificacién del se organiza la institucion para cumplir su mision.
trabajo
Il. Apoyo, Percepciones de los docentes sobre su preparacion 6
reconocimiento y y participacion en el cumplimiento de sus funciones,
desarrollo de carrera  asi como de la gestion institucional para el desarrollo
de su carrera profesional.
lll. Infraestructura Percepciones de los docentes sobre las condiciones 5
ambientales fisicas en que se realiza el trabajo, asi
como de los recursos de que se dispone para el
cumplimiento de las actividades.
IV. Comportamiento Percepciones de los docentes sobre la existencia de 10

un ambiente de trabajo grato, motivador, participativo,
innovador y de buenas relaciones sociales entre los
docentes y entre jefes y subordinados.

Ademads, la encuesta incluye dos preguntas generales sobre la participacion de los
docentes en la mejora del desempefio institucional y respecto al nivel de satisfaccion
por pertenecer a la institucion; y dos preguntas abiertas para recoger sus opiniones y
sugerencias respecto a la satisfaccion laboral y el clima organizacional.

Procedimiento y analisis de datos

Los resultados fueron analizados mediante el programa SPSS v. 21.0, determinandose
las frecuencias, las medidas de tendencia central y las correlaciones entre los items de
la encuesta a traves de la prueba de Pearson. Para las preguntas relacionadas con el
prestigio y competencias que lograron los graduados de maestria y doctorado, las po-
sibles respuestas fueron: Totalmente, Medianamente y No. Las respuestas con relacion
a la satisfaccion laboral fueron evaluadas en cinco niveles: Muy satisfecho; Satisfecho;
Parcialmente Satisfecho; Poco Satisfecho; Insatisfecho y se tomé como medida de ten-
dencia central la moda. Para la variable tiempo, se calculd la media y el recorrido.
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Resultados

La fiabilidad de la escala (Tabla 3) tanto para los seis ftems relacionados con los impac-
tos de la formacién de posgrado, como para los 30 items de la satisfaccion, es acepta-
ble con un valor Alfa de Cronbach mayor que 0,7.

Tabla 3
Estadisticos de fiabilidad

Impactos de la formacién de posgrado Satisfaccion laboral
Alfa de Cronbach N de elementos Alfa de Cronbach N de elementos
0,76 6 0,72 30

Fuente: SPSS

El 87,5 % de los graduados de 40 nivel (maestria y especialidad) han sido promovidos
a cargos académicos. La mayor parte considera que ha adquirido mayor prestigio pro-
fesional y social, asi como mayores competencias para la docencia, mientras que las
competencias para la investigacion, la vinculacion y la gestion solo han sido adquiridas
medianamente (Tabla 4).

Tabla 4

Respuestas de los docentes graduados de formacion academica de posgrado

items Modas

Mayor prestigio profesional Totalmente
Mayor prestigio social Totalmente
Mayores competencias para la docencia Totalmente
Mayores competencias para la investigacion Medianamente
Mayores competencias para la vinculacion Medianamente
Mayores competencias para la gestion Medianamente

Los encuestados estan satisfechos con 18 de los aspectos preguntados (Tabla 5). Las
respuestas en el nivel muy satisfecho fueron escasas, por lo que se sumaron al nivel
satisfecho en el momento de analizar los resultados. Los docentes expresaron su sa-
tisfaccion en orden decreciente con las dimensiones: Infraestructura, con el 100 % de
los items percibidos como satisfactorios; Comportamiento, con el 70 % de los items
percibidos como satisfactorios; Apoyo, reconocimiento y desarrollo de carrera, con el 67
% de los ftems percibidos como satisfactorios; Organizacion y planificacion del trabajo,
con el 57 % de los items percibidos como satisfactorios. La percepcion general de los
docentes es de satisfaccion parcial en su implicacion en los procesos de mejora de la
calidad y su pertenencia a la institucion.

Pulse 2021, 44. 91-108 Q9



Edgar Enrique Orozco Inca, Sandra Elizabeth Guerra Orozco y Rosa Mayelin Guerra Bretafia

