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PROLOGO

En el complejo entorno educativo, donde se entrelazan la dedicacion pedagogica,
las demandas del entorno y las dindmicas organizativas, surge una preocupacion central:
el bienestar de aquellos que forman mentes y forjan el porvenir diariamente. En este
escenario, cobra vital importancia la investigacion denominada "Impacto del Clima
Organizacional y los Riesgos Psicosociales en el Rendimiento de los Docentes de la

Unidad Educativa Nicolas Infante Diaz, Afo 2023".

La Unidad Educativa Nicolas Infante Diaz representa un espacio donde confluyen
las experiencias, retos y metas de un equipo de maestros inmersos en un proceso continuo
de demandas de cambios sociales y educativos. En este contexto, es fundamental
examinar su ambiente organizacional y detectar riesgos psicosociales, definen el marco

en el que se desenvuelven aquellos encargados de la importante labor educativa.

La autora en este proyecto nos brinda informacion de la situacion actual de los
maestros de la institucién, objeto de este estudio, muestra un panorama marcado por
tensiones y desequilibrios. Los maestros, ejes claves en la educacion, se enfrentan
diariamente a una variedad de factores, que ponen a prueba su bienestar emocional y por
ende su desempefio, como el estrés laboral, causado por la exposicién a situaciones de
riesgo psicosocial dados por el estrés ocupacional. Tales factores constituyen un problema
significativo entre los profesores, para aquellos que desempefian su labor en la educacion
media. Este fendmeno se ve influenciado por diversas causas como reformas educativas,
la presencia de estudiantes diversos en las aulas, la falta de compromiso estudiantil, la

presion social y la ausencia de respaldo por parte de colegas y superiores, que se presenta
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como un enemigo invisible que merma la energia y la motivacion de quienes se dedican

a la ensefanza.

La sobrecarga laboral, generada por la variedad de roles y responsabilidades que
los maestros deben asumir, se destaca como uno de los principales factores
desencadenantes de dicho estrés. La discrepancia entre el tiempo dedicado a la ensefianza
y el invertido en otras tareas revela una falta de armonia organizativa que intensifica la
sensacion de inquietud y presion. La falta de satisfaccion en el trabajo y las dificultades
para mantener una comunicacion efectiva con los colegas se presentan como sefales
claras de malestar latente. En este contexto, cobra importancia el actual proyecto de
investigacion que busca explorar de manera detallada y atenta las caracteristicas del clima
organizacional en la Unidad Educativa Nicolas Infante Diaz. Se pretende desentrafiar los
factores que limitan el progreso de los docentes y proponer estrategias para crear un
entorno mas favorable para su desarrollo personal y profesional mediante un analisis

exhaustivo y estructurado.

En esencia, este proyecto busca no solo comprender la dinamica presente en las
aulas de la Unidad Educativa Nicolas Infante Diaz, sino también iluminar los senderos
que llevan hacia un futuro de bienestar y éxito, en aras de lograr una mejor calidad
educativa para el crecimiento y desarrollo del pais. De esta manera, se posiciona como
un referente que orienta hacia la creacion de un ambiente educativo mas humano,
equitativo y favorable para el desarrollo de aquellos responsables del futuro de las
préximas generaciones. Recomiendo este trabajo por ser un muy buen aporte para
estudios ulteriores acerca del estado emocional que padecen los trabajadores del Ecuador,

luego de la pandemia, crisis econémica y crisis de seguridad por la que estan atravesando,



asi como las amenazas bélicas y la crisis climatica que esta enfrentando el planeta en

general.

. 6 ite por
FIUSTOEL] ECER
¥ CAVPOS CARDENAS

Eliecer Campos Céardenas PhD. MBA. CPA.
DOCENTE - INVESTIGADOR



RESUMEN

La presente investigacion, “Incidencia del clima organizacional y riesgo
psicosocial en el desempefio de los docentes de la Unidad Educativa Nicolas Infante
Diaz, afio 2023", aborda la situacion de los docentes, quienes se encuentran expuestos a
factores de riesgos psicosociales debido a la inseguridad y las politicas establecidas. Por
otra parte, un clima organizacional positivo puede fomentar la colaboracion, la
motivacion, la satisfaccion laboral, las relaciones interpersonales y las condiciones en las
que los docentes desarrollan su labor, siendo determinantes en su compromiso con la
ensefianza. Para determinar la problematica, se plante6 la pregunta: ¢ Cual es la incidencia
del clima organizacional y riesgo psicosocial en el desempefio de los docentes de la
Unidad Educativa Nicolas Infante Diaz? El objetivo es analizar la incidencia del clima
organizacional y riesgo psicosocial en el desempefio de los docentes de la Unidad
Educativa Nicolas Infante Diaz. La investigacion es de caracter cualitativo y cuantitativo.
Los métodos que se utilizd son deductivo, inductivo, descriptivo y estadistico. Para la
evaluacion de riesgos psicosociales, se aplico la matriz del Ministerio de Trabajo. Las
técnicas aplicadas son de observacion, encuesta y entrevista, las mismas que fueron
validadas por 4 expertos y por el coeficiente de alfa de Cronbach, donde para las variables
clima organizacional se obtuvo un coeficiente de 0,9831 y para el coeficiente de riesgos
psicosocial, de 1,03. Los resultados reflejaron que existe una relacion de riesgos
psicosociales de nivel medio y alto, mientras que, referente al clima organizacional, se
muestra un nivel alto. Como conclusion, existe una relacion entre el clima laboral y el

riesgo psicosocial en el desempefio laboral de los docentes.

Palabras clave: Clima organizacional, riesgo psicosocial, desempefio laboral,

relaciones interpersonales, docente.
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ABSTRACT

The present research, "Incidence of organizational climate and psychosocial risk
on the performance of teachers at the Nicolas Infante Diaz Educational Unit, year 2023,
addresses the situation of teachers who are exposed to psychosocial risk factors due to
insecurity and established policies. On the other hand, a positive organizational climate
can foster collaboration, motivation, job satisfaction, interpersonal relationships, and the
conditions in which teachers carry out their work, being decisive factors in their
commitment to teaching. To determine the problem, the following question was posed:
What is the impact of organizational climate and psychosocial risk on the performance of
teachers at the Nicolas Infante Diaz Educational Unit? The objective is to analyze the
incidence of organizational climate and psychosocial risk on the performance of teachers
at the Nicolas Infante Diaz Educational Unit. The research is qualitative and quantitative
in nature. The methods used were deductive, inductive, descriptive and statistical. For the
evaluation of psychosocial risks, the matrix of the Ministry of Labor was applied. The
techniques applied are observation, survey and interview, which were validated by 4
experts and by Cronbach's alpha coefficient, where for the organizational climate
variables, a coefficient of 0.9831 was obtained, and for the psychosocial risk coefficient,
1.03. The results reflected that there is a relationship of medium and high level
psychosocial risks, while, regarding the organizational climate, a high level is shown. In
conclusion, there is a relationship between work environment and psychosocial risk in

the work performance of teachers.

Keywords: Organizational climate, psychosocial risk, job performance,

interpersonal relationships, teacher.
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INTRODUCCION

Durante las dos ultimas décadas, los educadores han experimentado una creciente
presion social para abordar una serie de desafios complejos y variados. Estos desafios
abarcan desde fomentar la convivencia en comunidades diversas hasta mejorar la calidad
educativa para impulsar la competitividad, asi como desarrollar habilidades de adaptacion
en las nuevas generaciones para afrontar los retos de una sociedad global en constante
evolucién. Para afrontar exitosamente estos desafios, es necesario contar con la

participacion y compromiso de todos los actores sociales.

A nivel mundial, los docentes se enfrentan a transformaciones significativas en el
entorno laboral, las cuales incluyen: la incorporacion de tecnologias nuevas y mas
complejas, la adopcion de nuevas formas de organizacion del trabajo, reestructuraciones
organizativas, un incremento en las formas de empleo temporal, y cambios demogréaficos
y politicos en la composicion de la fuerza laboral. Como resultado de estos cambios,
emergen peligros y riesgos psicosociales.

El clima organizacional y el riesgo psicosocial son dos factores que influyen
significativamente en el desempefio de los docentes. Un buen clima organizacional
positivo genera un ambiente de trabajo positivo y motivador, que favorezca el aprendizaje
y la productividad de los docentes. Por otro lado, un clima organizacional negativo
provoca estrés, ansiedad y desmotivacion, lo que afecta negativamente el desempefio de

los docentes.

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2016), indica que los
riesgos psicosociales estan asociados con la forma de organizacion, disefio y forma de

administracion en el trabajo. Se relaciona con las interacciones entre el contenido del
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empleo, la organizacion y la gestion del trabajo, junto a las condiciones ambientales y de

organizacion.

Los docentes de la Unidad Educativa Nicolés Infante Diaz se encuentran en una
comunidad educativa caracterizada por una rica diversidad multicultural. Esta situacion
exige que los profesores desarrollen habilidades blandas para manejar adecuadamente la
variedad de estudiantes. En el sistema educativo actual, atender a esta diversidad se ha
convertido en una necesidad fundamental, lo que significa que los docentes deben
incorporar nuevos enfoques metodologicos y principios pedagdgicos para mejorar de

manera notable el proceso de ensefianza-aprendizaje.

Capitulo I.- Se presenta el marco contextual de la investigacion el mismo que
contiene la ubicacion y contextualizacién de la problematica, situacion actual de la
problematica, problema general, problemas derivados de la investigacion, delimitacion

de la problematica, objetivo general y especificos, por ultimo, la justificacion.

Capitulo I1.- Se refiere el marco tedrico de la investigacion, el mismo que
contiene la fundamentacion conceptual, fundamentacion teorica y fundamentacion legal

que son sumamente importantes para fundamentar la presente investigacion.

Capitulo 111.- Este capitulo aborda la metodologia, métodos, metodologia,
poblacion, muestra las técnicas, instrumentos de la investigacién, la elaboracion del
marco teorico, recoleccion de la informacion, procesamiento y analisis de las variables

de este estudio.

Capitulo IV.-Resultados y discusion, se plasman los resultados obtenidos a través

de la entrevista y las encuestas realizadas con el fin de resolver los objetivos planteados.
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Capitulo V.-Conclusiones y recomendaciones, se sintetiza lo mas relevante del

tema, y se propone nuevas investigaciones que pueden contribuir a la sociedad.
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CAPITULO |
MARCO CONTEXTUAL DE LA INVESTIGACION

“El clima organizacional es un factor
importante que contribuye al éxito de una
organizacién”

Peter Drucker



1.1. UBICACION Y CONTEXTUALIZACION DE LA PROBLEMATICA

El presente trabajo de investigacion titulado “Incidencia del clima organizacional y
riesgo psicosocial en el desempefio de los docentes de la Unidad Educativa Nicolas
Infante Diaz, afio 2023” se realizo en la Unidad Nicol&s Infante Diaz ubicado en la Calle
Bolivia 101 y Brasil Via a Babahoyo Parroquia San Camilo, fue creada el 11 de junio de
1956, brinda educacion para los niveles de 8vo, 9no y 10mo de Educacion General Bésica

y el Bachillerato General Unificado en Ciencias con un total de 144 docentes.

De acuerdo con Garcia, Galvis y Ortiz (2020) , el sector educativo se presenta como
uno de los mas impactados por la exposicion a Factores de Riesgo Psicosocial en el
Trabajo (FRP-T), con niveles elevados de estrés laboral, especialmente en los centros de
educacion bésica y media-superior. La variedad tecnoldgica en el aula, el manejo de
estudiantes indisciplinados y desmotivados académicamente, la atencion a necesidades
especiales, la planificacion estratégica diaria y mensual de los contenidos, las
modificaciones curriculares, entre otras actividades, han llevado a que los profesionales

de la educacion realicen un esfuerzo adicional para adaptarse.

Estas dos dimensiones, clima organizacional y factores psicosociales, estan
estrechamente relacionadas, los docentes que trabajan en un clima organizacional
positivo, con el apoyo de la institucion y colegas, tienden a estar mas motivados y ser mas
productivos. Por el contrario, los docentes que trabajan en un clima organizacional
negativo, con altos niveles de estrés y ansiedad, tienden a tener un peor desempefio laboral

(Salvador Moreno , 2019).



En este contexto, los principales factores de estrés a los que se enfrenta el personal
docente durante su jornada laboral incluyen: aulas con grupos muy numerosos de
estudiantes, multiplicidad de funciones, relaciones conflictivas con los estudiantes,
dificultades de comunicacion entre comparfieros y directivos, falta de recursos y
materiales necesarios para realizar su trabajo, oportunidades de promocion ineficaces y

la falta de apoyo social por parte de superiores y comparieros.

Por lo tanto, en ocasiones, el empleo puede representar un riesgo para la salud, el
bienestar y la calidad de vida, debido a las condiciones laborales a las que los trabajadores
estan expuestos. Estas condiciones representan una amenaza ya que pueden ocasionar una
variedad de accidentes y enfermedades laborales (Mejiay Torres , 2020). Por lo anterior,
el estudio de estas dos variables ha cobrado gran importancia y cada vez surgen mas y

mas estudios sobre la identificacion y conceptualizacion de estos temas.

En la Unidad Educativa Nicolas Infante Diaz La profesion los docentes es una de las
mas susceptibles a los riesgos psicosociales, y estan relacionados con la inseguridad
social, afectando el bienestar emocional y salud lo que incide en altos niveles de estrés
laboral, ademas las condiciones de ambiente de trabajo no son tan adecuadas lo que
genera agotamiento laboral. Otro aspecto la pérdida de autoridad frente a los alumnos, la
escasa colaboracion de los padres, la falta de recursos tecnoldgicos adecuados incide en

el bienestar de los docentes.



1.2.SITUACION ACTUAL DE LA PROBLEMATICA

El clima organizacional hoy en la institucion educativa se convierte en una prioridad,
porque es determinante al momento de cumplir los objetivos y, a su vez, crea un plus en

la institucion para ser mas competente en el desempefio académico.

En laactualidad el clima organizacional y los riesgos laborales afectan a los docentes
de la Unidad Educativa Nicolas Infante Diaz; la carga de trabajo debido a los procesos
académicas propias de las actividades docente donde para algunos profesores estan a
cargos de varias asignaturas y el nimero de estudiantes que deben atender. Ademas, en
cada periodo académico se producen cambios en las planificaciones programacion
académica donde deben cumplir con las politicas establecidas por el Ministerio o de
Educacion, el uso de los tiempos en preparacion de sus clases, la atencién a los padres
de familia, ajustes curriculares para los estudiantes con discapacidades especiales, tutorias
y seguimiento académico entre otras actividades, aunque estas tareas estan formalmente
organizadas en horarios semanales en la préctica los plazos de ejecucion no son

suficientes.

Los docentes estan expuestos por la ubicacién a ruidos, alta temperatura en aulas sin
ventilacion, la inseguridad a que se encuentran expuestos son factores de riesgo
psicosocial, que genera estrés laboral afectando su estado emocional; por Gltimo, los
profesores deben adaptarse a cambios cognitivos y actitudinales para incorporar nuevas
formas de ensefianza y enfoques tecnologicos, metodoldgicos y pedagogicos. El estrés,
genera sentimientos de frustracion e insatisfaccion laboral y desencadena problemas de

comunicacion con comparieros de trabajo incidiendo en el desempefio académico.



1.3.PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.3.1. Problema general

¢Cual es la incidencia del clima organizacional y riesgo psicosocial en el desempefio de

los docentes de la Unidad Educativa Nicolas Infante Diaz, Afio 2023?

1.3.2. Problemas Derivados

e ;Cuales son los factores de riesgos psicosociales que influyen en el desempefio

académico de los docentes?

e (En qué medida un clima organizacional caracterizado por la escasa

comunicacion, conflicto interno, falta de reconocimiento afecta el desempefio de

los docentes de la Unidad Educativa Nicolas Infante Diaz?

e ;Como se relaciona el clima organizacional y el riesgo psicosocial de los docentes

Unidad Educativa Nicolas Infante Diaz?

1.4. DELIMITACION DEL PROBLEMA

CAMPO:

AREA:
LINEA:

LUGAR:

TIEMPO:

Administracion de Empresas

Gestion de Recursos Humanos

Administracion, Comercio, Economia, Finanzas y Turismo
Cantén Quevedo — Unidad Educativa Nicolas Infante Diaz

Afio 2023



1.5. OBJETIVOS

1.5.1. Objetivo General

Evaluar la incidencia del clima organizacional y riesgo psicosocial en el

desempefio de los docentes de la Unidad Educativa Nicolas Infante Diaz.

1.5.2. Obijetivos especificos

e Identificar los factores de riesgos psicosociales de los docentes de la Unidad
Educativa Nicolas Infante Diaz.

e Analizar la incidencia del clima organizacional en el desempefio de los docentes
de la unidad educativa Nicolas Infante Diaz.

e Determinar la relacion del clima organizacional y el riesgo psicosocial de los

docentes de la Unidad Educativa Nicolas Infante Diaz.

1.6. JUSTIFICACION

El clima organizacional y el riesgo psicosocial son dos factores que pueden influir
significativamente en el desempefio de los docentes. Un buen clima organizacional puede
generar un ambiente de trabajo positivo y motivador que favorezca el aprendizaje y la
productividad de los docentes. Por otro lado, un clima organizacional negativo puede
provocar estrés, ansiedad y desmotivacion, lo que puede afectar negativamente el

desempefio de los docentes.

El riesgo psicosocial también puede tener un impacto negativo en el desempefio

de los docentes. Los factores de riesgo psicosocial, como la sobrecarga de trabajo, el



acoso laboral y el estrés, pueden provocar problemas de salud fisica y mental, que pueden

dificultar el desempefio de las tareas docentes.

En este contexto, se justifica la investigacion donde los docentes desempefian un
rol muy importante en la sociedad y la formacién por tanto conocer las falencias en el
entorno labora donde el clima organizacional sea un ambiente positivo y dinamico,
disminuyendo el riesgo psicosocial en el desempefio de los docentes es fundamental. Esta
investigacion ayudara a identificar los factores que afectan el desempefio de los docentes

y a tomar medidas para mejorar el clima organizacional y reducir el riesgo psicosocial.

Con el resultado de esta investigacion se pretende mejorar el ambiente de trabajo

y desempefio académico.

Implementacion de politicas que fomenten un ambiente de trabajo mas positivo,

incluyendo una comunicacion mas efectiva, un reconocimiento adecuado y un

ambiente de colaboracion.

e Reduccion del estrés laboral, la sobrecarga de trabajo y otros factores que afectan
la salud mental y emocional de los docentes.

e Implementacion de programas de apoyo emocional, gestion del tiempo y
estrategias de reduccion del estrés.

e Docentes motivados comprometidos con los procesos académicos, mejorando la

calidad de la ensefianza.



CAPITULO II
MARCO CONTEXTUAL DE LA INVESTIGACION

“La administracion es, sobre todo,
una practica donde el arte, la ciencia, y
el arte se encuentra”

Henry Mintzberg



2.1. FUNDAMENTACION CONCEPTUAL

2.1.1. Clima Organizacional

El clima organizacional se refiere a la percepcion de los miembros de una
organizacién sobre su entorno de trabajo. Esta percepcion se forma a través de varios
factores, como la cultura, la estructura, el liderazgo y las relaciones interpersonales. El
clima organizacional puede tener un impacto significativo en el comportamiento y el
rendimiento de los empleados. Un clima organizacional positivo puede fomentar la
motivacion, el compromiso y la productividad de los empleados (Garcia y Quilca , 2018).
Segun Moreno y Parra (2018), el clima organizacional es el conjunto de percepciones,

actitudes y creencias compartidas por los miembros de una organizacion.

“En mi opinidn, el clima organizacional es la atmdsfera emocional que se vive en
una organizacién y que influye en la motivacion, el compromiso y el bienestar de los
empleados. Un buen clima organizacional se caracteriza por la confianza, el respeto, la

comunicacion abierta y la colaboracion entre los miembros de la organizacion”

2.1.2. Comunicacién Interna

La comunicacion interna se refiere al proceso de intercambio de informacién y
significados entre los individuos que forman parte de una organizacién. Este proceso
puede llevarse a cabo a través de diversos canales, tales como medios de comunicacion
internos, reuniones y conversaciones informales. La comunicacidn interna desempefia un
papel fundamental en el funcionamiento de cualquier organizacion, permite a sus
miembros compartir informacion, coordinar acciones y desarrollar un sentido de

identidad y pertenencia (Hernandez M. , 2018). Ademas, la comunicacidn interna también



se considera un proceso para construir relaciones y fomentar la confianza entre los

miembros de la organizacion (Pérez , 2022).

“La comunicacidn interna es un proceso que busca generar sentido y valor para
la organizacion. Este proceso implica la interaccion entre los miembros de la
organizacion y permite compartir informacion, coordinar acciones, construir relaciones
de confianza y promover una cultura organizacional positiva. La comunicacion interna
se considera un recurso estratégico para las organizaciones, ya que una buena
comunicacion interna puede contribuir a alcanzar los objetivos, mejorar el rendimiento

y crear un entorno de trabajo més positivo y productivo ”

2.1.3. Liderazgo

El liderazgo implica la habilidad de influir en los demas para que colaboren de
manera coordinada y comprometida en la consecucion de un objetivo compartido. Esta
nocién se fundamenta en la idea de que el lider es aquel individuo capaz de motivar,
inspirar y orientar a sus seguidores (Bass, 2018). El liderazgo implica la interaccion social
entre un lider y sus seguidores, y se entiende como un fenémeno en constante evolucion

dentro de un contexto social (Northouse , 2023).

“El liderazgo implica la habilidad de generar un impacto positivo en el mundo.
Esta nocion se fundamenta en la idea de que un lider es alguien capaz de motivar a otros
a actuar en beneficio de todos. El liderazgo es un estilo de vida que se sustenta en valores
éticos, responsabilidad y solidaridad. Es una habilidad esencial para alcanzar el éxito
en cualquier ambito. Los lideres son quienes impulsan el cambio y contribuyen a crear

un mundo mejor”
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2.1.4. Motivacion

Motivacion es el proceso psicologico que impulsa a las personas a actuar, dirigido
a la consecucion de una meta u objetivo. Se trata de un fenémeno complejo que depende
de factores individuales, organizacionales y ambientales (Robbins y Judge, 2018).
Motivacion es la fuerza que impulsa a las personas a actuar, aprendida o innata. Se trata
de un proceso dinamico que puede variar en funcion de las circunstancias y de las

personas (Chiavenato , 2023, pp. 225-228).

“La motivacion se refiere a la habilidad de las personas para lograr sus metas y
objetivos al activar, dirigir y mantener su comportamiento. Es un proceso complejo que
implica tres elementos importantes: activacion, direccion y mantenimiento. Las personas
que estan motivadas tienen mas probabilidades de alcanzar sus metas y objetivos, ser

mas productivas y sentirse mas satisfechas con su trabajo

2.1.5. Participacion Empleados

Participacion de empleados es la forma en que los empleados se involucran en el
trabajo y en la organizacion. Se refiere a la oportunidad de los empleados de tener una
voz en las decisiones que los afectan, asi como de participar en las actividades de la
organizacion (Chiavenato , 2023, pp. 287-289). La participacion de los empleados
implica que los trabajadores se comprometan activamente en la toma de decisiones, la
gestién de procesos y la solucién de problemas dentro de la organizacién (Robbins y

Judge , 2018).

“La participacién de los empleados se refiere a la oportunidad que tienen los

miembros de una organizacion de influir en el entorno laboral y los resultados de esta.
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La participacion de los empleados presenta una serie de ventajas tanto para los
trabajadores, la organizacion y la sociedad en general. En el caso de los empleados, la
participacién les puede generar una mayor satisfaccion laboral, compromiso,
productividad y rendimiento. En cuanto a la organizacién, la participacion de los
empleados puede fomentar la innovacién, creatividad y flexibilidad. Finalmente, para la
sociedad en su conjunto, la participacién de los empleados puede promover la equidad,

justicia 'y democracia”

2.1.6. Cohesion de Equipo

La cohesion de equipo se refiere al nivel de unidn y colaboracién entre los
miembros de un equipo. Es la fuerza que atrae a los miembros hacia el equipo y los

mantiene unidos (Hackman y Wageman, 2018).

La cohesidn del equipo se refiere a la habilidad de los miembros de un equipo
para colaborar de manera efectiva y lograr sus metas. Se fundamenta en la confianza, el
respeto y el compromiso mutuo de los integrantes del equipo (Stage Theory of Small

Group Development Revisited, 2018).

“La cohesidn del equipo es fundamental para el funcionamiento efectivo y el logro
de objetivos. Se sustenta en la confianza, el respeto, la colaboracién y el compromiso
compartido entre los miembros del equipo. Este concepto trasciende la mera interaccion
social, ya que la cohesion del equipo es una fuerza poderosa que impulsa el rendimiento

y el éxito de los equipos
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2.1.7. Reconocimiento Laboral

El reconocimiento laboral implica evaluar y valorar la labor realizada por los
empleados en su trabajo. Puede manifestarse de diferentes maneras, como elogios
verbales, reconocimientos oficiales, incentivos econdmicos u opciones de crecimiento

profesional (Garcia et al. , 2019, pp. 107-120).

El reconocimiento laboral es una estrategia para motivar y comprometer a los
empleados, lo cual puede resultar en una mejora en su desempefio, productividad y
satisfaccion. Es importante que este proceso se integre en la cultura de la organizacion y

que los empleados lo perciban como auténtico y equitativo (Rodriguez y Lopez , 2023).

“El reconocimiento en el trabajo es un acto de justicia y equidad que debe formar
parte esencial de cualquier organizacion. Es una forma de transmitir que el trabajo de
los empleados es valorado y apreciado, y que su contribucién es fundamental para el
éxito de la empresa. El reconocimiento puede manifestarse de diversas maneras, pero lo
mas importante es que sea auténtico y sincero. Los empleados deben sentir que su trabajo
es valorado y que sus esfuerzos son reconocidos. El reconocimiento laboral puede tener
un impacto positivo en el rendimiento, la productividad y la satisfaccién de los
empleados. Asimismo, puede contribuir a crear un ambiente de trabajo méas positivo y

motivador”

2.1.8. Equidad Organizacional

La equidad organizacional se refiere a la eliminacion de cualquier forma de
discriminacion o desigualdad en el trato hacia los miembros de una organizacion, sin

importar su raza, género, edad, orientacion sexual, religion, discapacidad, u otras
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caracteristicas personales (Fernandez M. , 2023). La equidad organizacional implica una
distribucion justa y equitativa de recursos y oportunidades dentro de una organizacion,

teniendo en cuenta las contribuciones y necesidades de sus miembros (Ledn , 2022).

“La equidad organizacional se refiere a la igualdad de oportunidades de
desarrollo y crecimiento para todos los miembros de una organizacion, sin importar sus
diferencias individuales. Es un valor esencial que promueve un ambiente de trabajo justo

y equitativo, que beneficia a todos los integrantes de la organizacion”

2.1.9. Desarrollo Profesional

El crecimiento profesional es un proceso en constante evolucidn que permite a las
personas adquirir nuevas habilidades, conocimientos y competencias para mejorar su
rendimiento en el trabajo. Este proceso puede ser impulsado tanto por el individuo como

por la organizacion (Hernandez y Gonzalez , 2018).

Invertir en el desarrollo profesional del capital humano puede tener un impacto
positivo en el rendimiento individual, la eficacia organizacional y la competitividad

empresarial (Rodriguez y Cabrera , 2023).

“El desarrollo profesional es un proceso completo y global que no se limita a
adquirir nuevas habilidades y conocimientos, sino que también implica desarrollar
competencias personales y emocionales para alcanzar el maximo potencial. Es
importante que el desarrollo profesional esté alineado con los objetivos personales y
profesionales de las personas, asi como con los objetivos de la organizacién. Ademas,
debe ser un proceso continuo y adaptable a las necesidades cambiantes tanto de las

personas como de la organizacion”
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2.1.10. Estabilidad Laboral

La estabilidad laboral se refiere a la sensacion de seguridad que los empleados
tienen acerca de mantener su trabajo a largo plazo. Esta percepcion puede manifestarse
de diferentes maneras, como la certeza de conservar el empleo, las oportunidades de
promocion dentro de la empresa o la posibilidad de desarrollar una trayectoria profesional
en la organizacion (Fernandez y Garrosa, 2018). La estabilidad en el empleo es un aspecto
crucial para el bienestar y la satisfaccion de los trabajadores. Puede tener un impacto
positivo en la salud mental y fisica, asi como en la productividad y la lealtad hacia la

organizacion (Gonzalez y Peiro, 2023).

“La estabilidad en el trabajo es un derecho basico de los empleados. Es crucial
tanto para el progreso personal y profesional de las personas, como para el bienestar de
las familias y la sociedad en su conjunto. La estabilidad laboral implica no solo tener
seguridad en el empleo, sino también la oportunidad de avanzar en una carrera dentro
de la empresa, acceder a programas de capacitacion y desarrollo, y disfrutar de un

salario justo y condiciones laborales adecuadas ”

2.1.11. Riesgos Psicosociales

Los riesgos psicosociales son elementos que pueden ocasionar perjuicios fisicos,
mentales y sociales en los empleados, impactando negativamente en su salud y bienestar.
Estos riesgos pueden manifestarse en cualquier tipo de trabajo, sin importar la actividad

econdmica o el tamafio de la empresa (Gomez et al., 2022).

Los riesgos psicosociales son factores que se encuentran en el ambiente de trabajo

y pueden generar estrés, ansiedad, depresion y otros trastornos relacionados con el

15



trabajo. Estos riesgos pueden ser causados por aspectos organizacionales, como la carga
de trabajo, la falta de autonomia o el ambiente laboral, o por factores individuales, como

la personalidad o las habilidades del trabajador (Garcia y Cano , 2021).

“Los riesgos psicosociales son factores que pueden desequilibrar la relacion
entre las exigencias y los recursos de los empleados, resultando en estrés y malestar.
Estos riesgos pueden afectar la salud fisica y mental de los empleados, asi como su
productividad y rendimiento. Pueden tener su origen en la organizacion, en el individuo
o en el entorno social. Los factores organizacionales incluyen la carga de trabajo, la
falta de autonomia, el clima y la inseguridad laborales, entre otros. Los factores
individuales incluyen la personalidad, las habilidades y la salud fisica y mental. Los
factores sociales incluyen la cultura laboral y las relaciones interpersonales. La
prevencién de los riesgos psicosociales es una responsabilidad compartida entre las
empresas y los empleados. Las empresas deben tomar medidas para reducir las
demandas laborales y aumentar los recursos de los empleados, mientras que los
empleados deben aprender a manejar el estrés y desarrollar estrategias de

afrontamiento”

2.1.12. Estrés Laboral

El estrés laboral es un sindrome adaptativo negativo que ocurre cuando una
persona siente que las demandas del entorno superan sus habilidades y recursos para
hacerles frente (Fernandez y Martin , 2022). El estrés laboral es la forma en que el cuerpo
se adapta a situaciones que se perciben como amenazantes o desafiantes. Esta respuesta
se caracteriza por reacciones fisicas, psicolégicas y conductuales que pueden afectar

negativamente la salud y el bienestar de los trabajadores (Diaz et al. , 2019).
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“El estrés laboral es un fendmeno complejo que puede ser desencadenado por
diversos factores, tanto a nivel organizacional como individual. Se caracteriza por una
serie de reacciones fisicas, psicoldgicas y conductuales que pueden tener consecuencias
negativas para la salud, el bienestar y el desempefio de los trabajadores. Los factores
organizacionales que pueden causar estrés laboral incluyen la carga de trabajo, la falta
de autonomia, el ambiente y la inseguridad laborales, entre otros. Por otro lado, los
factores individuales como la personalidad, las habilidades y la salud fisica y mental

también pueden contribuir al estrés laboral ”

2.1.13. Carga Mental

La carga mental se refiere a la cantidad de esfuerzo cognitivo necesario para llevar
a cabo una tarea o actividad. Incluye la atencion, concentracion, memoria y razonamiento
requeridos para realizarla (Moreno y Cobos , 2022). El concepto de carga mental se
refiere al nivel de tension experimentado por el sistema cognitivo al realizar tareas que
demandan atencidn, concentracion, memoria y razonamiento a un alto nivel (Garcia y

Cano, 2021)

“En mi opinion, considero que la carga mental se refiere a la cantidad de esfuerzo
mental necesario para llevar a cabo una tarea o actividad. Esta carga se puede medir en
términos de la atencion, concentracion, memoria y razonamiento requeridos. Hay varios
factores que pueden causar carga mental, como la complejidad de la tarea, la cantidad
de informacién a procesar y el tiempo disponible para completarla. Reducir la carga
mental es una medida importante para prevenir riesgos psicosociales en el trabajo. Las
empresas pueden lograr esto simplificando las tareas, mejorando la comunicacion y la

coordinacidn, y brindando a los trabajadores mas autonomia ”
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2.1.14. Acoso Laboral o Mobbing

El acoso laboral, también conocido como mobbing, se refiere a una forma de
violencia psicoldgica que ocurre de manera repetida y prolongada en el entorno laboral,
con el objetivo de acosar, humillar o intimidar a una persona (Gonzalez y Rodriguez ,

2022).

El acoso laboral, también conocido como mobbing, es un fendmeno de maltrato
psicologico que ocurre en el ambito laboral de manera sistematica y prolongada. Se
caracteriza por una serie de comportamientos hostiles y degradantes con el propdsito de

perjudicar la salud fisica y mental de la persona afectada (Garcia y Cano , 2021).

“El acoso laboral, también conocido como mobbing, es una forma de violencia
que ocurre en el entorno de trabajo con el objetivo de perjudicar la salud fisica y mental
de la victima. Se caracteriza por comportamientos hostiles y degradantes, que pueden
ser de naturaleza verbal, fisica o psicoldgica. El acoso laboral puede tener efectos
negativos en la salud, el bienestar y el desempefio de los trabajadores. Aquellos que lo
sufren pueden experimentar ansiedad, depresion, trastornos del suefio, problemas de
salud fisica, entre otros. También pueden enfrentar dificultades en sus relaciones
personales y profesionales. La prevencién del acoso laboral es una responsabilidad
compartida entre las empresas y los trabajadores. Las empresas deben implementar
medidas para crear un entorno de trabajo saludable y respetuoso, mientras que los

trabajadores deben aprender a identificar y denunciar el acoso laboral ”
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2.1.15. Equilibrio Trabajo

El equilibrio entre el trabajo y la vida personal se refiere a la capacidad de las
personas para manejar de manera satisfactoria sus responsabilidades laborales y
personales, tanto para su propio bienestar como para el de su entorno (Demerouti et al. ,
2020). El equilibrio entre el trabajo y la vida personal se refiere a la habilidad de las
personas para manejar su tiempo y energia de manera que puedan satisfacer de manera

satisfactoria sus necesidades laborales, personales y sociales (Greenhaus y Powell, 2021).

“El equilibrio entre el trabajo y la vida personal es la habilidad de las personas
para encontrar un balance entre sus responsabilidades laborales y sus compromisos
personales y sociales. Es fundamental que este equilibrio sea satisfactorio para las
personas, no solo en términos de rendimiento en el trabajo, sino también en cuanto a su

bienestar personal y social ”

2.1.16. Resiliencia

Es la capacidad de las personas para adaptarse a situaciones adversas y superarlas
(Maddi et al., 2018). Resiliencia es la capacidad de las personas para recuperarse de los

reveses y seguir adelante con sus vidas (Luthar , 2021).

“La resiliencia se refiere a la habilidad de las personas para enfrentar los
obstaculos de la vida con fuerza, optimismo y determinacion. Esta capacidad nos permite

superar los desafios y continuar persiguiendo nuestras metas y aspiraciones”
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2.1.17. Apoyo Social en el Trabajo

El apoyo social en el entorno laboral se refiere a como los empleados perciben el
respaldo emocional, practico y/o informativo de sus compafieros de trabajo, supervisores

y la organizacion en general (Halbesleben y Bowler, 2018).

El apoyo social en el lugar de trabajo se refiere a la presencia de elementos
sociales como amistad, confianza, comprension y respeto, que pueden ser de utilidad para
que los empleados enfrenten las exigencias tanto laborales como personales (Cohen y

Wills , 2021).

“El apoyo social en el entorno laboral se refiere a las relaciones positivas y de
respaldo entre los empleados, los supervisores y la organizacion. Este respaldo puede
contribuir a que los empleados se sientan conectados, valorados y respaldados, lo que
puede tener un efecto beneficioso en su salud, bienestar y desempefio laboral. El apoyo
social puede brindar a los trabajadores un sentido de pertenencia, la sensacion de ser
valorados y contar con alguien en quien confiar. Esto puede ayudar a los trabajadores a

enfrentar el estrés, el agotamiento y otros desafios laborales ”

2.1.18. Inseguridad Laboral

El miedo a perder el empleo es la sensacion que tienen los empleados de que su
trabajo esta en riesgo. Esto puede manifestarse de diferentes maneras, como la
incertidumbre acerca del futuro laboral, la falta de estabilidad en el trabajo o la sensacién

de que el empleo no esta garantizado (Moreno y Mafias , 2018).
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El riesgo laboral se refiere a la posibilidad de perder el empleo y puede ser
resultado de factores externos, como la situacién econémica o la inestabilidad del
mercado laboral, asi como factores internos, como la falta de habilidades o la antigiiedad

del trabajador (Garcia y Malo , 2021).

“La inseguridad laboral se refiere a la sensacién de amenaza que experimenta
un empleado respecto a la posibilidad de perder su trabajo o de ver reducidas sus
condiciones laborales. Esta sensacion puede ser causada por diversos factores, como la
incertidumbre econdmica, la globalizacion, los cambios tecnoldgicos o las politicas
laborales de las empresas. La inseguridad laboral tiene consecuencias negativas para la
salud fisica y mental de los trabajadores, pudiendo generar ansiedad, estrés, depresion
y otros problemas psicoldgicos. Ademas, puede afectar la productividad, el compromiso

laboral y la satisfaccion en el trabajo ”

2.1.19. Fatiga Emocional

La fatiga emocional es una condicién de cansancio fisico y mental que surge
debido a la exposicidn continua a situaciones estresantes en el entorno laboral (Maslach
et al., 2018). La fatiga emocional es un fendmeno progresivo que se define como una
disminucion en la capacidad de hacer frente a las exigencias emocionales del trabajo

(Schaufeli y Bakker, 2021).

“El agotamiento emocional es un estado de fatiga que puede resultar en una serie
de dificultades laborales, como una disminucion en el desempefio, un aumento en la
ausencia laboral y una mayor probabilidad de cometer errores. Las compafias pueden

implementar diversas medidas para prevenir el agotamiento emocional, como brindar
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programas de apoyo a los empleados, reducir las cargas de trabajo y fomentar un

ambiente laboral positivo”

2.1.20. Intensificacion del Trabajo

El incremento de la carga laboral es un procedimiento mediante el cual se
incrementa la cantidad de tareas que deben ser realizadas en un lapso establecido (Deery
y McDonal, 2018). Segun Green (2021), la intensificacion del trabajo es una tendencia
en alza en el &mbito laboral que se caracteriza por el incremento de las demandas

laborales, la reduccién del tiempo libre y la mayor presién para aumentar el rendimiento.

“El aumento de la carga laboral es un fendmeno que implica incrementar la
cantidad de trabajo realizado en un periodo de tiempo especifico. Esto puede lograrse
de diversas formas, como afadir mas tareas, reducir el tiempo disponible para
completarlas o aumentar la presion para alcanzar los objetivos. La intensificacion del
trabajo puede tener consecuencias negativas para los trabajadores, ya que puede
generar estrés, ansiedad y otros problemas de salud. Asimismo, puede afectar la calidad

del trabajo, ya que los empleados pueden ser mas propensos a cometer errores ”.