Tabla 5

Respuestas de los encuestados respecto a su satisfaccion laboral, expresadas por sus
modas estadisticas (M): S- Satisfecho, PS - Parcialmente satisfecho

items M

Dimensidn: I. Organizacién y planificacion del trabajo

1. Relacion existente entre la distribucion de la docencia y la formacion de los S
docentes en la institucion

2. Forma en que se organizan y planifican las actividades docentes S
3. Forma en que se realiza el proceso de seleccion de los docentes S
4. Forma en que se evalla su trabajo como docente S
5. Transparencia y equidad en:
5.1 ladistribucion de tareas, PS
5.2 el salario, PS
5.3 el reconocimiento profesional y las oportunidades de desarrollo PS
Dimension: Il. Apoyo, reconocimiento y desarrollo de carrera
6. Acciones que realiza la direccion de la institucion para promover su desarrollo PS
como docente
7. Su preparacién como docente PS
8. Su preparacion como investigador PS
9. Su participacion en la planificaciéon y organizacion de las actividades docentes S
10. Su participacion en las actividades de investigacion PS
11. Su participacion en las actividades de vinculacion S
Dimension: lll. Infraestructura
12. Infraestructura necesaria para su desempefio como docente respecto a:
121 Aulas S
12.2 Laboratorios y talleres S
12.3 Biblioteca S
12.4 Tecnologias de la informacion y las comunicaciones S
12.5 Servicios generales S

Dimensioén: IV. Comportamiento

13. Relaciones interpersonales en su trabajo S
14. Cohesion y el trabajo en equipo S
15. Comunicacién en las cuestiones que inciden en su trabajo S
16. Motivacion para desempefar sus labores como docente S
17. Ambiente innovador en su trabajo S

18. Forma en que se resuelven los conflictos en su institucion PS
19. Apoyo que le dan sus superiores S
20. Reconocimiento que se le da en correspondencia con el nivel académico alcanzado PS
21. Liderazgo que manifiestan sus superiores S
22. Su participacion en la toma de decisiones en su institucion PS
Generales

23. Su implicacién en los procesos de mejora de la calidad PS
24. Su pertenencia a su institucion PS
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Los aspectos en los que la mayoria de los docentes solo estan parcialmente satisfechos son:

e | a transparencia y equidad en la distribucién de las tareas, el salario, el reconoci-
miento profesional y las oportunidades de desarrollo.

e | as acciones que realiza la direccion de la institucion para promover su desarrollo
como docente.

e Su preparacion como docente.

e Su preparacion como investigador.

e Su participacion en las actividades de investigacion.

e Forma en que se resuelven los conflictos en su institucion.

¢ Reconocimiento que se le da en correspondencia con el nivel académico alcanzado.

e Participacion en la toma de decisiones en su institucion

e |mplicacién en los procesos de mejora de la calidad.

¢ Pertenencia a su institucion.

Si bien los docentes consideran que existe una relacion positiva entre la transparen-
cia y equidad en la distribucion de tareas y el salario (correlacion de Pearson= 0,805;
p=0,000), perciben una relacion negativa entre esta variable y la forma en que se orga-
nizan y planifican las actividades docentes (correlacion de Pearson= -0,393; p=0,016) y
con la forma en que se evalla su trabajo como docente (correlacién de Pearson= -0,475;
p=0,003). Asi mismo, la variable transparencia y equidad en el salario se relaciona de
forma negativa con la forma en que se realiza el proceso de seleccion de los docentes
(correlacion de Pearson= -0,464; p=0,004) y la preparacién como investigador que estos
poseen (correlacion de Pearson= -0,472; p=0,003).

La transparencia y equidad en el reconocimiento profesional y las oportunidades de desarro-
llo se perciben relacionadas con las acciones que realiza la direccion de la institucion para
promover su desarrollo como docente (correlacion de Pearson= 0,365; p=0,026), ambas con
una satisfaccion parcial. Asi mismo, con estas acciones se relacionan de manera evidente
la preparacion para la docencia (correlacion de Pearson= 0,424; p=0,009) y la investigacion
(correlacion de Pearson= 0,438; p=0,007) y la participacion de los docentes en la planifica-
cion y organizacion de la docencia (correlacion de Pearson= 0,455; p=0,005).

Al realizar un andlisis comparativo de los resultados de las encuestas aplicadas en el
presente estudio, se encontraron diferencias significativas en las percepciones de los
profesores de los dos institutos en los aspectos siguientes:

e Forma en que se organizan y planifican las actividades docentes (correlacion de
Pearson = -0,459; p= 0,004).

e Forma en que se realiza el proceso de seleccion de los docentes (correlacion de
Pearson = -0,348; p= 0,037).
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e Forma en que se evalla su trabajo como docente (correlacion de Pearson = 0, 393;
p= 0,007).

e Transparencia y equidad en la distribuciéon de tareas (correlacion de Pearson = 0,439;
p= 0,016).

e Acciones que realiza la direccion de la institucion para promover su desarrollo como
docente (correlacion de Pearson = -0,331; p= 0,046).

e Motivacion para desempefar sus labores como docente (correlacion de Pearson = 0,340;
p=0,042).