2.1.21. Desempeiio Laboral

El desempefio laboral es el conjunto de comportamientos, habilidades y
conocimientos que un trabajador pone en practica para realizar su trabajo (Borman y
Motowidlo, 2021). De acuerdo con Campbell y colaboradores (Campbell et al., 2018), el
desempefio laboral se refiere al nivel en el cual un empleado satisface las expectativas

asociadas a su posicion en el trabajo.
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“La evaluacion del desempefio laboral puede ser abordada de multiples maneras,
ya que es un concepto complejo. Es crucial tener en cuenta que el desempefio no se reduce
Gnicamente al rendimiento cuantitativo, sino que también implica el cumplimiento de
expectativas de comportamiento y el desarrollo de habilidades y conocimientos

requeridos para el puesto”

2.1.22. Evaluacion del Desempefio

La evaluacion del rendimiento es un procedimiento regular y estructurado para
medir y evaluar el desempefio laboral de los trabajadores (Murphy y Cleveland , 2018).
La evaluacion del rendimiento implica una comunicacion entre un supervisor y un
empleado con el fin de analizar el desempefio laboral del empleado y establecer metas

para el futuro (Smither et al., 2021).

“El proceso de evaluacion del desempefio debe ser equitativo y transparente, y
debe tener como objetivo mejorar el rendimiento laboral de los empleados. Es crucial

que la evaluacion del desemperfio beneficie tanto a los empleados como a las empresas ”

2.1.23. Indicadores de Desempefio

Los indicadores de rendimiento son elementos utilizados para medir y evaluar el
desempefio en el trabajo de los empleados (Borman y Motowidlo, 2021). Las medidas de
desempefio son indicadores que permiten evaluar el avance hacia los objetivos y metas

establecidos (Kaplan y Norton , 2018).
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“Los indicadores de rendimiento son herramientas Utiles que pueden contribuir
a la mejora del desempefio empresarial. Estos indicadores permiten identificar areas de

mejora, tomar decisiones fundamentadas y mejorar el rendimiento global de la empresa ”

2.1.24. Incentivos de Desempefio

Los incentivos de desempefio son estimulos que se utilizan para motivar a los
empleados a alcanzar los objetivos y metas establecidos (Lawler, 2021). Se pueden
otorgar incentivos de desempefio a los empleados como una forma de motivarlos a

mejorar su rendimiento en el trabajo (Armstrong, 2018).

“Los incentivos de rendimiento son una herramienta clave que las empresas
pueden emplear para mejorar el desempefio laboral de sus empleados. Estos incentivos
pueden contribuir a atraer, retener y motivar al personal, asi como a mejorar su

rendimiento en el trabajo”

2.1.25. Desarrollo de Habilidades

El desarrollo de habilidades implica adquirir o mejorar las destrezas necesarias
para llevar a cabo una tarea o trabajo (Salas y Cannon, 2018). Este proceso es constante
y puede llevarse a cabo a lo largo de toda la carrera profesional (Spencer y Spencer ,

2021).

“Invertir en el desarrollo de habilidades es una forma de invertir en el capital
humano, lo cual puede beneficiar tanto a las empresas, mejorando su rendimiento, como

a los empleados, ayudandoles a alcanzar sus metas profesionales. Al invertir en el
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desarrollo de habilidades, las empresas pueden mejorar la productividad, calidad,

satisfaccion laboral y compromiso de sus empleados ”

2.1.26. Clima de Desempefio

El clima de desempefio es un constructo multidimensional que puede ser definido
por una serie de factores, como la claridad de los objetivos, el apoyo de la direccion, la
comunicacion, la colaboracion y la confianza (Parker y Griffin, 2021). El clima
organizacional se refiere a como los empleados perciben las condiciones y el entorno de

trabajo, lo cual influye en su comportamiento y desempefio laboral (Schneider , 2018).

“La calidad del rendimiento laboral de los empleados puede ser impactada por
el clima organizacional. Es fundamental que las empresas generen un clima de
desempefio positivo que fomente la productividad, la calidad en el trabajo, la satisfaccion

laboral y el compromiso de los empleados ”

2.1.27. Autoevaluacion

La autoevaluacion es una herramienta que puede utilizarse para mejorar el
aprendizaje, el rendimiento y el desarrollo personal (Hattie , 2021). La autoevaluacién
implica que una persona evalue por si misma sus conocimientos, habilidades, actitudes y

rendimiento (Boud y Falchikov, 2018).

“La autoevaluacion es un elemento fundamental en el proceso de aprendizaje y
crecimiento personal. Al realizar una evaluacion de uno mismo, es posible identificar
tanto las fortalezas como las debilidades y, a partir de ahi, elaborar un plan de accion

para mejorar. La autoevaluacion brinda la oportunidad de aumentar la conciencia
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personal, desarrollar habilidades de reflexion y tomar el control del propio proceso de

aprendizaje”

2.2. FUNDAMENTACION TEORICA

2.2.1. Clima organizacional

Segln Gudifio Hernandez (2019), una de las primeras definiciones del clima
organizacional establece que es un conjunto de caracteristicas que los empleados utilizan
para evaluar una organizacioén y distinguirla de sus competidores. Ademas, la estabilidad
de las personas varia con el tiempo y afecta sus acciones. Sin embargo, mas adelante, el
autor indica que el clima organizacional es una caracteristica que tiene cierto grado de
estabilidad en la calidad del ambiente interno de la organizacién, experimentado por sus
miembros. Este clima afecta su comportamiento y puede describirse en terminos del valor

de un conjunto especifico de caracteristicas o rasgos organizacionales.

En paralelo se explora varios conceptos relacionados con el clima organizacional,
la comunicacion interna, el liderazgo, la motivacion, la participacion de los empleados,
la cohesion del equipo, el reconocimiento, la equidad, el desarrollo profesional, la
estabilidad laboral, los riesgos psicosociales, el estrés laboral, el equilibrio entre el trabajo
y la vida personal, la fatiga emocional, el rendimiento, la evaluacion del rendimiento, los

indicadores de rendimiento, los incentivos de rendimiento y la autoevaluacion.

Tambien explora las dimensiones del clima organizacional y los riesgos
psicosociales, asi como la relacion entre el clima organizacional y los riesgos
psicosociales. Ademas, menciona el marco legal para la seguridad y salud en el lugar de

trabajo, incluyendo los derechos y obligaciones de los empleadores y trabajadores.
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En el estudio realizado por Vizarreta Flores (2022) , se menciona que el clima
organizacional esta conformado por caracteristicas o atributos especificos de la

organizacion que el empleado percibe durante su jornada de trabajo.

En cambio, seglin Castro Galeano et al., (2021), el clima organizacional se refiere
al ambiente interno de la organizacion. Este ambiente se caracteriza por las cualidades
motivadoras y esta directamente relacionado con el nivel de motivacién de los empleados.
Es beneficioso cuando los miembros experimentan una elevacién moral y satisfaccion de

sus necesidades basicas, pero es perjudicial cuando estas necesidades no se cumplen.

2.2.2. Dimensiones del clima organizacional

Las dimensiones del clima organizacional se refieren a las cualidades que se
pueden medir dentro de una organizacion y que tienen un impacto directo en el
comportamiento de las personas. Varios autores, como Likert, Litwin, Stringer, Pritchard,
Karasick, Bowers, Taylor y Brunet, citados por Garavito Coy et al., (2021), consideran la
importancia de la comunicacion entre los colaboradores y la alta direccion, la toma de
decisiones, la responsabilidad individual y la independencia de los empleados en la
resolucion de conflictos, la motivacion y el desempefio como factores comunes. Sin
embargo, cada autor puede tener sus propias dimensiones adicionales. En general, Nupan
Nasthar, (2018) propone nueve dimensiones que incluyen:

v’ Estructura: relacionada con procedimientos, procesos, jerarquias, ordenamiento

y normas que tienen los miembros de una organizacién para el desempefio de sus

funciones.

v Responsabilidad: destaca la percepcion del empleado frente a la libertad que se

le otorga para tomar decisiones propias
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Recompensa: identifica el grado en que la empresa recompensa a los trabajadores
por el trabajo bien hecho.

Riesgo: refleja el cdmo se sienten las personas frente a las dificultades que les
presenta el desempefio de sus actividades.

Calidez: destaca la existencia de buenas relaciones entre superiores y
subordinados.

Apoyo: mide que tan bien los gerentes y los empleados se apoyan mutuamente
frente a los problemas.

Normas: menciona la importancia de adoptar metas y normas para el desempefio
del rendimiento laboral.

Conflicto: se refiere a qué tan bien los lideres y los miembros del equipo aceptan
puntos de vista u opiniones opuestos a las de ellos.

Identidad: se refiere al sentido de apego de una persona hacia la organizacion

2.2.3. El clima laboral y factores que inciden en el &mbito educativo

Sotelo y Figueroa (2017) recopilaron informacion relevante de diversos autores,

quienes justifican la importancia de estudiar el clima organizacional por tres razones

principales. En primer lugar, se destaca que el clima organizacional puede eliminar

obstaculos y facilitar el logro de los objetivos de la organizacién. En segundo lugar, se

resalta el valor de evaluar de manera integral, sistematica y global el clima organizacional

en las organizaciones. Y, en tercer lugar, se menciona que la reflexion individual de los

trabajadores puede facilitar el trabajo en equipo y generar eficacia en la organizacion. Por

lo tanto, el analisis del clima organizacional comienza por comprender la cultura de la
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organizacioén y los efectos que esta tiene en los colaboradores, quienes se encuentran en

una relacién de dependencia laboral.

El clima laboral se ve afectado por diversos elementos, ya que esta conformado
por una organizacion con caracteristicas distintivas que influyen en el comportamiento de
las personas a lo largo del tiempo Alanis et al., (2015) citado por (Rosas et al. , 2023). Se
han identificado seis variables que estan relacionadas con la situacion, el entorno de la
empresa, la tecnologia utilizada y otros factores mencionados anteriormente, y que
condicionan el clima laboral. Estas variables son:

a) condiciones de trabajo,

b) desempefio de tareas,

c) politicas institucionales,

d) relaciones sociales,

e) relaciones con la autoridad y
f) desarrollo personal.

La cultura de la organizacion mantiene un equilibrio armonioso entre las
relaciones dentro del conjunto y los sistemas que forman parte de los valores, atributos y
clima de la organizacion.

En paralelo Moreno Fuentes et al., (2019) mencionan que el entorno laboral
desempefia un papel decisivo en el bienestar y el rendimiento de los profesionales en
cualquier campo, y el ambito educativo no es una excepcion. El clima laboral, entendido
como el conjunto de condiciones y caracteristicas del ambiente de trabajo, puede influir

directamente en la calidad de la ensefianza y el aprendizaje y por ende satisfaccion en el
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desempefio laboral, se plantea los siguientes factores determinantes en el ambito

educativo.

2.2.3.1. Relaciones Interpersonales

En el &mbito educativo es fundamental las relaciones interpersonales entre el
personal docente, administrativo y los estudiantes. Un ambiente donde se fomente la
colaboracién, el respeto y la comunicacion efectiva puede contribuir significativamente

al bienestar general.

2.2.3.2. Liderazgo Escolar

El liderazgo es vital en la configuracion del clima laboral. La presencia de lideres
educativos efectivos, que inspiren y apoyen al personal docente, motiva y fortalece la
comunidad educativa. La claridad en la vision institucional y la toma de decisiones

transparente son aspectos clave de un liderazgo sélido.

2.2.3.3. Reconocimiento y Recompensas

Sentirse valorado y reconocido por el trabajo realizado es esencial para el
bienestar laboral. La Implementacion de programas de reconocimiento y recompensas
incentiva a los docentes a esforzarse aln mas, generando un ambiente positivo y

productivo.

Asi mismo al contar con buenas relaciones, donde las instituciones estan dirigidas
por lider efectivo, a su vez ellos reconocen el trabajo y recompensan a sus colaboradores

se veréa reflejada en el rendimiento educativo dado por los siguientes factores:
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v" Motivacion y Compromiso. - Un clima laboral positivo puede impulsar la
motivacion y el compromiso de los docentes, lo que se traduce en un mayor
esfuerzo y dedicacion hacia la ensefianza, ademas influya positivamente en la
participacion y el rendimiento de los estudiantes.

v" Ambiente de Aprendizaje. - Un entorno laboral positivo se refleja directamente
en el ambiente de aprendizaje. Los estudiantes tienden a responder de manera mas
favorable y participativa cuando se sienten parte de una comunidad educativa que
valora la excelencia y el desarrollo integral, lo que implica profesores satisfechos
reflejados en el desempefio.

v" Retencion del Personal Docente. - El clima laboral favorable no solo impacta en
el rendimiento actual, sino que también juega un papel clave en la retencion del
personal docente. La estabilidad en el cuerpo docente contribuye a la continuidad

y coherencia en la ensefianza.

2.2.3.4. El clima laboral en el contexto educativo

Un buen clima laboral es un objetivo importante para todos los centros educativos.
Al crear un entorno de trabajo positivo y motivador, los centros educativos pueden

contribuir a mejorar la calidad de la ensefianza y el aprendizaje.

En este contexto, comprender y abordar los factores que inciden en el clima
laboral en el ambito educativo es esencial para mejorar la calidad de la educacion.
Fomentar un ambiente de trabajo positivo, centrado en el apoyo mutuo y el
reconocimiento, no solo beneficia a los profesionales de la educacion, sino que también

contribuye directamente al éxito académico de los estudiantes. En un mundo donde la
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educacion es la clave para el desarrollo, invertir en el bienestar de los educadores se

convierte en una inversion en el futuro.

Por otra parte, el contenido anterior explica la diferencia entre los términos
"ambiente de trabajo” y "clima laboral”. EI ambiente de trabajo se refiere a la
comunicacion entre empleados y supervisores, mientras que el clima laboral es el
resultado general de todos los ambientes de trabajo que ocurren durante un periodo de

tiempo y esta vinculado a la cultura laboral (Pilligua y Arteaga , 2019).

2.2.4. Riesgo psicosocial

Zambrano Quichimbo (2022), se menciona que hay tres términos que describen
los aspectos psicosociales: factores psicosociales, factores psicosociales de riesgo y
riesgos psicosociales. Aungue no existe una diferenciacion clara y académica entre ellos,
cada término tiene caracteristicas y connotaciones distintas.

Las circunstancias en el lugar de trabajo que pueden afectar el bienestar y la salud
de los empleados, asi como la productividad de la empresa, se conocen como riesgos
psicosociales. Estos riesgos estan relacionados con la organizacion, el contenido y el
desempefio del trabajo (Flores Bayona, 2019). Segun Fichamba Pupiales, (2022) los
riesgos psicosociales son situaciones laborales que tienen el potencial de afectar
negativamente el bienestar fisico, mental y social de los empleados a corto o largo plazo.

Segun Beltran Zafiga (2021), los riesgos psicosociales pueden surgir de diversos
aspectos laborales, como la falta de control en el trabajo, largas horas de trabajo, ritmo

laboral intenso, horarios variables e impredecibles, comunicacién organizacional
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deficiente, asi como un mal clima y cultura organizacional, responsabilidades laborales y

relaciones interpersonales en el trabajo.

Rios Hernandez et al., (2020) ofrece una definicion méas precisa basada en las
definiciones citadas en su estudio, donde se expresa que los riesgos psicosociales estan
vinculados a los factores laborales. En otras palabras, los riesgos psicosociales se definen
como actos, eventos, situaciones o circunstancias que se derivan de la forma en que se
organiza el trabajo y que tienen una alta probabilidad de afectar la salud de los
trabajadores, con efectos significativos. Estas situaciones incluyen todo aquello que

puede afectar la salud mental del trabajador y, por ende, su salud fisica.

Por ultimo, se podria decir también que, los riesgos psicosociales son riesgos que
surgen en el ambito laboral, atendiendo a problemas de salud mental derivados de los
servicios prestados por los colaboradores o de su contenido y tienen el potencial de afectar
tanto la marcha o desarrollo del trabajo como la salud del trabajador (Quispe Reymundo,

N.A. 2022).

2.2.4.1. Riesgos psicosociales que afectan el clima organizacional

Los riesgos psicosociales en el entorno laboral constituyen una variable que incide
directamente en el clima organizacional de una institucion. Estos riesgos, que van desde
la carga de trabajo excesiva hasta la falta de reconocimiento, pueden generar tensiones y
afectar la salud mental de los empleados. La falta de equilibrio entre la vida laboral y
personal, la escasa participacion en la toma de decisiones y la falta de apoyo social son
factores que contribuyen a un clima organizacional negativo. La comprension y gestion
adecuada de estos riesgos no solo mejoran el bienestar de los colaboradores, sino que

también promueven un ambiente laboral saludable y productivo. En este contexto,
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abordar los riesgos psicosociales se convierte en una estrategia clave para fortalecer el

clima organizacional y potenciar el rendimiento de la organizacion.

2.2.4.2. Dimensiones del riesgo psicosocial

Las dimensiones del riesgo psicosocial al igual que las dimensiones del clima

organizacional son cualidades medibles, para Calva Vargas, E. (2020) el riesgo

psicosocial presenta las siguientes dimensiones:

v

Desarrollo de competencias: oportunidad de mejorar los conocimientos y las
habilidades

Carga y ritmo de trabajo: conjunto de requerimientos tanto fisicos como
mentales

Margen de accién y control: capacidad de toma de decisién del personal
Liderazgo: capacidad para influir en el comportamiento de los demés
Recuperacion: la capacidad de recargar energias para desarrollar otra tarea o
actividad

Soporte y apoyo: recursos a empleados provistos por jefes o0 empleadores
Organizacion del trabajo: método de comunicacidn, aplicacion de tecnologia y
designacién del trabajo

Otros: acoso discriminatorio y laboral, sobre la doble presencia y la estabilidad

laboral.

2.2.5. Clima organizacional y riesgo psicosocial

La relacion entre el clima organizacional y el riesgo psicosocial es compleja.

Segun Cuchuirumi Yépez, M. et al. (2021), el clima puede cambiar tanto a través de los
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trabajadores como de los administradores, refiriéndose a aquellos que participan en la
formulacién de politicas e instrucciones organizativas. Ademas, los factores
organizacionales generados por el clima organizacional y los riesgos psicosociales en el
lugar de trabajo estan interconectados y ambos tienen un impacto en la salud y el

comportamiento de los empleados, segun (Quispe Reymundo , 2022).

En el estudio realizado por Nupan Nasthar (2018) se hace hincapié en como los
factores de riesgo psicosocial pueden afectar las relaciones entre los colaboradores de una
organizacion, y como esto a su vez impacta significativamente en el clima organizacional.
Es importante destacar que el clima organizacional tiene un impacto directo en la
motivacion, desempefio, satisfaccion, eficiencia, productividad y salud de los individuos.
Por lo tanto, el clima organizacional esta estrechamente relacionado con la percepcion de
los riesgos psicosociales dentro de las organizaciones.

Segun Garavito Coy (2021), el clima organizacional y el riesgo psicosocial son
aspectos cruciales para la salud y el bienestar del personal. Por lo tanto, las organizaciones
deben implementar programas que fomenten tanto el crecimiento empresarial como el
desarrollo personal de cada individuo. Ademas, se destaca que una alta demanda de
trabajo puede generar un clima organizacional negativo y un alto riesgo psicosocial,
mientras que un clima organizacional positivo se caracteriza por elementos como la
motivacion, el control y el liderazgo. Por lo tanto, es importante tener en cuenta que nadie
estd exento de los efectos de los riesgos psicosociales, ya que surgen durante la
interaccion del personal con el lugar de trabajo, donde se combinan factores genéticos,
psicosociales y sociales, entre otros, que pueden afectar al personal (Olejua Ortiz y

Pamplona Aponte, 2021).
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2.2.6. Factores de riesgos psicosociales

Los riesgos psicosociales son factores relacionados con el entorno laboral y las
interacciones sociales que pueden tener un impacto negativo en la salud mental,
emocional y bienestar de los trabajadores. Estos riesgos pueden surgir debido a diversas

circunstancias y condiciones laborales.

Segun, Salamanca, Pérez, Infante y Olarte (2019) sostienen que los factores
psicosociales a veces estan relacionados con el lugar de trabajo son especificos y tienen
diferentes patrones. Esto se debe a que depende mucho del entorno, el estado de animo

cambiara con el medio ambiente.

Algunos de los riesgos psicosociales mas comunes en instituciones educativas

incluyen:

v La sobrecarga de trabajo: Los docentes suelen tener una gran carga de trabajo
en el cumplimiento de la planificacion, lo que puede provocar estrés, ansiedad y

agotamiento.

v La falta de reconocimiento: Los docentes necesitan sentirse valorados por su

trabajo, ya que esto puede contribuir a su motivacion y satisfaccion.

v'Las relaciones conflictivas: Las relaciones conflictivas entre los docentes, los
estudiantes o los padres de familia pueden crear un entorno de trabajo negativo y

estresante,

v La violencia: La violencia, ya sea fisica o psicoldgica, puede tener un impacto

devastador en la salud y el bienestar de los profesores
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Los riesgos psicosociales pueden tener una serie de consecuencias negativas para

los docentes, incluyendo:

v Problemas de salud mental: El estrés, la ansiedad y el agotamiento pueden
provocar una serie de problemas de salud mental, como la depresion, la ansiedad

y el trastorno de estrés postraumatico.

v Absentismo laboral: Los trabajadores que sufren riesgos psicosociales son mas
propensos a ausentarse del trabajo, lo que puede afectar a la productividad de la
institucion.

v Incidencia de accidentes: Los docentes que sufren riesgos psicosociales son mas

propensos a sufrir accidentes laborales.

Las instituciones educativas se enfrentan a una serie de medidas para prevenir los

riesgos psicosociales. Algunas de estas medidas incluyen:

v Establecer una cultura de prevencién es importante que las instituciones
educativas tengan una cultura de prevencion de riesgos psicosociales. Esto
implica sensibilizar a los colaboradores sobre los riesgos psicosociales y

promover la adopcién de medidas preventivas.

v Ofrecer apoyo a los colaboradores es importante y debe incluir asesoramiento

psicoldgico, programas de formacion o cambios en las condiciones laborales.

v Fomentar la comunicacion y la colaboracion ayudara a prevenir los conflictos y

crear un entorno de trabajo mas positivo.
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La prevencion de riesgos psicosociales es una tarea fundamental para las
instituciones educativas. Al tomar medidas para prevenir estos riesgos, las instituciones
educativas pueden contribuir a mejorar la salud y el bienestar de los trabajadores,

docentes, asi como a la calidad de la ensefianza y el aprendizaje.

2.3. FUNDAMENTACION LEGAL

2.3.1. Constitucion de la Republica Del Ecuador

NORMATIVA LEGAL DE SEGURIDAD Y SALUD DE LOS TRABAJADORES

Articulo 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico,
fuente de realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizara a las personas
trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y
retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o

aceptado (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008, pp. 17-18).

Articulo 326 Numeral 5 Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores
en un ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad,

higiene y bienestar (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008, p. 101).

2.3.2. Codigo de Trabajo

Articulo 42.- Obligaciones del empleador. - Son obligaciones del empleador:
2. Instalar las fabricas, talleres, oficinas y demas lugares de trabajo, sujetdndose a las

medidas de prevencidn, seguridad e higiene del trabajo y demas disposiciones legales y
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reglamentarias, tomando en consideracion, ademas, las normas que precautelan el
adecuado desplazamiento de las personas con discapacidad.

3. Indemnizar a los trabajadores por los accidentes que sufrieren en el trabajo y por las
enfermedades profesionales, con la salvedad prevista en el Art. 38 de este Codigo

(Cddigo de Trabajo , 2023, p. 18).

Art. 347.- Riesgos del trabajo. - Riesgos del trabajo son las eventualidades
dafiosas a que esté sujeto el trabajador, con ocasion o por consecuencia de su actividad.
Para los efectos de la responsabilidad del empleador se consideran riesgos del trabajo las

enfermedades profesionales y los accidentes (Codigo de Trabajo , 2023, p. 91)

Art. 348.- Accidente de trabajo. - Accidente de trabajo es todo suceso imprevisto
y repentino que ocasiona al trabajador una lesidn corporal o perturbacion funcional, con
ocasion o por consecuencia del trabajo que ejecuta por cuenta ajena (Codigo de Trabajo

, 2023, p. 91).

Art. 349.- Enfermedades profesionales. - Enfermedades profesionales son las
afecciones agudas o cronicas causadas de una manera directa por el ejercicio de la
profesion o labor que realiza el trabajador y que producen incapacidad (Cédigo de Trabajo

, 2023, p. 91).

Articulo 359.- Indemnizaciones por accidente de trabajo. - Para el efecto del

pago de indemnizaciones se distinguen las siguientes consecuencias del accidente de

trabajo:
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1. Muerte;
2. Incapacidad permanente y absoluta para todo trabajo;
3. Disminucién permanente de la capacidad para el trabajo; v,

4. Incapacidad temporal (Codigo de Trabajo , 2023, p. 93).

Articulo 365.- Asistencia en caso de accidente. - En todo caso de accidente el
empleador estara obligado a prestar, sin derecho a reembolso, asistencia médica o
quirargicay farmacéutica al trabajador victima del accidente hasta que, segun el dictamen
médico, esté en condiciones de volver al trabajo o se le declare comprendido en alguno
de los casos de incapacidad permanente y no requiera ya de asistencia médica (Cddigo de

Trabajo , 2023, p. 96).

Articulo 369.- Muerte por accidente de trabajo. - Si el accidente causa la
muerte del trabajador y ésta se produce dentro de los ciento ochenta dias siguientes al
accidente, el empleador est4 obligado a indemnizar a los derechohabientes del fallecido
con una suma igual al sueldo o salario de cuatro afios. Si la muerte debida al accidente
sobreviene después de los ciento ochenta dias contados desde la fecha del accidente, el
empleador abonara a los derechohabientes del trabajador las dos terceras partes de la suma
indicada en el inciso anterior. Si por consecuencia del accidente el trabajador falleciere
después de los trescientos sesenta y cinco dias, pero antes de dos afios de acaecido el
accidente, el empleador debera pagar la mitad de asuma indicada en el inciso primero. Si
la victima falleciere después de dos afios del accidente no habréd derecho a reclamar la
indemnizacion por muerte, sino la que provenga por incapacidad, en el caso de haber

reclamacion pendiente (Cddigo de Trabajo , 2023, pp. 96-97).
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Articulo 370.- Indemnizacion por incapacidad permanente. Si el accidente
hubiere ocasionado incapacidad absoluta y permanente para todo trabajo, la
indemnizacidn consistira en una cantidad igual al sueldo o salario total de cuatro afios, o
en una renta vitalicia equivalente a un sesenta y seis por ciento de la ultima renta o

remuneracion mensual percibida por la victima (Codigo de Trabajo , 2023, p. 97).

Articulo 373.- Indemnizacién por incapacidad temporal. La indemnizacion
por incapacidad temporal seré del setenta y cinco por ciento de la remuneracién que tuvo
el trabajador al momento del accidente y no excedera del plazo de un afio, debiendo ser
entregada por semanas 0 mensualidades vencidas, segun se trate de obrero o de empleado.

Si a los seis meses de iniciada una incapacidad no estuviere el trabajador en
aptitud de volver a sus labores, él o su empleador podran pedir que, en vista de los
certificados médicos, de los examenes que se practiquen y de todas las pruebas
conducentes, se resuelva si debe seguir sometido al mismo tratamiento médico, gozando
de igual indemnizacion, o si procede declarar su incapacidad permanente con la
indemnizacién a que tenga derecho. Estos examenes pueden repetirse cada tres meses

(Codigo de Trabajo , 2023, p. 98).

Articulo 410.- Obligaciones respecto de la prevencion de riesgos. Los
empleadores estan obligados a asegurar a sus trabajadores condiciones de trabajo que no
presenten peligro para su salud o su vida. Los trabajadores estan obligados a acatar las

medidas de prevencion, seguridad e higiene determinadas en los reglamentos y facilitadas
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por el empleador. Su omision constituye justa causa para la terminacion del contrato de

trabajo (Cddigo de Trabajo , 2023, p. 104).

Articulo 424.- Vestidos adecuados para trabajos peligrosos. - Los trabajadores
que realicen labores peligrosas y en general todos aquellos que manejen maquinarias,

usaran vestidos adecuados (Cédigo de Trabajo , 2023, p. 106).

Articulo 436.- Suspension de labores y cierre de locales. EI Ministerio de
Trabajo y Empleo podra disponer la suspension de actividades o el cierre de los lugares
0 medios colectivos de labor, en los que se atentare o afectare a la salud y seguridad e
higiene de los trabajadores, o se contraviniere a las medidas de seguridad e higiene
dictadas, sin perjuicio de las demas sanciones legales. Tal decision requerira dictamen
previo del Jefe del Departamento de Seguridad e Higiene del Trabajo (Codigo de Trabajo

, 2023, p. 107).
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CAPITULO I
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

“Nuestra insignificancia es
frecuentemente la causa de
nuestra seguridad.”

Bernardo Crespo



3.1. TIPOS DE INVESTIGACION

El enfoque de la investigacion fue de cardcter mixto con un nivel descriptivo y
explicativo. Este enfoque permitié obtener una comprensién mas completa y matizada
del fenébmeno estudiado, al integrar datos numéricos y percepciones subjetivas de los
participantes. El alcance descriptivo a partir de los datos sobre las percepciones de los
docentes y el explicativo permitié determinar si existe una influencia significativa del
clima laboral sobre la presencia e intensidad de los riesgos psicosociales, y se indag6

sobre los mecanismos y procesos a través de los cuales se produce esta relacion.

3.1.1. Descriptiva

En la investigacion descriptiva se aplico para caracterizar el clima laboral y los
riesgos psicosociales en la institucion recopilando datos mediante cuestionarios y
entrevistas que permitio identificar las percepciones de los docentes sobre las variables y
generar un panorama detallado de las experiencias y percepciones de docentes de la

“Unidad Educativa Nicolas Infante Diaz”.

3.1.2. Explicativa

Se centro en determinar si existe una incidencia significativa del clima laboral
sobre la presencia e intensidad de los riesgos psicosociales en la institucion educativa. Se
indago sobre los mecanismos y procesos a través de los cuales se produce esta relacion,
explorando cémo los diferentes aspectos del clima laboral pueden incidir en la aparicion
de los riesgos psicosociales. Este enfoque permitié una comprensién mas profunda de la

dindmica entre las variables estudiadas.
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3.1.3. Correlacional

Se llevo a cabo una investigacion correlacional para la identificacion de la
existencia y la intensidad de las relaciones entre las variables de clima laboral y riesgo
psicosocial. Se utilizaron técnicas estadisticas, como el coeficiente de correlacion, para
evaluar el grado de asociacion entre las distintas dimensiones del clima laboral. Esto
facilito la identificacion de patrones y tendencias en la coexistencia de estas variables.
Los resultados de este analisis correlacional proporcionaron informacion valiosa para

comprender la interconexidn entre el clima laboral y los riesgos psicosociales.

3.2. METODOS DE LA INVESTIGACION

3.2.1. Método Deductivo

El método deductivo es un enfoque de razonamiento que parte de premisas o
principios generales para llegar a conclusiones especificas (Hernandez-Sampieri &
Mendoza, 2018). Este método permitié establecer conceptos, teorias referidas a la

investigacion, la cual se aplico después de obtener toda la informacion necesaria.

3.2.2. Método Inductivo

El método inductivo es una aproximacién metodoldgica que permitio analizar
datos cualitativos de docentes para llegar a conclusiones generales sobre clima laboral y

riesgos psicosociales. Se examinaron respuestas, identificando patrones y conexiones en
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las dimensiones de estudio. Se agruparon datos similares permitiendo una comprensién

completa y contextualizada de las variables estudiadas.

3.2.3. Método Analitico

A través del método analitico y el procedimiento critico, que consisten en
descomponer un fenémeno o conjunto de datos en partes mas pequefias para entender su
estructura y funcion. El método permitié examinar e identificar el clima laboral, los
riesgos psicosociales y su impacto en el desempefio laboral, el analisis permite extraer

conocimientos y conclusiones a partir de la informacién recopilada.

3.3. CONSTRUCCION METODOLOGICA DEL OBJETO DE INVESTIGACION

3.3.1 Poblacion y Muestra

3.3.1.1. Poblacion

La poblacién objeto de investigacion correspondié a los docentes de la Unidad

Educativa Nicolas Infante Diaz.

3.3.1.2. Muestra

Para el desarrollo de la presente investigacion se consider6 el 100% del personal
docente de la “Unidad de Educativa Nicolés Infante Diaz” el cual esta compuesto por 141
docentes y 3 directivos: Rector, Vicerrector e Inspector general de la Unidad Educativa

Nicolas Infante Diaz.
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Tabla 1

Poblacion de docentes y directivos

Detalle Cantidad
Directivo 3
Docentes 141
Total 144

Nota. Distribucion de la poblacion de docentes y directivos.

3.3.2. Técnicas de la investigacion

La técnica que se utilizd es la encuesta mediante un cuestionario, la misma estuvo
dirigida a los docentes, lo que proporcionoé datos que permitieron alcanzar los objetivos

planteados.

Otra de las técnicas utilizadas fue la técnica de la entrevista la cual fue dirigida a
la maxima autoridad de la institucion Lic. Patricio Egas Vasquez, MSc.; asi, como
también se entrevistd al Vicerrector Administrativo Lcdo. Diomedes Vicente Coello

MSc. y al Inspector General de la Unidad Educativa Nicolas Infante Diaz.

3.3.3. Instrumentos de la investigacion

3.3.3.1. Guia de entrevista

Se realizd un cuestionario con preguntas semiestructuradas guardadas a traves de
audios, distribuidas de la siguiente manera: 11 preguntas a las tres autoridades Rector,
Vicerrector e Inspector General de la Unidad Educativa; las mismas, divididas en clima

organizacional, riesgo psicosocial y desempefio laboral.
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3.3.3.2. Guia de Cuestionario

Se realizO6 un cuestionario, que se llam6 “Cuestionario factores de riesgos
psicosocial y clima laboral” el cual estd constituido por 3 dimensiones de riesgos
psicosocial: carga de trabajo -exigencias laborales; reconocimientos - valoracién y
soporte social - relaciones laborales. Sobre el clima laboral, se plantearon 4 dimensiones:
ambiente organizacional, organizacién, potencial humano, actividades del puesto de
trabajo y condiciones de trabajo; y, por Gltimo 4 dimensiones de desempefio laboral:
competencias y habilidades profesionales, eficiencia y gestidn de recurso, compromiso y
actitud; e interaccion emocional y relacién con sus superiores. Valorando mediante la
escala de Likert y estableciendo 5 alternativas de respuestas donde 1= nunca, 2= casi

nunca, 3= a veces, 4= casi siempre, 5= siempre.

Validacion de encuesta por expertos

La validacion se refiere a la evaluacion de la calidad y pertinencia de un
instrumento de medicion, como un cuestionario o una entrevista lo que permite garantizar
que el instrumento mida de manera precisa y consistente el constructo de las variables

objeto de estudio

Los pardmetros para validar el cuestionario fueron los siguientes:

1. Presentacion del Instrumento
2. Pertinencia de las variables con los indicadores
3. Claridad en la redaccion de los items

4. Factibilidad de la Aplicacion
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Para ello seleccionaron 4 docentes en areas del conocimiento del objeto de estudio

tabla 2:

Tabla 2

Docentes evaluadores

Docente Grado Area de Experiencia | Evaluacion
Evaluador Académico Conocimiento del
Instrumento
Rosaura Doctora en Actitudes, 37 afios de
Gutiérrez Psicologia emociones docencia Excelente
Evolutivay de la conductas, Conferencista
Educacién riesgos
psicosociales
Maéaximo Sociodlogo Educacién Docente 40
Ramirez Doctor en Proyectos anos Excelente
Chéavez Gobiernoy Asesor e Direcciones
Administracion Investigador | en entidades
Publica Publicas
Asesor de
Proyectos
Investigador
Marlene Magister en Educadora e Docente
Medina Educacion a Investigadora | Subdecana de
Villacis Distancia y FCI Excelente
abierta Coordinadora
de carrera de
Agroindustria
Investigadora
Rogelio Magister en Industria y Docente
Navarrete Control de Produccion Direccion de
GOmez Operaciones y Proyectos de Excelente
Gestion Logistica Vinculacion

Nota. La tabla presenta informacion sobre los docentes que participaron como evaluadores.

49



3.3.3.3 Prueba Alfa de Cronbach

Confiabilidad del instrumento de la Encuesta

Instrumento de Clima Organizacional

En el presente analisis Tabla 3, se examinaron los resultados de un cuestionario

compuesto por quince items en relacion con el clima organizacional, cada uno con cinco

opciones de respuesta que van desde "Nunca" hasta "Siempre". La suma de las varianzas

individuales de los items fue calculada, dando como resultado un valor de 505.19.

Ademas, se determiné la varianza total de la suma de los items, la cual ascendio a

13164.4. Al aplicar la formula del coeficiente de alfa de Cronbach, que tiene en cuenta

tanto la cantidad de items en el cuestionario como la relacion entre la varianza de los

items y la varianza total, se obtuvo un coeficiente de alfa de Cronbach de

aproximadamente 1.03031, por lo tanto, los resultados indican una alta confiabilidad en

la consistencia interna del cuestionario utilizado en esta investigacion, lo que respalda su

idoneidad para medir la variable de interés de manera consistente y fiable.

Tabla 3

Coeficiente de confiabilidad clima organizacional y riesgo psicosocial

ITEMS Nunca Sélo Algunas Muchas Siempre
alguna veces veces
vez
1 12 21 43 36 29
2 22 18 45 29 27
3 31 21 34 45 10
4 9 31 24 48 29
5 24 21 45 42 9
6 25 32 41 21 22
7 11 21 31 37 41
8 8 14 31 51 37
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9 11 27 41 19 43
10 9 14 24 42 52
11 32 25 43 19 22
12 12 21 29 27 52
13 11 22 12 44 52
14 23 12 25 28 53
15 15 15 28 36 47
Total 255 315 496 524 525
Varianza 64,4 33,2 88,9 104,5 214,3

Sumatoria de las varianzas 505,19
Varianza de la suma de los 13164,4
items
Coeficiente de confiabilidad | 1,03031
Nota. Coeficientes de confiabilidad Alfa de Cronbach para las escalas de medicion del clima

organizacional y del riesgo psicosocial.

Instrumento de Desempefio Laboral

Los datos proporcionados Tabla 4, representan un andlisis del desempefio laboral
mediante la evaluacion de la consistencia interna de una escala especifica. El coeficiente
de Cronbach obtenido, aproximadamente 0.9831, revela una alta coherencia entre los
items de la escala utilizada para medir el desempefio laboral. Esta alta consistencia sugiere
que los diferentes aspectos evaluados por la escala estan estrechamente relacionados entre
si y proporcionan una medicién confiable del desempefio laboral de los individuos. Estos
hallazgos respaldan la validez y la fiabilidad de la escala como una herramienta eficaz
para evaluar el desempefio en el entorno laboral, lo que puede ser de gran utilidad para la
toma de decisiones en recursos humanos, el desarrollo profesional y la mejora continua

dentro de la organizacion.
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Tabla 4

Coeficiente de confiabilidad Desempefio Laboral

ftems Nunca Sélo alguna | Algunas Muchas Siempre
vez veces veces

1 21 12 36 42 30

2 21 11 31 43 35

3 21 19 28 44 29

4 24 11 45 25 36

5 18 14 37 37 35

6 3 23 33 35 47

7 15 25 32 38 31

8 26 15 34 43 23

9 12 34 23 44 28

10 17 23 31 34 36

11 12 16 27 43 43

12 22 18 29 36 36
Total 212 221 386 464 409
Varianza 37,39 43,08 28,97 29,72 39,24
Sumatoria de las varianzas 178,40
Varianza de la suma de los
items 10557,04
Coeficiente de confiabilidad 0,98310

Nota. Coeficiente de confiabilidad del instrumento de medicion del Desempefio Laboral,

mostrando un valor Alfa de Cronbach de 0.98310, lo que indica una alta consistencia interna y

confiabilidad de la escala utilizada.

Debido a que los valores estadisticos de fiabilidad de los datos son mayores 0.9

se establece que los datos son confiables para su analisis.