Si bien los profesores del Instituto Superior Tecnoldgico Juan de Velasco sienten mayor
satisfaccion que los del Instituto Superior Tecnolégico Isabel de Godin con la forma en
que se evallua su trabajo como docentes y con la transparencia y equidad en la dis-
tribucion de tareas, lo estdn menos con la forma en que se organizan y planifican las
actividades docentes (Figura 1).

El andlisis de las respuestas arrojo, ademas, que solo se manifiesta una correlacion sig-
nificativa entre la formacion de 4o nivel y la satisfaccion de los profesores con la forma
en que se les evalua (correlacion de Pearson= 0,380; p=0,022) y con la calidad de las
aulas (correlacion de Pearson= -0,370; p=0,024), si bien ambos aspectos, en la valora-
cion general, son percibidos satisfactoriamente. Los profesores que poseen formacion
de 4o nivel manifestaron mayor satisfaccion con la forma que se les evalia (87,5 %)
que los que no la tienen (55,0 %) (Figura 2). Por el contrario, los que tienen formacion
académica de posgrado fueron mas criticos con el estado de las aulas (37,5 % estan
satisfechos) que los que no lo son (66,7 % estan satisfechos) (Figura 3).

Forma en que se organizan y 28
planifican las actividades docentes  [[NNRNENNEEGEGG -
Forma en que se evallia 89
su trabajo como docente  |[INEGEEGEGEGEGE ;7
Transparencia y equidad 78

en la distribucion de tareas [ ENGEG 52

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100 %

Juan de Velasco mlsabel de Godin

Figura 1. Porcentaje de profesores satisfechos con las variables evaluadas en los Institutos Supe-
riores Tecnolégicos Juan de Velasco e Isabel de Godin
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12 1 formacién
10 9 de cuarto
8 nivel
6 B No
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0
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Forma en que se evalia su trabajo como docente

Figura 2. Grado de satisfaccion de los profesores con la forma en que se les evalla
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Figura 3. Grado de satisfaccion de los profesores con el estado de las aulas
Los aspectos en los que fue menor la satisfaccion de los encuestados fueron:

e Preparacion como docente (24,3 %).

e Acciones que realiza la direccion de la institucion para promover su desarrollo como
docente (24,3 %).

e Transparencia y equidad en el reconocimiento profesional y en las oportunidades de
desarrollo (27,0 %).

e Preparacion para investigar (29,7 %).

En general, solo el 37,8 % de los encuestados perciben que se otorga reconocimiento
al nivel académico.
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Discusion

Los resultados de la encuesta permitieron conocer informacion relevante para el andlisis
de las politicas de gestion de los recursos humanos en los institutos superiores tecnolo-
gicos. El andlisis de los resultados apunta a que existen problemas en los procesos de
gestion del capital humano en los institutos superiores tecnolégicos estudiados: tales
como la seleccion, la evaluacion y la remuneracion. Ademas, se perciben carencias en
las acciones institucionales para propiciar el desarrollo profesional de los docentes. Es
necesario destacar que en la legislacion vigente en Ecuador no se prevé la formacion
académica de posgrado de los profesores contratados en los institutos superiores tecno-
l6gicos, ni siquiera de aquellos con dedicacion a tiempo completo, que son la totalidad
de la planta docente y de los directivos de estas instituciones.

Un diagndstico realizado con anterioridad sobre la formacion, desarrollo y produccion
cientifica de los docentes de los institutos superiores tecnolégicos mostré las carencias
existentes (Orozco Inca, 2020). La encuesta empleada en ese estudio fue inicialmente va-
lidada en su aplicacion a 15 docentes del Instituto Superior Tecnolégico Juan de Velasco
(Orozco Inca, Barahona, y Guerra Orozco, 2018). Los resultados de la aplicacion de la
encuesta a 150 docentes de los institutos superiores tecnologicos publicos de Riobamba
mostraron que ninguno de los encuestados era Titular, cuestion que no depende de la de-
dicacion de los docentes ni de la gestion de los institutos, ya que es el CES el encargado
de lanzar las convocatorias a concursos para ocupar puestos de profesores titulares.

El 96 % de los docentes encuestados en el mencionado estudio (Orozco Inca, 2020) eran
ingenieros y licenciados, con baja presencia de tecndlogos, la cual se suple con los inge-
nieros contratados, que corresponden al area del conocimiento. La inmensa mayoria de los
docentes encuestados (95 %) manifestaron no haber recibido entrenamientos en el campo
de su profesion, aspecto en que se comenzé a trabajar de manera intensa a partir del 2018
para lograr la actualizacion constante del claustro en las tecnologias que imparten.