Matriz de riesgos psicosocial

La evaluacion de riesgos psicosociales se realiz6 mediante la consideracion de

diversos factores que afectan el bienestar emocional y mental de los empleados en el

entorno laboral. Para determinar los niveles de riesgo, se emplea la matriz de riesgo del
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Ministerio de Trabajo, que clasifica los riesgos en categorias seguin su gravedad y

probabilidad de ocurrencia:

Riesgo Bajo (Verde): Situaciones donde los factores psicosociales tienen una
incidencia minima en el bienestar de los empleados y no representan una preocupacion

significativa para la organizacion.

Riesgo Medio (Amarillo): Implica la presencia de factores psicosociales que
podrian tener un impacto moderado en el bienestar de los empleados, requiriendo

atencion y medidas preventivas para evitar su agravamiento.

Riesgo Naranja (Naranja): Indica una situacion intermedia entre el riesgo
moderado y el riesgo alto, donde los factores psicosociales pueden representar una
amenaza significativa para el bienestar emocional y mental de los empleados si no se

abordan adecuadamente.

Riesgo Alto (Rojo): Representa una amenaza significativa para el bienestar
emocional y mental de los empleados, requiriendo intervenciones inmediatas y acciones

correctivas por parte de la organizacion.

3.4. ELABORACION DEL MARCO TEORICO

En la elaboracion del marco tedrico de este proyecto, se recurrid a fuentes de
informacidn previas a la investigacion como sitios web, textos especializados, articulos
cientificos relacionados con el clima organizacional y los riesgos psicosociales. Esta
revision se realizé con el objetivo de enriquecer el trabajo de investigacion, respaldandolo
con el conocimiento previo de otros autores en el campo. Se prioriz6 la consulta de
informacidn relevante y necesaria en relacion con el problema de investigacion,

incluyendo papers, boletines, estudios de caso y tesis recientes sobre clima laboral de los

53



ultimos 5 afios, asi como las tendencias actuales del tema, sin descartar las contribuciones

de autores clasicos en el area.

3.5. RECOLECCION DE LA INFORMACION

Para el desarrollo de la investigacion se aplicaron cuestionarios que permitieron
obtener informacidn que evidencie los factores del clima organizacional de la institucion.
Ademas, se obtuvo informacién sobre los riesgos psicosocial de los docentes para
verificar su incidencia en el desempefio laboral, también se indagd en el monitoreo con

respecto al cumplimiento de la actividad de los docentes.

3.6. PROCESAMIENTO Y ANALISIS

En el marco de la investigacion y con el proposito de alcanzar los objetivos
establecidos, se procedié de la siguiente manera: se aplicaron los cuestionarios a las
muestras seleccionadas previamente, los resultados de los cuestionarios que incluyen
variables de media y varianza, se presentan en tablas cruzadas y se recurre a pruebas de
chi cuadrado como herramienta descriptiva. Ademas, se visualizan los datos mediante
graficos de barras y tablas de frecuencias. Dado que los datos presentan una distribucion
normal. Por ultimo, se examind la correlacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral con el fin de determinar la intensidad y la relacion proporcional entre

ambos.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

“La tarea psiquica que una
persona puede y debe establecer por si
mismo no es sentirse segura, sino ser
capaz de tolerar la inseguridad”

Erick Fronn



4.1. FACTORES DE RIESGOS PSICOSOCIALES DE LOS DOCENTES DE LA

UNIDAD EDUCATIVA NICOLAS INFANTE DIAZ

En el presente capitulo se examinaron y analizaron los resultados obtenidos de
acuerdo a las preguntas de los cuestionarios de la encuesta y entrevista aplicada a las
autoridades y docentes de la Unidad Educativa Nicolas Infante Diaz en el afio 2023, el
objetivo del estudio fue analizar la incidencia del clima organizacional y riesgo
psicosocial en el desempefiode los docentes de la Unidad Educativa, para ello las
dimensiones de cada una de las variables se realizé un pre testeo donde se procedio a
identificar los factores de riesgos psicosocial mediante un criterio de confiabilidad del
cuestionario, aplicando la encuesta a 141 docentes y a 3 autoridades rector, vicerrector e

inspector general, considerada como la poblacion.

4.1.1. Encuesta aplicada a los docentes de la Unidad Educativa Nicolas Infante Diaz

Figural

Género y edad de los docentes

Sexo/Edad

Mas de 55 afos iRy 27
Entre 46y 55afios [N 33%
Entre31y45afios [N 15%
Menos de 31 afios [N 10%

EDAD
Hombre 47%
Mujer 53%

SEXO

Nota. Distribucidn por edad y sexo. La mayoria de los participantes tiene méas de 46 afios (75%)

y son mujeres (53%).
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Analisis e interpretacién

Los resultados Figura 1, muestran que en la institucion predomina el género
femenino con el 53%, la mayoria se encuentran en un rango de edad de mas de 55 afios
representado por un 42%y el menor rango de edad se encuentran menores a 31 afios con
un 10%. Lo que se precia que en su mayoria de los docentes se encuentran proximos a

jubilarse.

Figura 2

Relacion Laboral / Tiempo de trabajo

Tiempo de trabajo /Relacion laboral

Reemplazo [ 6%
Nombramiento | — 60%
Nombramiento provisional NG 26%
Contratacion por periodo académico [ 8%
RELACION LABORAL
Mas de 10 afios NI 37%
Més de 5 afios y hasta 10 I 40%
Més de 1 afios/ hasta5 NN 24%
TIEMPO DE TRABAJO

Nota. Distribucion porcentual de diferentes aspectos del trabajo laboral, como el tipo de contrato,

la antiguiedad laboral y el tiempo de trabajo.

Analisis e interpretacion

El 60% de los docentes tienen nombramiento y el 26% nombramiento provisional

y un 8% son contratados anualmente, mientras que el 6% por diversas situaciones de
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indole personal se encuentran por remplazo, en cuanto al tiempo de trabajo se aprecia que
existe un 58% con méas de 10 afios que es coincidente con los que tiene nombramiento y
la diferencia es porque se encuentran remplazos, un 185 que tiene entre 5 a 10 afios y el
24% de 1 afio hasta 5 afios que prestan sus servicios como profesores. Estos resultados
evidencian que existe medianamente estabilidad factor fundamental para el desempefio

laboral.

Figura 3

Horario de trabajo / categoria

Horario de trabajo/Catergoria o grupo profesional

Jornada matutina y vespertina RN 20%
Jornada vespertina [N 4090
Jornada matutina I 40%
HORARIO DE TRABAJO
Si, tres 0 més veces NN 16%
Si, dos veces NN 22%
Si,unavez [ 31%
No I 31%
CATEGORIA O GRUPO PROFESIONAL

Nota. Distribucion porcentual del horario de trabajo segun la jornada y la frecuencia, asi como la

categoria o grupo profesional.

Analisis e interpretacién

La institucion educativa tiene dos jornadas la matutina y vespertina en la Figura
3, el 40% tiene jornada matutina y otro 40% jornada vespertina, y un 20% trabajan en las
dos jornadas; respecto a los ascensos que han tenido los profesores desde que han

ingresado a la institucion el 31% una sola vez y otro porcentaje similar nunca, el 22% ha
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tenido dos y un porcentaje 16% mas de tres veces, la mayoria de los docentes que se
encuentran mas tiempo son los que tenido ascendido de acuerdo a la normativa de
categorizacion del Ministerio de Educacion, que hace que mejore su remuneracion.
Ademas, los profesores que trabajan en dos jornadas esto se debe por la especializacion

que tienen.

Figura 4

Carga de trabajo y exigencias laborales

Carga de trabajo y exigencia laborales

ERIESGO BAJO  ®mRIESGO MEDIO  ®mRIESGO ALTO

53% 55% 52%
32%
23% 22%
15%

45% 46%
31% 30% 31%
I I I B I i
I I I | I

Puede hacer su Esta preocupado(a) Esta preocupado(a) Cuandoestaenel  Me siento estresada

trabajo con por si lo (Ia) despiden por si le cambian las trabajo, piensa en las en el trabajo
tranquilidad y tenerlo o no le renuevan el tareas contrasu  exigencias domésticas académico con los
al dia. contrato. voluntad. y familiares. estudiantes en
conflictos.

Nota. Se compara los porcentajes de trabajadores en riesgo bajo, medio y alto para los aspectos

relacionados con la carga de trabajo y exigencia laboral.

Andlisis e interpretacion

Los encuestados indicaron que mas de la mitad de los docentes (53%) perciben
un alto riesgo en su capacidad para realizar su trabajo con tranquilidad; 55% estan muy
preocupados por la seguridad laboral, reflejando inestabilidad. El 45% teme cambios en
sus tareas laborales, y 52% estan preocupados por las exigencias domésticas durante el

trabajo, lo que puede incrementar el estrés. Ademas, el 46% experimenta alto estrés en
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conflictos con estudiantes, indicando un impacto negativo en su bienestar emocional y

manejo de situaciones dificiles.

Los resultados indican que los docentes de enfrentan importantes factores de
riesgo psicosocial, especialmente en relacion con la carga de trabajo, la seguridad laboral,
la percepcion de control sobre sus tareas laborales, la conciliacion entre trabajo y vida

personal, y el estrés relacionado con situaciones conflictivas con los estudiantes.

Figura 5

Reconocimiento y valoracion

Reconocimiento y valoracion
mRIESGOBAJO  ®RIESGO MEDIO  mRIESGO ALTO

63%

57%
50%
42%
28% 27%
16%
- . .

En su trabajo recibe burlas, Se desvalora su trabajo académico y Mis superiores me dan el
calumnias o difamaciones puablicas. nunca se reconoce lo que ha hecho reconocimiento que merezco.
bien.

Nota. La figura muestra los porcentajes de trabajadores en riesgo bajo y riesgo medio-alto para

dos aspectos relacionados con el reconocimiento en el trabajo.

Analisis e interpretacién

La mayoria de los encuestados (63%) reporta bajo riesgo de sufrir burlas o
difamaciones en el trabajo, aunque un 28% percibe un riesgo alto, lo que podria afectar

su bienestar emocional. Un 57% siente que su trabajo académico es valorado, pero un
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27% percibe lo contrario, afectando su motivacion. Ademas, el 50% reporta que sus
superiores no les dan el reconocimiento merecido, lo que impacta negativamente en la

moral y compromiso de los empleados.

Estos resultados sugieren que existe una preocupacion significativa entre los
empleados con respecto al reconocimiento laboral y la posibilidad de ser objeto de burlas,
calumnias o difamaciones publicas en el lugar de trabajo. Estos factores pueden contribuir
a un ambiente laboral negativo y afectar la salud mental y el bienestar de los empleados.
Es importante que la organizacion tome medidas para abordar estas preocupaciones y

promover un ambiente laboral saludable y respetuoso.

Figura 6

Soporte social y relaciones laborales

Soporte social y relaciones laborales

ERIESGO BAJO ®mRIESGO MEDIO  ®mRIESGO ALTO

49%

41%
38% °
32% 0
28% I o 30% 28% 31%
I ] I I

En su trabajo, tiene Ud. que guardar ~ Tengo menos oportunidades de Se bloquean o impiden las
Sus emociones y no expresarlas. capacitarme o formarme oportunidades que tengo algun
adecuadamente que las que se les ascenso o mejora de mi trabajo
ofrece a otros compafieros. académico.

Nota. Se compara los porcentajes de trabajadores en riesgo bajo y riesgo medio-alto en dos

aspectos del soporte social y las relaciones laborales.
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Analisis e interpretacion

Los resultados Figura 6, el 49% de los encuestados reporta un alto riesgo de
suprimir emociones en el trabajo, lo que puede afectar su bienestar psicosocial. ElI 30%
siente que no recibe las mismas oportunidades de capacitacion que sus compafieros,
generando sentimientos de injusticia y desmotivacion. Ademas, el 31% percibe que sus
oportunidades de ascenso estdn bloqueadas, lo que puede causar estancamiento

profesional y desmotivacion.

Las areas de soporte social y relaciones laborales indican que hay preocupacién
en relacién en el entorno de trabajo especifico, particularmente en lo que respecta a la
expresion emocional, las oportunidades de capacitacion y desarrollo, asi como las

oportunidades de ascenso 0 mejora laboral.

Tabla s

Factores de riesgos psicosociales

RIESGO RIESGO
BAJO RIESGO MEDIO ALTO

Carga de trabajo y exigencias laborales

Estabilidad 32% 15% . B53%

Inseguridad laboral 23% 22%

Cambio forzoso 23% 31% 45%
Conciliacion 30% 18% 52%
Sobrecarga 31% 23% 46%

Reconocimiento y valoracién
AC0S0 9% 28%

Desvalorizacion _ 16% 27%

Reconocimiento 42% 8%  50%
Soporte social y relaciones laborales

Limitacion 28% 23% 49%

Desigualdad 38% 32% 30%

Obstaculos 41% 28% 31%

Nota. Factores de riesgo psicosocial evaluados y sus respectivos porcentajes.
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Figura 7

Factores de riesgos psicosocial

Factores de riesgos psicosocial

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
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Nota. Factores de riesgo psicosocial.

Andlisis e interpretacion

Los resultados Tabla 4, Figura 7, indica una vision detallada de diferentes aspectos
del entorno laboral de los docentes de la institucion educativa clasificados en tres niveles
de riesgo: bajo, medio y alto. En el nivel de riesgo bajo, se observa que la estabilidad
laboral y la conciliacion entre la vida laboral y personal tienen porcentajes considerables,
representando el 32% y 30% respectivamente. Esto sugiere que, en entornos laborales
con menor riesgo, los empleados pueden disfrutar de una mayor estabilidad en sus puestos
y tienen mas facilidades para equilibrar su vida personal y profesional. Ademas, el
reconocimiento y el soporte social son altos en este nivel, con un 42% y un 28%
respectivamente, lo que indica que los trabajadores suelen sentirse valorados y

respaldados en sus equipos de trabajo.
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Por otro lado, en el nivel de riesgo alto, prevalecen factores estresantes y
problematicos, la inseguridad laboral, el cambio forzoso y la sobrecarga ocupacional
representan porcentajes significativos, con un 53%, 45% y 46% respectivamente. Estos
numeros reflejan un ambiente laboral caracterizado por la incertidumbre en el empleo,
cambios frecuentes y una carga de trabajo abrumadora. Ademas, el acoso y la
desvalorizacion son prominentes en este nivel, con un 63% y un 57% respectivamente, lo

que sugiere la presencia de un clima laboral hostil y poco saludable.

En el nivel de riesgo medio, se observa una combinacion de factores que estan
entre los extremos del bajo y alto riesgo, la desigualdad laboral es un aspecto relevante
en este nivel, con un 38%, lo que indica la presencia de cierta disparidad en el trato entre
los empleados. Asimismo, los obstaculos en el entorno laboral tienen un porcentaje
significativo del 41%, lo que sugiere la presencia de dificultades que pueden obstaculizar

el desempefio laboral.

Discusién Objetivo 1

Mejia et al., (2019) indica que el pais con mayor nivel de estrés fue Venezuela
con un 63%, seguido por Ecuador con un 54%, Panama con un 49%, Per( con un 29% y
Colombia con un 26%. En lo concerniente al Ecuador en un estudio en relacién con el
estrés laboral en docentes del circuito 03 distrito 311 del afio 2019, se aprecia que los
docentes presentan niveles de estrés considerable, con un clima laboral poco favorable
que impiden el desarrollo de sus actividades de manera satisfactoria afectandose ademas
por la estructura piramidal de las instituciones generando sintomas de ansiedad, apatia y

resistencia al cambio (Minda et al., 2019).

64



Por su parte Norofia, Vega y Bolafios, (2020) ratifica en su investigacion un
elevado nivel de estrés en docentes de una institucion educativa en Ecuador con un
51.64% de afectacién. La OIT por su parte indica que el estrés contribuye a incrementar
los niveles de depresién e incluso el suicidio, resalta que es la causa de mayor nivel de
ausentismo llegando de un 50% al 60% (OIT, 2010, pp. 11-12), el estrés en el trabajo es
una preocupacion que tiende afectar la salud fisica y psicoldgica, la importancia de
realizar este tipo de estudios permite comprender la incidencia de los riesgos
psicosociales en el &mbito laboral y su relacidn con el incremento del estrés citado por

(Rodriguez y Jativa , 2024).

El estrés laboral aparece por una experiencia negativa generada con base en la
capacidad de respuesta del trabajador y el desequilibrio en las necesidades laborales, es
decir, es la manera en que conllevan las presiones laborales y el responder a las demandas
de trabajo lo que produce un impacto en su salud mental, fisica y su rendimiento laboral
(Costales-Coronel y Gavolanez-Lopez, 2022). Uno de los empleos donde se ha
identificado mayores riesgos laborales, asi como estrés laboral ha sido el area educativa
en donde los docentes estan expuestos a una gran sobrecarga laboral. La docencia es una
profesion de gran complejidad y con responsabilidades saturadas estableciendose dos
polos opuestos dentro de este trabajo, el primero se da en base a la satisfaccion por el
desarrollo de su vocacion y la formacién académica de futuros profesionales y la otra se
relaciona con el malestar debido a los padecimientos de estrés, disfonia, ansiedad,

gastritis, insomnio y otros (Cobos-Sanchiz et al., 2022).
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El trabajo docente en la actualidad ha sido parte de un proceso de adaptacion
obligatoria, necesaria y rapida, sufriendo de modificaciones en las exigencias como: la
realizacién de actividades con debida urgencia y precision mediatica analizando su
entorno, a los estudiantes, a las autoridades y a los pares a dado lugar a crear ambientes
con factores estresores. Esto ha afectado al profesorado con base en sus alteraciones
emocionales y patologias cronicas; ocasionando desinterés por parte de sus actividades y
con el aumento de los riesgos psicosociales relacionados con el trabajo, afectando de
manera sigilosa, visible y directa dentro del &rea laboral, social y personal (Alvites-

Huamani, 2019).

4.2. INCIDENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO DE

LOS DOCENTES DE LA UNIDAD EDUCATIVA NICOLAS INFANTE DIAZ

En este apartado, de acuerdo con el objetivo establecido, se presentan los
resultados que demuestran que un entorno laboral favorable influye en la competencia
entre colegas, fomentando un comportamiento maduro que lleva a los profesores a
comprometerse con la institucion para lograr un rendimiento eficiente y efectivo,
brindando lo mejor de si mismos como muestra de su satisfaccion laboral. El clima
organizacional es uno de los aspectos mas complejos y sutiles de la gestion de recursos
humanos, cuyo estudio y andlisis han ganado relevancia por ser la manera mas efectiva

de evaluar la satisfaccion y el compromiso del personal con la institucion.

66



4.2.1. Entrevista aplicada a las autoridades de la Unidad Educativa Nicolas Infante

Diaz

Tabla 6

Entrevista aplicada a los directivos de la unidad educativa Nicolas Infante Diaz

ITEMS

RESPUESTAS

OBSERVACIONES

¢En la unidad educativa
todos los docentes conocen
bien las metas institucion?

No en todos los casos.
Existen docentes que son
contratados y que solo
cumplen y no tiene interés
por conocer mas,

Se requiere una
comunicacion mas efectiva
y capacitacion adecuada
para asegurar la
comprension y el
compromiso con las metas.

¢La institucion cuenta con
Manuales, Reglamentos,
¢ Instructivos?

Si, Cuentan con un manual
de convivencia, ademas de
instructivos que son en
cumplimiento de la
Direccion Distrital

La institucion cuenta con
estos documentos para
establecer normas y
procedimientos claros

¢Se informa peridédicamente
al docente sobre el avance de
metas y logro de objetivos
educativos?

No siempre. Esta institucion
como usted observa tiene
dos jornadas matutino y
vespertino es muy complejo
para los docentes que a
veces trabajan en las dos
jornadas.

la
para

Se necesita mejorar
comunicacion
mantener a los docentes
informados sobre el
progreso hacia las metas.

¢Se considera los ambientes
para el desarrollo de las
actividades académicas de
los docentes?

Si, existen los espacios para
que los docentes en horas
libres puedan atender y
también para atender a los
padres de familia

Se proporcionan ambientes
adecuados y recursos para
las actividades académicas.

¢ Existe reconocimiento de la
actividad bien realizado por
parte de la academia?

No siempre. Se dificulta
porque las evaluaciones y
cumplimiento se entregan
al distrito.

Se debe implementar un
sistema de reconocimiento
para valorar el trabajo de
calidad.

¢Las autoridades promueven
actividades positivas?

Si, Se realizan actividades
académicas, como ferias
académicas, eventos
deportivos que sirve para
integrarse

Las autoridades promueven
actividades que contribuyen
al bienestar de la comunidad
educativa.
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(Existe un ambiente de
confianza entre companeros?

Si, se brinda confianza para
que puedan desemperiarse.

Se fomenta un ambiente de
confianza y colaboracién
entre colegas.

¢Existe el trabajo en equipoy
de apoyo entre los docentes y
directivos?

Si, existe especialmente por
areas e incluso para emitir
los informes al distrito de
Educacion donde deben ir
coherente en funcion de la
planificacion y su debido
cumplimiento.

Se fomenta el trabajo en
equipo y la colaboracion
entre el personal docente y
los directivos.

¢, Cree usted, que se toman en
cuenta las iniciativas vy
sugerencias personales?

A veces. Porque es
necesario ya que todo esta
determinado por el Distrito

de Educacion

Se debe mejorar el proceso
de consideracién y
aplicacion de iniciativas y
sugerencias.

;Se evalia a los docentes

Si, claro para verificar las

Se realiza una evaluacién

. o . objetiva del desempefio
objetivamente? debilidades que se tiene. J P
docente.
Si, existen problemas de
salud en realidad hay
docentes que la carga
. laboral es pesada, como los . .
¢Cree usted, que existe : pesa Estrés, agotamiento
horarios especialmente en la .
problemas de salud emocional, problemas
. tarde como usted observa no ” .
producido por la carga musculoesqueléticos, fatiga

laboral? ¢ Cuales?

hay condiciones adecuadas
por el clima no se cuenta
con aires y ciertos recursos
que n 0se proporciona para
el desempefio.

fisica.

Nota. La tabla presenta las respuestas y observaciones obtenidas en una entrevista sobre diversos

aspectos del clima organizacional y el desempefio docente en una unidad educativa.

Analisis e interpretacion

En la unidad educativa Nicolas Infante Diaz, se observa una disparidad en el

conocimiento de las metas institucionales entre los docentes, lo que sugiere la necesidad

de una comunicacion mas efectiva y una capacitacion adecuada para asegurar que todos

comprendan y se comprometan con dichas metas. Sin embargo, es alentador saber que la
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institucion cuenta con manuales, reglamentos e instructivos que establecen normas y

procedimientos claros para guiar el funcionamiento interno.

A pesar de estos recursos, la comunicacion periddica sobre el avance de las metas
y el logro de objetivos educativos no siempre se lleva a cabo, lo que sefiala una
oportunidad para mejorar la transparencia y la comunicacion dentro de la institucion. Por
otro lado, se reconoce el esfuerzo por proporcionar ambientes adecuados y recursos para
las actividades académicas, lo que contribuye al bienestar y la eficacia de los docentes en

su labor educativa.

Sin embargo, se identifica una falta de reconocimiento consistente hacia el trabajo
de calidad, lo que sugiere la necesidad de implementar un sistema de reconocimiento para
motivar y valorar el desempefio destacado. A pesar de esto, las autoridades promueven
actividades que benefician el bienestar de la comunidad educativa, y se fomenta un
ambiente de confianza y colaboracion entre colegas, asi como entre el personal docente

y los directivos, lo que es esencial para una cultura organizacional sélida.

Por otro lado, aunque se valora el trabajo en equipo, se destaca la necesidad de
mejorar el proceso de consideracion y aplicacion de iniciativas y sugerencias personales
para fomentar una mayor participacion e innovacion. Afortunadamente, se realiza una
evaluacion objetiva del desempefio docente, lo que facilita el desarrollo profesional y la

mejora continua.

Por Gltimo, se sefiala la existencia de problemas de salud relacionados con la carga
laboral, como estrés, agotamiento emocional, problemas musculoesqueléticos y fatiga

fisica. Esto subraya la importancia de abordar medidas para mejorar el bienestar y la salud
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ocupacional del personal docente, incluyendo estrategias para gestionar el estrés y

mejorar las condiciones fisicas en el lugar de trabajo.

4.2.2. Encuesta aplicada a los docentes de la unidad educativa incidencia clima

organizacional en el desempefio laboral

Figura 8

Competencias y habilidades profesionales

Competencia y habilidades profesionales

mNunca ®Soéloalgunavez = Algunas veces Muchas veces  ® Siempre
30% 30% 31% 30%30%
26% 25%
22%
21% ’ 20% | 21% 19%
15% 15% 15%
13%
11%
g% I . I I
Conoce su trabajo a la Es creativo, buen Muestra interés en aprender Revisa su planlficacién
perfeccién y domina todos improvisador y y desarrollar nuevas para asegurar el
sus aspectos inherentes a solucionador de situaciones técnicas o mejorar en su cumplimiento de las
las actividades académicas académicas. labor docente. actividades académicas de
que usted realiza. forma efectiva.

Nota. La mayoria de los encuestados considera que no siempre conoce su trabajo a la perfeccion

y domina todos sus aspectos inherentes a las actividades académicas que realiza.

Analisis e interpretacion

Los resultados Figura 8, indican en términos de dominio del trabajo, un 51% de
los participantes indican que lo dominan muchas veces o siempre, mientras que un 24%
lo hace algunas veces, un 55% de los encuestados se describen a si mismos como
creativos y buenos improvisadores muchas veces o siempre, con un 22% haciendo lo

mismo algunas veces. Ademas, la mayoria de los participantes (52%) muestran un interés
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constante en aprender y desarrollar nuevas técnicas, con un 21% mostrando este interés

algunas veces y un 27% haciéndolo muchas veces o siempre.

En cuanto a la eficacia en la planificacion de actividades académicas, un 60% de
los encuestados informan que revisan su planificacion con regularidad para garantizar el
cumplimiento efectivo de las tareas. Esto se desglosa en un 30% que lo hace muchas
veces y otro 30% que lo hace siempre. Estos porcentajes indican una solida base de
competencia y compromiso entre los participantes, aunque también pueden sefalar areas
de mejora potencial, como el desarrollo de habilidades de planificacién mas efectivas para

aquellos que no revisan su planificacion con la misma regularidad.

Figura 9
Eficiencia y gestidn de recursos

Eficienciay gestion de recursos

ENunca ®Soloalgunavez ®Algunas veces Muchas veces  ® Siempre

32%

0, 0,
26% 26% 26% 250
17% 18%
13%
I ]
: .

Utiliza los recursos disponibles de manera eficiente.  La institucién cuenta con manuales de convivencia.

Nota. La mayoria de los encuestados considera que no siempre utiliza los recursos disponibles de

manera eficiente.
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Analisis e interpretacién

Un 44% indica utilizar los recursos de manera eficiente muchas veces o siempre,
sugiriendo un buen nivel de gestion de recursos en general. Sin embargo, un 17% sefiala
que nunca lo hace, indicando posibles areas de mejora en la optimizacion y gestion de
recursos. En cuanto a los manuales de convivencia, la mayoria percibe que la institucion
cuenta con ellos en cierta medida. Un 51% indica que la institucion cuenta con manuales
de convivencia muchas veces o siempre, sugiriendo la existencia de normativas claras
para regular la convivencia. No obstante, un 13% afirma que la institucién nunca cuenta
con estos manuales, lo que podria representar una oportunidad para mejorar la

comunicacion y la claridad de las normativas dentro del entorno académico.

Figura 10

Compromiso y actitud

Compromiso Yy actitud

mNunca ®Séloalgunavez m Algunas veces Muchas veces ™ Siempre

30%

0
21% 24% 26% 26%

23% 0
22% o 21%
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18%
16% 16%
13%
11% 11% I I

Muestra compromiso hacia la El trabajo que realizas, ¢te resulta  Su trabajo y desempefio cumplen
excelencia. rutinario? con las expectativas.

Nota. La figura que muestra los porcentajes de frecuencia para mostrar compromiso hacia la

excelenciay si el trabajo realizado resulta rutinario.
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Analisis e interpretacion

En cuanto al compromiso hacia la excelencia, los resultados reflejan una
distribucion relativamente equilibrada en las respuestas Figura 10, un 49% de los
encuestados indican que muestran compromiso hacia la excelencia muchas veces o
siempre, mientras que un 29% sefiala solo alguna vez o nunca lo hacen. Estos datos
sugieren que existe un nivel considerable de compromiso en general, aunque también hay

margen para mejorar y fomentar un compromiso mas sélido hacia la excelencia.

En relacion con la percepcion de la rutina en el trabajo, los resultados muestran
que cerca de la mitad de los encuestados a menudo encuentran su trabajo rutinario. Un
46% indica que esto ocurre muchas veces o siempre, lo que sugiere una experiencia
comun en términos de monotonia laboral. Sin embargo, también hay un 27% que reporta
que rara vez encuentra su trabajo rutinario, lo que indica una variedad de experiencias

laborales dentro de la muestra encuestada.

Un 52% de los encuestados perciben que su trabajo y desempefio cumplen con las
expectativas muchas veces o siempre, mientras que un 29% indica que esto ocurre solo
algunas veces o nunca. Esto sugiere que, si bien hay un nivel aceptable de cumplimiento
de expectativas en general, también hay margen para mejorar y garantizar una alineacion

mas consistente entre las expectativas y el desempefio laboral.
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Figura 11

Interaccion emocional y relacion con superiores

Interaccion emocional y relacion con superiores

mNunca ®Soloalgunavez  m Algunas veces Muchas veces  ® Siempre
33%
31%
25% 24% 240, 26%
23% 0 220 0
20%
16% 16% 16%
12%
9%
[ |
En tu trabajo, ¢con qué frecuencia  Se evalla tu desempefio docente. Reconocimiento del trabajo
tienes que ocultar tus emociones y mediante premios, becas u otros
sentimientos ante Tus superiores reconocimientos.

jerarquicos?
Nota. La figura muestra los porcentajes de frecuencia para ocultar las emociones y sentimientos

ante superiores jerarquicos, y para evaluar el desempefio docente.

Analisis e interpretacion

Los resultados Figura 11, en cuanto a la gestion emocional en el trabajo, un 33%
indica que tiene que hacerlo muchas veces, mientras que un 25% lo hace algunas veces.
Estos datos sefialan un entorno laboral donde la gestion de emociones puede ser una
preocupacion importante, lo que destaca la importancia de promover una cultura
organizacional donde los empleados se sientan comodos expresando sus emociones de

manera genuina.

En lo que respecta a la evaluacion del desempefio docente, los resultados son
mixtos. Si bien un 51% de los encuestados indica que su desempefio docente se evalla
muchas veces o siempre, también hay un 24% que sefiala que esto ocurre solo algunas

veces. Esto sugiere que existe una diversidad en la consistencia de la evaluacion del
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desempefio docente dentro de la institucion, lo que puede impactar en la percepcion de

justicia y equidad entre el personal docente.

En relacion al reconocimiento laboral, un 50% indica que recibe reconocimiento
por su trabajo muchas veces o siempre, lo que sugiere que la institucién valora y reconoce
el esfuerzo y la contribucién de sus empleados. Sin embargo, ain hay un 38% que sefiala
que esto ocurre solo algunas veces o rara vez, lo que puede indicar una oportunidad para

mejorar el reconocimiento y la valoracion del trabajo realizado.

Figura 12

Clima organizacional

Clima organizacional

mNunca ®mS6loalgunavez m Algunas veces Muchas veces = Siempre

34%

26%
24%
21% 21% gy, 2200 22% 1 o19%
17% 17%
0, 0, 0,
15% % 204 15% 15%

9% I I s I I I 0
Los directivos Mis compafieros de Los Directivosse  Se atiende al personal ~ Me siento satisfecho
socializan informacion trabajo toman preocupan por crear un docente cuando se le  con mi ambiente de

antes de tomar una iniciativas para ambiente laboral necesita. trabajo.

decision con fines de solucion de problemas. agradable.

mejora de la docencia.

Nota. Porcentajes de frecuencia relacionados con los directivos socializar informacion antes de
tomar decisiones, los compafieros de trabajo tomar iniciativas para solucionar problemas, y los

Directivos preocuparse por un ambiente agradable.
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Analisis e interpretacion

Los resultados Figura 12, se observa que el 30% de los encuestados indican que
algunas veces y el 26% mencionan que muchas veces los directivos socializan
informacidn antes de tomar decisiones relacionadas con la mejora de la docencia, sin
embargo, el 24% sefiala que esta practica es ocasional o nunca, lo que plantea la necesidad

de fortalecer la comunicacion en este aspecto.

En cuanto a la iniciativa para resolver problemas por parte de los comparieros de
trabajo, un destacado 32% menciona que esto sucede algunas veces y un 21% indica que
ocurre muchas veces en relacién a la participacién activa de parte del equipo, es
importante destacar que el 16% afirma que esto nunca sucede, en cuanto a la preocupacion
de los Directivos por crear un ambiente laboral agradable, un 32% de los encuestados
mencionan que esto ocurre muchas veces y solo un 7% afirma que sucede siempre. Sin
embargo, un preocupante 22% sefiala que esto nunca sucede, lo que sugiere una
discrepancia entre la percepcion de la alta direccion y la realidad percibida por los

empleados en cuanto al ambiente laboral.

En términos de atencidn al personal docente cuando se le necesita, un significativo
34% menciona que esto ocurre muchas veces y un 21% afirma que sucede siempre, lo
que indica una atencion considerable al personal por parte de la institucion. No obstante,
el 6% de los encuestados afirma que esto nunca sucede, lo que puede ser indicativo de
areas de mejora en la comunicacion o la disponibilidad de recursos y en lo que respecta a
la satisfaccion con el ambiente de trabajo, el 30% de los encuestados mencionan que

muchas veces se sienten satisfechos, mientras que solo un 6% afirma que esto sucede
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siempre. Sin embargo, un 17% menciona que nunca se siente satisfecho, lo que destaca

una oportunidad importante para mejorar la satisfaccion laboral dentro de la institucion.

Figura 13

Actividades de puesto de trabajo

Actividades del puesto de trabajo

mNunca mSolo alguna vez Algunas veces Muchas veces  ® Siempre
36%
29% 29% 299 ~ 30%
26% 26%
23% 22% 22% L0
18% 0
15%16% 15% 13%
10%
0, 0,
I i - i
¢ Tu trabajo te afecta ¢Tu trabajo te da la Tu trabajo permite que  El ritmo de trabajo es alto
emocionalmente? oportunidad de mejorar tus apliques tus habilidadesy  durante toda la jornada.
conocimientos y conocimientos.
habilidades?

Nota. Actividades laborales, porcentajes de frecuencia sobre si el trabajo afecta emocionalmente

y si brinda oportunidades de conocimientos y desarrollo.

Andlisis e interpretacion

La Figura 13, el 29% menciona que su trabajo les afecta emocionalmente algunas
veces y el 15% muchas veces. Sin embargo, un 18% afirma que nunca les afecta,
sugiriendo un ambiente laboral emocionalmente estable para algunos empleados. En
cuanto a oportunidades de mejorar conocimientos y habilidades, el 29% indica que
siempre las tiene y el 26% muchas veces, aunque un 8% sefiala que nunca. Un destacado
36% menciona aplicar sus habilidades y conocimientos muchas veces y un 22% siempre,
pero un 6% afirma que nunca lo hace. Respecto al ritmo de trabajo, el 30% menciona que

siempre es alto y el 29% algunas veces, mientras que el 8% afirma que nunca es alto. Esto
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sugiere que la mayoria experimenta un ritmo intenso en algiin momento, aungue una
minoria no lo percibe asi. En general, se observan experiencias variadas en cuanto a la
afectacion emocional, oportunidades de desarrollo y aplicacién de habilidades en el

trabajo.

Figura 14

Condiciones de trabajo

Condiciones de trabajo
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El ruido interfiere La iluminaciéon de  Existe mala Trabajas los fines  Su formacion Tiene
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actividades. noeslaadecuada.  detrabajo.  tareas académicas exigencias para ascender o
académicas de su tener estabilidad
trabajo no son laboral.
compatibles.

Nota. Condiciones laborales, porcentajes de frecuencia relacionados con el ruido que interfiere
en actividades, la iluminacion inadecuada del area de trabajo y la mala higiene en el area de

trabajo.

Andlisis e interpretacion

Los resultados Figura 14, en relacion al impacto del ruido en las actividades
laborales de los encuestados, se observa que un considerable 37% menciona que esto

sucede siempre y un 30% indica que ocurre muchas veces. Esto sugiere que una
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proporcidn significativa de los empleados experimenta interferencias en sus actividades

debido al ruido en el entorno laboral, lo que puede afectar su productividad y bienestar.

En cuanto a la iluminacién del area de trabajo, el 30% de los encuestados
menciona gque esto sucede algunas veces y un 23% indica que ocurre nunca. Sin embargo,
un 16% sefiala que la iluminacién no es adecuada siempre, lo que sugiere que hay una
proporcion considerable de empleados que experimentan problemas de iluminacion en su

entorno laboral de manera recurrente.

En cuanto con la higiene en el area de trabajo, un notable 37% menciona que esto
sucede siempre y un 19% afirma que ocurre muchas veces. Sin embargo, un 9% de los
encuestados sefiala que la higiene es deficiente nunca, lo que sugiere que hay areas de

mejora en términos de mantener un ambiente de trabajo limpio y saludable.

En lo que respecta al trabajo los fines de semana en tareas académicas, el 37% de
los encuestados menciona que esto sucede siempre y un 31% indica que ocurre muchas
veces. Esto sugiere que una proporcion considerable de los empleados dedica tiempo
fuera del horario laboral regular para cumplir con sus responsabilidades académicas, 1o

que puede tener implicaciones en su equilibrio entre trabajo y vida personal.

En cuanto a la compatibilidad entre la formacion profesional y las exigencias
académicas del trabajo, el 38% de los encuestados menciona que esto sucede siempre, lo
que sugiere que hay una proporcion considerable de empleados que experimentan
discrepancias entre sus habilidades y conocimientos profesionales y las demandas de su

trabajo actual.

En relacion con las oportunidades para ascender o tener estabilidad laboral, el

33% de los encuestados menciona que esto sucede siempre y un 26% indica que ocurre
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muchas veces. Sin embargo, un 11% afirma que nunca tiene estas oportunidades, lo que
sugiere que, si bien la mayoria de los empleados perciben oportunidades de crecimiento

y estabilidad laboral, atn hay un grupo minoritario que no lo experimenta.

Discusion Objetivo 2

De acuerdo con Cortés y Pacheco (2019), un clima organizacional adecuado se
distingue por la colaboracion en equipo, el optimismo, la energia y el entusiasmo en la
ejecucion de las tareas diarias. En este ambiente, cada empleado posee un
autoconocimiento adecuado que se refleja en una expresion asertiva y abierta de ideas,
creando asi un entorno mas favorable para mejorar tanto el rendimiento laboral individual

como el trabajo en equipo con colegas.

Segun Gonzélez (2020), el clima organizacional de una institucion refleja las
relaciones interpersonales y laborales de sus colaboradores, siendo una primera impresion
de su identidad y considerandose un factor que debe ser fortalecido para mejorar el
rendimiento laboral y facilitar el logro de metas comunes. Fomentar y preservar un
ambiente laboral positivo aumentara la motivacion, mejorara la comunicacion y el trabajo

en equipo.

Cuando se dispone de un entorno propicio, se proporciona a los empleados la
inspiracion necesaria para llevar a cabo sus responsabilidades de manera sobresaliente y
experimentar satisfaccion en su trabajo. Esto promueve la integracion con sus colegas y

facilita el trabajo en equipo, fomentando la motivacion, participacion en la toma de
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decisiones, propuestas de cambios e innovacion, lo cual se convierte en un indicador del

rendimiento de la organizacion (Palomino-Esteban , 2020).