El hecho de que los docentes son contratados temporalmente repercute en que ellos
no desarrollan el mismo sentimiento de pertenencia a la institucion que tendria un pro-
fesor titular. Ademas, estos docentes no perciben que pueden desarrollar su carrera
profesional en estas instituciones. Esto fue corroborado en el presente estudio donde los
docentes manifestaron una satisfaccion parcial con su pertenencia a la instituciéon y su
participacion en los procesos de mejora.

Por otra parte, este tipo de contrato también afecta la formacién de posgrado de los
docentes, los cuales consideraron que los aspectos que la entorpecen son: la falta
de tiempo y de financiamiento, los insuficientes incentivos y permisos para realizar su
formacion de posgrado y la inestabilidad laboral (Orozco Inca, 2020). Similares causas,
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ademas del desconocimiento para realizar publicaciones cientificas, resultaron en que
el 98,7 % de los encuestados no habian realizado ninguna publicacién, ni presentacion
en evento y solo el 3 % participaba en proyectos de vinculaciéon con la sociedad o de
investigacion-innovacion. Una situacion similar se constaté en el presente estudio donde
solo el 29,7 % de los docentes manifestd estar satisfecho con su preparacion para in-
vestigar, no obstante haber participado en diversas actividades de formacién luego del
diagnostico inicial realizado en el 2018.

Se reconoce que los problemas organizativos pueden afectar el desempefio de los do-
centes, asi mismo, las insatisfacciones respecto a la forma en que son evaluados, y por
tanto reconocidos en su trabajo, y las percepciones respecto a falta de transparencia y
equidad en la distribucién del trabajo, son aspectos que pueden lesionar la cohesion y
el compromiso de los colectivos docentes y deben ser tratados prioritariamente.

Uno de los objetivos de la aplicacion de la encuesta fue evaluar si existian diferencias
entre las percepciones de los docentes graduados en maestrias y doctorados y los
profesores que solo son tecnoélogos e ingenieros, tomados como “grupo control”. Sin em-
bargo, el andlisis de los resultados permite apreciar que los factores que provocan una
satisfaccion parcial en los docentes afectan de igual forma a aquellos que cuentan con
formacién académica de posgrado y los que no la poseen. Ademas, el hecho de que no
exista una correlacion significativa entre la formacion de 4o nivel y la percepcion de que
se otorga reconocimiento en correspondencia con el nivel académico alcanzado impide
la total manifestacion de los impactos potenciales que esta formacion podria tener en la
satisfaccion laboral de los docentes.

Los aspectos relacionados con las acciones que debe realizar la direccion de los ins-
titutos superiores tecnolégicos para promover y propiciar la preparacion y el desarrollo
de su personal como docentes e investigadores, con la transparencia y equidad en el
reconocimiento profesional y en las oportunidades de desarrollo, deben constituir la
prioridad de las estrategias para la gestion del capital humano docente en las institu-
ciones analizadas. Ademas, no se deben descuidar el resto de las cuestiones en las
que se manifesté una satisfaccion parcial como oportunidades de mejora significativa
de la calidad educativa.

Conclusiones

La encuesta aplicada es un instrumento valido para analizar el impacto de la formacion
en los docentes a partir de su reconocimiento de que han podido acceder a cargos
académicos superiores, han adquirido mayor prestigio profesional y social, asi como
mayores competencias para la docencia.
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La aplicacion de la encuesta en los institutos superiores tecnolégicos evaluados no
mostré que la formaciéon académica de posgrado tenga una incidencia significativa en la
satisfaccion de los docentes, lo que evidencia que no existen suficientes incentivos labo-
rales para realizar estos estudios, ni se percibe que exista reconocimiento en correspon-
dencia con el nivel académico alcanzado, lo que limita la manifestacién de los impactos
potenciales de la formacién académica de posgrado en la satisfaccion laboral de los
docentes. De ahi que se identificaran la formacién para la docencia y la investigacion, la
promocion y el reconocimiento del desarrollo profesional de los docentes, como priorida-
des en las estrategias para la gestion del capital humano en las instituciones analizadas.

El estudio tiene la limitante de haber sido realizado solo en dos institutos superiores
tecnolégicos, por lo que se recomienda aplicar la encuesta de satisfaccion laboral en
una muestra mayor de docentes e instituciones para conocer como se comportan las
variables analizadas, de forma tal que la informacion obtenida sirva de fundamento
para el andlisis de las politicas existentes respecto a los incentivos para la formacion
de posgrado y la estabilidad en el empleo de los docentes en los institutos tecnolégicos
superiores publicos de Ecuador.
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