En la actualidad, en la institucion Unidad Educativa Nicol&s Infante Diaz, se
reconoce la importancia significativa de cuidar del bienestar psicoldgico y emocional de
su personal, aspectos que se manifiestan a diario y tienen un impacto considerable en la
institucion. Por tanto, garantizar la satisfaccion de las necesidades y la motivacion de los
profesores en el entorno laboral es fundamental para promover un ambiente laboral

saludable, especialmente en momentos dificiles para la sociedad Quevedefa.

43. RELACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL RIESGO
PSICOSOCIAL DE LOS DOCENTES DE LA UNIDAD EDUCATIVA NICOLAS

INFANTE DIAZ

Tabla 7

Cruce de variable ambiente organizacional y riesgo psicosocial

Ambiente organizacional
Moderado Alto Total

Riesgo Bajo 59,0% 41,0% 100,0%
Riesgo psicosocial  Rijesgo Medio 57,0%  43,0% 100,0%
Riesgo Alto 76,0%  24,0% 100,0%
Total 64,0%  36,0% 100,0%

Nota. Cruce de variables ambiente organizacional y riesgo psicosocial, afio 2023.

81



Figura 15

Cruce de variable ambiente organizacional y riesgo psicosocial

Ambiente organizacional y riesgo psicosocial

® Moderado m Alto

76,0%
59,0% 57,0%
I I v
Riesgo Bajo Riesgo Medio Riesgo Alto

Nota. Figura de Ambiente organizacional y riesgo, porcentajes de frecuencia relacionados con

niveles moderado y alto de riesgo bajo y riesgo medio.

Analisis e Interpretacion

La relacion entre el ambiente organizacional y los riesgos psicosociales segun
tabla 6 y figura 15, indica que el 64,0% del nuestro personal labora en un entorno con un
nivel de riesgo bajo, mientras que el 36,0% opera en condiciones de riesgo alto. Dentro
del grupo de riesgo bajo, el 59,0% enfrenta un nivel moderado de riesgo psicosocial,
mientras que el 41,0% enfrenta un nivel alto. Similarmente, en el grupo con riesgo medio,
el 57,0% se encuentra en una situacion de riesgo moderado, mientras que el 43,0%
enfrenta un riesgo alto. Sorprendentemente, en el grupo con riesgo alto, el 76,0% de los
docentes experimentan un nivel moderado de riesgo psicosocial, mientras que solo el

24,0% enfrenta un riesgo alto.
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Estos resultados subrayan la importancia de comprender la dindmica entre el

ambiente laboral y la salud psicosocial del personal educativo. A medida que el nivel de

riesgo psicosocial aumenta la proporcion de docentes que enfrentan un riesgo moderado,

lo que podria indicar areas potenciales de intervencion para mejorar el bienestar

emocional y mental.

En términos de gestion institucional, estos hallazgos resaltan la necesidad de

desarrollar estrategias especificas para abordar los desafios relacionados con el clima

laboral y los riesgos psicosociales. Implementar medidas para promover un ambiente de

trabajo saludable y reducir los factores de estrés puede tener un impacto significativo en

la satisfaccion laboral y el rendimiento general del personal, lo que en Gltima instancia se

traduce en un entorno educativo mas efectivo y enriquecedor para toda nuestra comunidad

educativa.

Tabla 8

Cruce de variable organizacion y riesgo psicosocial

Organizacién

Moderado Alto Total
Riesgo psicosocial Riesgo Bajo 63,0% 37,0% 100,0%
Riesgo Medio 64,0% 36,0% 100,0%
Riesgo Alto 70,0% 30,0% 100,0%
Total 65,7% 34,3% 100,0%

Nota. Cruce de variables organizacién y riesgo psicosocial, afio 2023.
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Figura 16

Cruce de variable organizacion y riesgo psicosocial

Organizacion y riesgo psicosocial
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Nota. Figura de organizacion y niveles de riesgo, porcentajes de frecuencia para riesgo bajo y

riesgo medio segun niveles moderado y alto.

Andlisis e Interpretacion

Los resultados Tabla 7 Figura 16, entre la estructura organizacional y los riesgos
psicosociales el 65,7% del personal trabaja en organizaciones con un nivel de riesgo bajo,
mientras que el 34,3% en entornos con un nivel de riesgo alto; mientras, el riesgo bajo, el
63,0% de los docentes experimenta un nivel moderado de riesgo, mientras que el 37,0%
enfrenta un riesgo alto. En el grupo con riesgo medio, el 64,0% se enfrenta a un riesgo
moderado, mientras que el 36,0% enfrenta un riesgo alto. Por otro lado, en el grupo con
riesgo alto, el 70,0% enfrenta un nivel moderado de riesgo psicosocial, mientras que el

30,0% enfrenta un riesgo alto.
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Con un aumento en la proporcion de docentes que enfrentan un riesgo moderado
a medida que aumenta el nivel de riesgo psicosocial. Sin embargo, es notable que, en
contraste con los datos anteriores, tanto el porcentaje de empleados en organizaciones con
riesgo bajo como el porcentaje en organizaciones con riesgo alto son ligeramente mayores

en este analisis.

Desde una perspectiva la importancia de considerar la estructura organizacional
al abordar los riesgos psicosociales es esencial implementar medidas que promuevan un
ambiente de trabajo saludable y reduzcan los factores de estrés, especialmente en areas
donde el riesgo psicosocial es mas pronunciado, con el fin de mejorar el bienestar general

del personal.

Tabla 9

Cruce de variable actividades del puesto de trabajo y riesgo psicosocial

Actividades del puesto de trabajo

Moderado Alto Total

Riesgo Bajo 73,0% 27,0%  100,0%

. . . Riesgo
Riesgo psicosocial Medio 89,0%  11,0%  100,0%
Riesgo Alto 64,0% 36,0%  100,0%
Total 75,3% 24,7%  100,0%

Nota. Cruce de variables actividades del puesto de trabajo y riesgo psicosocial, afio 2023.
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Figura 17

Cruce de variable actividades del puesto de trabajo y riesgo psicosocial

Actividades del puesto de trabajo y riesgo psicosocial

® Moderado m Alto
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Nota. Figura de actividades del puesto de trabajo y niveles de riesgo, porcentajes de frecuencia

para riesgo bajo, riesgo medio y riesgo psicosocial segin nivel moderado.

Andlisis e Interpretacion

Los resultados Tabla 8, Figura 17 indican que el 75,3% del personal se encuentra
en actividades laborales con un nivel de riesgo bajo, mientras que el 24,7% se encuentra
en actividades con un nivel de riesgo alto, el grupo de riesgo bajo, el 73,0% realizan
actividades laborales con un nivel moderado de riesgo psicosocial, y el 27,0% enfrentan
un nivel alto. En contraste, en el grupo con riesgo medio, el 89,0% enfrenta a un riesgo
moderado, mientras que solo el 11,0% enfrenta un riesgo alto. Mientras tanto, en el grupo
con riesgo alto, el 64,0% enfrenta un nivel moderado de riesgo psicosocial, mientras que

el 36,0% enfrenta un riesgo alto.
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Tabla 10

Cruce de variable condiciones de trabajo y riesgo psicosocial

Condiciones de trabajo

Moderado Alto Total

Riesgo Bajo 48,0% 52,0% 100,0%
Riesgo psicosocial

Riesgo Medio 92,0% 8,0%  100,0%

Riesgo Alto 82,0% 18,0% 100,0%

Total 74,0% 26,0% 100,0%

Nota. Cruce de variables condiciones de trabajo y riesgo psicosocial, afio 2023.

Figura 18

Cruce de variable condiciones de trabajo y riesgo psicosocial

Condiciones de trabajo y riesgo psicosocial

® Moderado m Alto
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Nota. Figura de Condiciones de trabajo, porcentajes de frecuencia para riesgo bajo y riesgo

moderado.
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Analisis e Interpretacion

El 74,0% del personal opera en condiciones de trabajo con un nivel de riesgo bajo,

mientras que el 26,0% trabaja en condiciones con un nivel de riesgo alto, dentro del grupo

de riesgo bajo, el 48,0% de los empleados experimenta un nivel moderado de riesgo

psicosocial, mientras que el 52,0% enfrenta un nivel alto. Por otro lado, en el grupo con

riesgo medio, el 92,0% se enfrenta a un riesgo moderado, mientras que solo el 8,0%

enfrenta un riesgo alto; mientras, el grupo de riesgo alto, el 82,0% enfrenta un nivel

moderado de riesgo psicosocial, mientras que el 18,0% enfrenta un riesgo alto.

Es evidente que los empleados que trabajan en condiciones de riesgo medio y alto

tienden a enfrentar niveles mas altos de riesgo psicosocial en comparacion con aquellos

que operan en condiciones de riesgo bajo, implementar medidas para mejorar las

condiciones laborales, especialmente en areas donde el riesgo psicosocial es mas alto,

puede contribuir significativamente a crear entornos laborales mas seguros, saludables.

Tabla 11

Cruce de variable potencial humano y riesgo psicosocial

Potencial Humano

Moderado Alto Total
Riesgo Bajo 61,0% 39,0%  100,0%
Riesgo psicosocial  Riesgo Medio 74,0% 26,0%  100,0%
Riesgo Alto 69,0% 31,0%  100,0%
Total 68,0% 32,0% 100,0%

Nota. Cruce de variables potencial humano y riesgo psicosocial, afio 2023.

88



Figura 19

Cruce de variable potencial humano y riesgo psicosocial

Potencial humano y riesgo psicosocial

® Moderado mAlto
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Nota. Figura de Potencial humano y categorias de riesgo bajo, moderado y riesgo moderado.

Analisis e Interpretacion

Los datos de la Tabla 10, Figura 19 revelan una relacion entre el nivel de Potencial
Humano y el grado de Riesgo Psicosocial, aumenta de "Bajo™ a "Alto", la proporcién de
individuos en un Riesgo Psicosocial Moderado también tiende a incrementarse. Esto
sugiere que hay una asociacion entre un mayor potencial humano y una mayor exposicién
al riesgo psicosocial moderado. Sin embargo, es importante destacar que incluso entre
aquellos con un Potencial Humano clasificado como "Alto", todavia existe un porcentaje
significativo de individuos (31,0%) en la categoria de Riesgo Psicosocial Alto. Esto
indica que el potencial humano por si solo no garantiza una baja exposicién al riesgo

psicosocial. Por lo tanto, estos hallazgos subrayan la necesidad de intervenciones
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especificas para abordar el riesgo psicosocial, especialmente entre aquellos con un

potencial humano aparentemente alto pero que ain enfrentan un riesgo significativo.

Discusién objetivo 3

Soto y Deroncele (2021), afirman que las labores educativas implican numerosas
responsabilidades, lo que lleva a que los docentes asuman diversas tareas vinculadas con
la ensefianza-aprendizaje, ademas de otras de indole disciplinaria, emocional e incluso
familiar, las cuales inciden en su bienestar emocional y, en situaciones extremas, pueden

ocasionar estrés, agotamiento profesional o sindrome de burnout.

Segun Vera (2021), en un estudio sostiene que los profesores de la Facultad de
Psicologia de la Universidad Técnica de Babahoyo (UTB) se enfrentan significativamente
a riesgos psicosociales que causan estrés laboral y afectan su bienestar emocional. Estos
factores psicosociales se considera que pueden representar un riesgo elevado, ya que los
docentes necesitan adaptarse a cambios cognitivos y de actitud para incorporar nuevas
practicas y enfoques en &mbitos tecnoldgicos, metodoldgicos y pedagdgicos. El autor
sefiala que, dentro de los riesgos psicosociales que pueden causar estrés en el trabajo, se
incluye la carga de trabajo relacionada con la ensefianza de clases presenciales, labores
docentes, investigativas y otras actividades que, a pesar de estar programadas en horarios

semanales, en la realidad los plazos para completarlas no son adecuados.

Esta circunstancia refleja un desequilibrio entre las horas asignadas para clases
presenciales y las destinadas a otras responsabilidades, lo que resulta en una organizacion
inadecuada y plazos de entrega poco realistas. Esto conduce a una acumulacion de tareas

para los profesores, generando potencialmente estrés debido a posibles incumplimientos
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(Vera, 2021). Esta problematica, ademas de causar estrés, puede provocar sentimientos
de frustracion y descontento laboral, asi como desencadenar dificultades en la
comunicacion con colegas, estudiantes y familias. Estos problemas pueden manifestarse
a través de sintomas como fatiga, falta de concentracion, bajo rendimiento, ansiedad,

trastornos del suefio y problemas digestivos, entre otros.

Segln un estudio llevado a cabo en una universidad de la provincia de
Chimborazo, Ecuador, se encontré en un porcentaje mayoritario de los profesores
encuestados reportaron altos niveles de acoso psicologico, con graves impactos en su
salud mental. Por tanto, se destaco la importancia de promover campafas para controlar,
prevenir y reducir los riesgos psicosociales en el ambito docente, con el fin de abordar
estos problemas. Asimismo, se subrayo la necesidad de considerar que el clima laboral u
organizacional engloba las percepciones compartidas, sensaciones y procesos tanto

formales como informales (Zumba Vera et al. , 2022).

En este contexto la autora en la investigacién coincide con Vera (2021), Ademas
de los factores psicosociales mencionados, se debe considerar la inseguridad social que
actualmente afecta a la sociedad, derivada de la violencia, la delincuencia, el consumo de
sustancias ilicitas y otros problemas similares. Asimismo, los problemas econdémicos
contribuyen a disminuir la calidad de viday el bienestar general, generando desconfianza
en las instituciones y en la eficacia de las politicas publicas. Esto resulta en un desempefio
basado en el cumplimiento de tareas, aunque insatisfactorio debido a la carga de trabajo

y las condiciones laborales.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

“La Llegar juntos es el principio.

Mantenerse  juntos, es el
progreso. Trabajar juntos es el
éxito”

Henry Ford



5.1. CONCLUSIONES

De acuerdo con los objetivos de la investigacion se concluye:

X/
o

X/
°

En el analisis del clima organizacional entre los docentes de la Unidad Educativa
Nicolas Infante Diaz, se observo aspectos como las tareas laborales, el entorno de
trabajo, la interaccion personal, la interaccion social y los aspectos
organizacionales mayormente tienen un impacto positivo en la institucion. No
obstante, hay una minoria que se siente insatisfecha con su entorno laboral, en
particular, las condiciones de trabajo muestran una influencia intermedia en los
resultados, a veces incluso nunca, en relacion con los entornos laborales en los
que desemperian sus labores.

Los hallazgos indican que hay diferencias significativas en varias dimensiones de
riesgo psicosocial entre los maestros de la institucion, como la carga de trabajo y
las demandas laborales. La mayoria muestra una tendencia negativa con altos
niveles de cansancio emocional, falta de realizacion personal y reconocimiento
escaso. Ademas, un pequefio porcentaje de docentes reprimen sus emociones, 1o
que afecta su salud emocional provocando estrés y ansiedad, repercutiendo en su
desempefio laboral.

A partir de los resultados obtenidos en la relacion del clima organizacional y los
niveles de riesgo psicosocial, se evidencia una clara relacion entre la percepcion
de riesgo psicosocial y la calidad del ambiente organizacional, donde el 64% de
los docentes se encuentran en un nivel de riesgo bajo, mientras que los porcentajes
mas altos de riesgo psicosocial se relacionan con un ambiente organizacional

identificados de alto riesgo en un 76%. La relacion entre las condiciones laborales
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y el riesgo psicosocial muestra mayores niveles de riesgo psicosocial y estan
vinculados principalmente con condiciones laborales con un nivel de riesgo medio
y alto. Lo que evidencia que las condiciones laborales adversas juegan un papel

significativo en la percepcion de riesgo psicosocial entre los profesores.

5.2. RECOMENDACIONES

X/
°e

X/
°

X/
L X4

Implementar programas de capacitacion y desarrollo profesional, asi como la
creacion de espacios para el intercambio de ideas y la colaboracion entre colegas
asi mismo tomar medidas especificas para mejorar las condiciones de trabajo de
los docentes, como garantizar un ambiente fisico seguro y comodo, proporcionar
recursos adecuados para llevar a cabo sus actividades académicas, y promover un
equilibrio adecuado entre la carga laboral y el tiempo disponible para actividades
personales.

Implementar medidas que favorezcan un adecuado equilibrio entre la vida laboral
y personal, impulsar iniciativas concretas para apoyar a los docentes en la gestion
del estrés y promover su salud emocional; asi como reconocer y valorar el
esfuerzo de los profesores mediante la celebracion de sus logros y aportes, y
proporcionarles una retroalimentacion positiva de forma continua.

Adoptar un enfoque integral de mejoras en el clima laboral, evaluando para
mejorar las condiciones de trabajo, y proporcionar apoyo para la gestion del estrés
como medidas clave para mitigar los riesgos psicosociales y promover el bienestar

emocional de los docentes.
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ANEXOS

Anexo 1. Certificado del sistema anti-plagio Compilatio

Quevedo, 20 de junio del 2024

Doctor

Byron Oviedo Bayas PhD.

DECANO DE POSGRADO DE LA UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE
QUEVEDO

Presente. -

De mi consideracion:

Por medio del presente, me permito hacer llegar los resultados obtenidos por la
herramienta Anti-plagio COMPILATIO, respecto al Trabajo de Investigacion titulado
INCIDENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y RIESGO PSICOSOCIAL EN EL
DESEMPENO DE LOS DOCENTES DE LA UNIDAD EDUCATIVA NICOLAS
INFANTE DIAZ, ANO 2023. A cargo del aspirante a Magister. Ing. Marianela Antonia
Egas Loor, portadora de la cédula de identidad 1205196213 estudiante de la maestria en
Administracion de Empresas cuyo resultado del andlisis es el siguiente:

PROYECTO FINAL MARIANELA EGAS ® 1w simiicudes

LOOR_ MAYO 2024 19%

sospechosos
2% ldiomas no

i reconocidos
(ignorado)

Nombre del documento: PROYECTO FINAL MARIANELA EGAS LOOR_ Depositante: NELLY NARCISA MANJARREZ FUENTES Nidmero de palabras: 24.708
MAYO 2024.pdf Fecha de depésito: 20/6/2024 Ndmero de caracteres: 167.473
1D del documento: 29b6218916f66603d2d056b26522a0c5408558¢0 Tipo de carga: interface

Tamafio del documento original: 1,62 MB fecha de fin de analisis: 20/6/2024

Atentamente,

i rmdo el ect r 6ni camente poy

N
MANJARREZ FUENTES

Ing. Nelly Manjarrez Fuentes, PhD.
DIRECTORA DEL PROYECTO
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Anexo 2. Solicitud para realizar proyecto de investigacion

Onoved, 27 e nov Jembre de 20213

S bk Paticko 1o Viewpoes
ICATIVA NICOLAN INFANTY. DIAY

KECTOR DE LA UNIDAD rm
I ook comndedorine ion

Por medio de la prosente solichud Yo: Maddancin Antonin Hggos Loor con nlmero de
cedula N2 12081962 18, me dirdjo con el fin de solliciar lo sigulente:

1 motive de s presente os pom solicltar me sutorkce renlizar el I'myccludc\nvc\lipci(m
de ln Macstrin de Administracion de Empresas en la Universidad Téenica Fistatal de
cunl adjunto ¢l tema de

Quevedo que estoy cursando en ¢l periodo actual para o
investigacion: INCIDENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y RIESGO
PSICOSOCIAL EN EL DESEMPERO DE LOS DOCENTES DE LA UNIDAD

EDUCATIVA NICOLAS INFANTE DIAZ, ARO 2023.
antemano la atencion que brinde a la

Sin otro particular de momento, agradezco de
presente, quedando de Usted con un cordial y afectuoso saludo.

Alentamente,

Marianela Egas Loor

Ing. Mariancla Antonia Egas Loor
Estudiante de Macstria cn Administracién de Empresas o
DAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO o

UNIVERSI
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Anexo 3. Solicitud de aprobacién de la Unidad Educativa “Nicolas Infante Diaz”

@D o/

' S
UNIDAD EDUCATIVA “NICOLAS INFANTE DIAZ

UNIDAD EDUCATIVA
NICOLAS INFANTE DIAZ DIVISION
Cavila D6Telty 052771 248 - Rectorado

05271604 - 052 7TIA)
05277195

ol by

Quevedo, 5 de diciembre 2023,

Ing. Mariancla Egas Loor

De mis consideraciones:

En mi calidad de Rector de la Unidad Educativa Nicolas Infante Diaz, en atencién a la
solicitud plantcada por usted en tomo a que se permita ejecutar en nuestra Institucion su
Proyecto de Investigacion para la obtencion de su Titulo de Magister en Administracion
de Empresas con el tema: INCIDENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y
RIESGO PSICOSOCIAL EN EL DESEMPENO DE LOS DOCENTES DE LA
UNIDAD EDUCATIVA NICOLAS INFANTE DiAZ, ARO 2023, me permito
comunicarle que se aprobd su solicitud por lo tanto se le brindard todas las facilidades
para que pueda cumplir sus objetivos.

Particular que pongo en conocimiento para los fines pertinentes.

Atentamente,

Lcdo. Patricio Egas V. ¢z, MSc.
RECTOR
UNIDAD EDUCATIVA NICOLAS INFANTE DIiAZ
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Anexo 4. Entrevista aplicada a las autoridades de la Unidad Educativa Nicolas Infante

Diaz

UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO

FACULTAD DE POSGRADO

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ENTREVISTA A LOS DIRECTIVOS DE LA UNIDAD EDUCATIVA NICOLAS

INFANTE DIAZ

Objetivo: El cuestionario que se le entrega es parte de una investigacion conducente a la defensa
de proyecto de Investigacion de Maestria en Administracion de Empresas. No tiene ninguna
intencién politica o de lucro. La entrevista es andnima y serd utilizada Unicamente para esta
investigacion. De antemano quedo agradecido por su gentil cooperacion.

ITEMS

RESPUESTAS

OBSERVACIONES

¢En la unidad educativa
todos los docentes conocen
bien las metas institucion?

¢La institucién cuenta con
Manuales, Reglamentos,
¢Instructivos?

¢ Se informa periddicamente
al docente sobre el avance de
metas y logro de objetivos
educativos?

¢Se considera los ambientes
para el desarrollo de las
actividades académicas de
los docentes?

¢ Existe reconocimiento de la
actividad bien realizado por
parte de la academia?

¢Las autoridades
promueven actividades
positivas?

¢Existe un ambiente de
confianza entre
companieros?
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¢Existe el trabajo en equipo
y de apoyo entre los docentes
y directivos?

¢Cree usted, que se toman
en cuenta las iniciativas y
sugerencias personales?

¢Se evalia a los docentes
objetivamente?

¢Cree wusted, que existe
problemas de salud
producido por la carga
laboral? ;Cuales?
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Anexo 5. Validacion del instrumento de investigacidn encuesta

/e N
| ' |
\

UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO
FACULTAD DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
ADMINISTRACION DE EMPRESA
FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

Nombre del instrumento:
Cuestionario sobre la clima organizacional y riesgos psicosocial en el desempefio.

Autor original:
Marianela Antonia Egas Loor

Objetivo:
Recoger informacion: Analizar la incidencia del clima organizacional y riesgo
psicosocial en el desempefio de los docentes de la Unidad Educativa Nicolas Infante
Diaz.

Estructura y aplicacion
El presente instrumento esta estructurado en base a 35 items, para las variables clima
organizacional y factores psicosociales y 12 items sobre desempefio académico, los
cuales tienen relacion con los indicadores de las dimensiones. El instrumento sera

aplicado a una muestra de 141 docentes y 3 directivos.

Estructura detallada
Es esta seccion se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable, las dimensiones

e indicadores que la integran.

Titulo del Proyecto: “INCIDENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y RIESGO
PSICOSOCIAL EN EL DESEMPENO DE LOS DOCENTES DE LA UNIDAD
EDUCATIVA NICOLAS INFANTE DiAZ, ANO 2023”
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Variable (s) Dimensiones Indicadores items
1. Conocimiento 2
Puesto de Trabajo 2. Jornada de trabajo 1
3. Emociones 1
4. Ruidos, iluminacion e 3
Condiciones de higiene
Trabajo ] _
5. Formacion profesional 3
CLIMA T
ORGANIZACIONAL 6. Seguimiento y Control 4
Interaccion Social y
Aspectos 7. Comunicacion 2
Organizacionales
8. Satisfaccion 1
9. Estructura 2
Organizacion
10. Flexibilidad 2
Potencial Humano 11. Trabajo en equipo 4
12. Tiempo 1
Carga de trabajo
13. Tarea 1
14. Contencién Emocional 5
RIESGOS
PSICOSOCIAL
Relaciones sociales 15. Acoso Laboral 2
en el trabajo 16. Desvaloracion 2
17. Estrés 2
Estabilidad
Laboral 18. Capacitacion 2
Desarrollo
Profesional 19. Reconocimiento 1
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20.

Posee conocimiento y

marca institucional

Productividad habilidades 3
Académica . .
. 21. Innovacién académica 2
DESEMPENO _ _
DOCENTE 22.calidad de trabajo 9
Eficacia Académica academico
23. Evaluacion 2
24. Crecimiento personal 9
Flexibilidad y y profesional
responsabilidad 25. Grado de compromiso
institucional con la instituciéon su 1

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Instrucciones: Acontinuacidn, encontrara preguntas destinadas a conocer su opinion sobre

el Clima Organizacional y Riesgo Psicosocial en el Desempefio Docente de la Unidad

Educativa Nicolas Infante Diaz Marque con un “X” dentro del cuadrado segun sea el

Caso.

Es preciso indicarle que no hay respuestas correctas o incorrectas, el Gnico objeto es

conocer su opinién sobre las cuestiones planteadas. También es necesario sefialar que el

manejo de la informacion recopilada serd confidencial y Unicamente con fines de

investigacion.

Muchas gracias por su colaboracién.
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UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO
FACULTAD DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ENCUESTA A LOS DOCENTES DE LA UNIDAD EDUCATIVA NICOLAS
INFANTE DIAZ

Objetivo: El cuestionario que se le entrega es parte de una investigacion conducente a la defensa
de proyecto de Investigacion de Maestria en Administracion de Empresas. No tiene ninguna
intencién politica o de lucro. La encuesta es anénima y sera utilizada Unicamente para esta
investigacion. De antemano quedo agradecido por su gentil cooperacion.

1.

¢ Qué género eres?
Mujer ()
Hombre ()

¢ Qué edad tienes?
Menos de 31 afos (
Entre 31y 45 afios (
Entre 46 y 55 afios (
Mas de 55 afios (

¢ Cuanto tiempo llevas trabajando en la Unidad Educativa?
Mas de 1 afios / hasta 5 ()
Mas de 5 afios y hasta 10 ()
Mas de 10 afios ()

¢ Qué tipo de relacion laboral tienes con la Unidad Educativa?
Contratacién por periodo académico )
Nombramiento provisional
Nombramiento
Reemplazo

QD — — —

(
(
(
(

~— N

5. Desde que entraste ala Unidad Educativa ¢has ascendido de categoria o grupo
Profesional?
No ()
Si, una vez ()
Si, dos veces ()
Si, tres 0 mas veces ()
6. ¢ Cudl es tu horario de trabajo?
Jornada matutina ()
Jornada vespertina ()
Jornada matutina y vespertina ()

. Sitienes algun asunto personal o familiar ¢ puedes dejar tu puesto de trabajo al menos
una hora?
Siempre ()
Muchas veces ()
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Algunas veces ()

Solo alguna vez ()

Nunca ()

8.Habitualmente ¢cuantas horas trabajas a la semana en cumplimiento de las
actividades?

25 horas ()
40 horas ()
Mas de 45 horas ()

9. ¢Cuantas asignaturas estan a tu cargo?

1 a 2 materias
De 3 a 7 materias
Mas de 8 materias

—~~ N~
N— N

Instrucciones: Marcar con una X 6 con una Aspa, en cualquiera de los
recuadros, teniendo en cuenta

Nunca =1
Sélo alguna vez = 2
Algunas veces = 3
Muchas veces = 4
Siempre =5

ACTIVIDADES DEL PUESTO DE TRABAJO 1 2 3 4 5

1 ¢ Tu trabajo te afecta emocionalmente?

2 ¢Tu trabajo te da la oportunidad de mejorar tus
conocimientos y habilidades?

3 Tu trabajo permite que apliques tus habilidades y
conocimientos.
4 El ritmo de trabajo es alto durante toda la jornada.
CONDICIONES DE TRABAJO 1 2 3 4 5
5 El ruido interfiere en sus actividades.
6 La iluminacion de su area de trabajo no es la adecuada.
7 Existe mala higiene en el area de trabajo.
8 | Trabajas los fines de semana en tareas académicas
9 Su formacion profesional y las exigencias académicas de su

trabajo no son compatibles.

10 | Tiene oportunidades para ascender o tener estabilidad
laboral.

INTERACCION SOCIAL Y ASPECTOS 1 2 3 4 5
ORGANIZACIONALES

11 | Tiene dificultades en la relacién con sus compafieros.

12 | Los procesos de evaluacion de su desempefio laboral son
inadecuados.

13 | Los sistemas de control académicos son incorrectos.

14 | Existen problemas de comunicacion sobre los cambios que
afectan al trabajo académico.
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15 | Limitan su participacion en los procesos de toma de
decisiones.
16 | Esta insatisfecho con el desempefio en la unidad educativa.
17 | Sus jefes inmediatos, resuelven los conflictos.
ORGANIZACION 5
16 | Las actividades que desempefio corresponden a mi funcion
17 | En mi organizacion participo en la toma de decisiones
18 | Los permisos y reconocimientos son distribuidos en forma
justa
19 | La institucion es flexible y se adapta bien a los cambios.
POTENCIAL HUMANO 5
20 | Las areas administrativas o servicios me ayudan cuando las
necesito.
21 | Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los
necesito.
22 | Existe comunicacion con los compafieros y directivos
23 | Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia
la organizacion.
FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL 5
1 Puede hacer su trabajo con tranquilidad y tenerlo al dia.
2 En su trabajo, tiene Ud. que guardar sus emociones y no
expresarlas.
3 En su trabajo recibe, burlas, calumnias o difamaciones
publica.
4 Se desvalora su trabajo académico y nunca se reconoce lo
gue ha hecho bien.
5 Esté preocupado(a) por si lo (la) despiden o no le renuevan el
contrato.
6 Esta preocupado(a) por si le cambian las tareas contra su
voluntad.
7 Mis superiores me dan el reconocimiento que merezco.
8 Cuando esta en el trabajo, piensa en las exigencias
domeésticas y familiares.
9 Tengo menos oportunidades de capacitarme o formarme
adecuadamente que las que se les ofrece a otros compafieros.
10 | Se bloguean o impiden las oportunidades que tengo algin
ascenso 0 mejora de mi trabajo académico.
11 | Me siento estresada el trabajo académico con los estudiantes
en conflictos.
DESEMPENO LABORAL 5

1 Conoce su trabajo a la perfeccion y domina todos sus
aspectos inherentes a las actividades académicas que usted
realiza.

2 Es creativo, buen improvisador y solucionador de situaciones
académicas.

3 Muestra interés en aprender y desarrollar nuevas técnicas o
mejorar en su labor docente.

4 Utiliza los recursos disponibles de manera eficiente.

5 La institucidn cuenta con manuales de convivencia.

6 En tu trabajo, ¢con qué frecuencia tienes que ocultar tus
emociones y sentimientos ante Tus superiores jerarquicos?

7 Muestra compromiso hacia la excelencia.
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8 El trabajo que realizas, ¢te resulta rutinario?:

9 Se evalla tu desempefio docente.

10 | Se reconoce tu trabajo con reconocimientos (Premios, Becas,
otros).

11 | Revisa su planificacion para asegurar el cumplimiento de las
actividades académicas de forma efectiva.

12 | Su trabajo y desempefio cumplen con las expectativas.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo de la tesis: “INCIDENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y RIESGO PSICOSOCIAL EN EL DESEMPENO DE LOS DOCENTES DE
LA UNIDAD EDUCATIVA NICOLAS INFANTE DIAZ, ANO 2023”

FORMULACION DEL OBJETIVOS DE LA VARIABLES POBLACION Y ENFOQUE / NIVEL TECNICA/
PROBLEMA INVESTIGACION MUESTRA (ALCANCE) / DISENO INSTRUMENTO
Enfoque de investigacion:
. o ) Unidad de

Problema General: ;Cual | Objetivo General: Analizar Analisis Cuali-Cuantitativa
es la incidencia del clima la incidencia del clima
organizacional y riesgo organizacional y riesgo Se aplicara como Disefio: Técnica:
psicosocial en el psicosocial en el desempefio unidad de analisis
desempefio de los docentes | de los docentes de la Unidad a una poblacién No experimental, descriptiva Encuesta
de la Unidad Educativa Educativa Nicolas Infante general de 144
Nicolas Infante Diaz? Diaz. V.1.: Clima directivos y Datos: Instrumento:
Problemas especificos: Objetivos Especificos: Organizacional y | d0CeNtes. IR | Cyestionario

e (Cuéles son los riesgo psicosocial Poblacién

factores de
riesgos
psicosociales que
influyen en el
desempefio
académico de los
docentes?

e En qué medida
un clima
organizacional
caracterizado por

e Identificar los
factores de riesgos
psicosociales de los
docentes de la
Unidad Educativa

Nicolas Infante
Diaz.
e Determinar la

incidencia del clima
organizacional en el
desempefio de los
docentes de la

V.D.: Desempefio
docente

La poblacion esta
conformada por
los docentes de la
Unidad Educativa
Nicolas Infante
Diaz.

Muestra

Se considera toda
la poblacion.

H: Hechos

H
0
l 0: Observacion
B: Base tedrica

4
AN

P: Propuesta

Meétodos de Analisis
de Investigacion:

(SPSS) version 22
EXCEL
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la escasa
comunicacion,
conflicto interno,

falta de
reconocimiento
afecta el

desempefio de los
docentes de la
Unidad
Educativa
Nicolds Infante
Diaz?

;Como se
relaciona el clima
organizacional y
el riesgo
psicosocial de los
docentes Unidad
Educativa
Nicolas Infante
Diaz?

unidad  educativa

Nicolas Infante
Diaz
Contrastar la

relacion del clima
organizacional y el
riesgo  psicosocial
de los docentes de

la Unidad
Educativa Nicolas
Infante Diaz.
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Anexo 6. Informes de la validacion de los instrumentos por expertos

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Titulo: "INCIDENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y RIESGO PSICOSOCIAL EN EL
DESEMPENO DE LOS DOCENTES DE LA UNIDAD EDUCATIVA NICOLAS INFANTE
DAz, ANO 2023 "

Auwutor: Marianela Antonia Egas Loor

Objetive: Analizar la incidencia del clima organizacional y riesgo psicosocial en el
desemperio de los docentes de la Unidad Educativa Nicolds Infante Diaz.

Instrumento: Cuestionario

Instrucciones: Después de leer el cuestionario realice una valoracion segun los siguientes items,
marcando con una X en el puntaje que considere gue refleje su apreciacion.

Apreciacion cualitativa

CRITERIOS: Excelente Bueno Regular Deficiencia
Presentacion del x

instrumento.

Claridad en la redaccion de x

los irems.

Pertinencia de la variable x

con los indicadores.

Relevancia del contenido. x

Factibilidad de la aplicacion. x

Puntaje total:
Observaciones:

Valido por: Mdaximo Abel Ramirez Chdvez

Prafesion: Licenciado en Sociologia y Ciencias Politicas, Doctor en Ciencias de la Educacion,
Especializacion Gerencia Educativa, Magister en Investigacion Educativa, Especialista en
Gerencia de Provectos, Magister en Direccion de Empresas con Enfasis en Gerencia
Estratégica, Doctor dentro del Programa Doctorado en Gobierno v Administracion Publica

Lugar de trabajo: Universidad Técnica Estatal de Quevedo

Cargo que desempeiia: Docente — Investigador

Lugar y fecha de validacion: 22 de febrero del 2024

Firma:
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Titulo: "INCIDENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y RIESGO PSICOSOCIAL EN EL
DESEMPENCO DE LOS DOCENTES DE LA UNIDAD EDUCATIVA NICOLAS INFANTE
Didz, ANO 2023"

Auwutor: Marianela Antonia Egas Loor

Objetive: Analizar la incidencia del clima organizacional y riesgo psicosocial en el
desempeno de los docentes de la Unidad Educativa Nicolas Infante Diaz.

Instrumento: Cuestionario

Instrucciones: Después de leer el cuestionario realice una valoracion segun los siguientes items,
marcando con una X en el puntaje que considere gue refleje su apreciacion.

Apreciacicon cualitativa

CRITERIOS: Excelernte Buerno Regular Deficiencia
Presentacion del x

mstrumento.

Claridad en la redaccion de x

los items.

Pertinencia de la variable x

con los indicadores.

Relevancia del contenido. x

Factibilidad de la aplicacion. x

Puntaje total:
Observaciones:

Valido por: Rosaura Gutiérrez Valerio

Profesion: Doctora en Psicologia Evolutiva y de la Educacion, PhD.

Lugar de trabajo: Instituto Superior de Formacion Docente Salomé Ureiia, Republica
Dominicana

Cargo que desempeiia: Docente — Investigadora ISFODOSU

Lugar y fecha de validacion: 18 de febrero del 2024

Firma:

== : Do
" ALmeiin »Waqﬂ% VRl g e
=7 i 7"
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Titulo: "INCIDENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y RIESGO PSICOSOCIAL EN EL
DESEMPENO DE LOS DOCENTES DE LA UNIDAD EDUCATIVA NICOLAS INFANTE

DFfAZ, ANO 2023"

Auwutor: Marianela Antonia Egas Loor

Objetive: Analizar la incidencia del clima organizacional y riesgo psicosocial en el
desempeno de los docentes de la Unidad Educativa Nicolas Infante Diaz.

Instrumento: Cuestionario

Instrucciones: Después de leer el cuestionario realice una valoracion segun los siguientes items,

marcando con una X en el puntaje que considere gue refleje su apreciacion.

Apreciacidn cualitativa

CRITERIOS: Excelente Bueno Regular Deficiencia
Presentacion del x

mstrumento.

Claridad en la redaccion de x

los items.

Pertinencia de la variable x

con los indicadores.

Relevancia del contenido. x

Factibilidad de la aplicacidn. x

Puntaje total:

Observaciones:

Valido por: Ing. Marlene Luzmila Medina Villacts, MSc.

Curricular, Magister en Educacion a Distancia y Abierta

Profesion: Diplomado Superior en Investigacion a Distancia; Especialista en Diserio
* Magister en Produccion Animal

Lugar de trabajo: Universidad Técnica Estatal de Quevedo

Cargo que desempeiia: Docente — Investigadora Universitaria

Lugar y fecha de validacién: 20 de febrero del 2024

Firma:

 MARLENE LUZMILA
MEDINA VILLACIS
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Titulo: "INCIDENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y RIESGO PSICOSOCIAL EN EL
DESEMPENO DE LOS DOCENTES DE LA UNIDAD EDUCATIVA NICOLAS INFANTE
Didz, ANO 2023"

Auwutor: Marianela Antonia Egas Loor

Objetive: Analizar la incidencia del clima organizacional y riesgo psicosocial en el

desempeno de los docentes de la Unidad Educativa Nicolas Infante Diaz.
Instrumento: Cuestionario

Instrucciones: Después de leer el cuestionario realice una valoracion segun los siguientes items,

marcando con una X en el puntaje que considere gue refleje su apreciacion.

Apreciacidn cualitativa

CRITERIOS: Excelente Bueno Regular Deficiencia

Presentacion del x
mstrumento.

Claridad en la redaccion de x
los items.

Pertinencia de la variable x
con los indicadores.

Relevancia del contenido. x

Factibilidad de la aplicacidn. x

Puntaje total:
Observaciones:

Valido por: Ing. Rogelio Navarrete Gémez, MOL.

Profesiéon: Magister en Control de Operaciones vy Gestion Logistica

Lugar de trabajo: Universidad Técnica Estatal de Quevedo

Cargo que desempeiia: Docente Universitario

Lugar y fecha de validacion: 21 de febrero del 2024

Firma:

ROGRLIO MANUEL
'NAVARRETE GOME!
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Anexo 7. Evidencia de aplicacion de entrevista y encuesta
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