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RIESGOS PSICOSOCIALES Y SU INFLUENCIA EN LA SATISFACCION
LABORAL DE LOS DOCENTES DE UNIDAD EDUCATIVA EDUARDO KINGMAN
DE LA CIUDAD DE MILAGRO ANO 2019
RESUMEN

Los riegos laborales son condiciones inherentes al trabajo que pueden repercutir negativamente
en la salud del trabajador pudiéndolos incapacitar de realizar sus actividades dentro de la
organizacion temporal o permanentemente estos tienen relacidn con la satisfaccién laboral que es
el grado en el que las necesidades que se dan en el contexto laboral estan cubiertas, es un estado
emocional favorable como consecuencia al trabajo, el objetivo de la investigacion fue determinar
la relacion entre los riesgos psicosociales y satisfaccion laboral del personal docente de la Unidad
educativa Eduardo Kingman, se us6 una metodologia de tipo descriptiva , de campo y
correlacional, entre los resultados estan la existencia de riesgos psicosociales bajos en su mayoria
pero forma de general siendo los mas comunes los de las dimensiones: liderazgo y acoso
discriminatorio y los riesgos alto mas comunes en las dimensiones: carga y ritmo de trabajo,
recuperacion, acoso laboral y doble presencia, se concluy6 que si existe una relacion inversamente
proporcional con respecto a los riesgos psicosociales y la satisfaccion laboral, teniendo variaciones

con respecto a los rangos de edad y sexo.

PALABRAS CLAVE: Riesgos Psicosociales, Satisfaccion Laboral, Motivacion, Docentes.



PSYCHOSOCIAL RISKS AND THEIR INFLUENCE ON THE LABOR SATISFACTION
OF EDUARDO KINGMAN EDUCATIONAL UNIT TEACHERS OF THE CITY OF
MILAGRO YEAR 2019

ABSTRACT

Occupational risks are conditions inherent to work that can have a negative impact on the health
of the worker, making them unable to carry out their activities within the organization temporarily
or permanently, these are related to job satisfaction, which is the degree to which the needs that
arise in The work context is covered, it is a favorable emotional state as a result of work, the
objective of the research was to determine the relationship between psychosocial risks and job
satisfaction of the teaching staff of the Eduardo Kingman Educational Unit, a descriptive
methodology was used, field and correlational, among the results are the existence of mostly low
psychosocial risks but general form being the most common ones of the dimensions: leadership
and discriminatory harassment and the most common high risks in the dimensions: work load and
pace , recovery, harassment and double labor presence, it was concluded that if there is an inversely
proportional relationship with respect to psychosocial risks and job satisfaction, having variations

with respect to age and sex ranges.

KEY WORDS: Psychosocial Risks, Job Satisfaction, Motivation, Teachers.



INTRODUCCION

Los riegos laborales son condiciones inherentes al trabajo que pueden repercutir negativamente
en la salud del trabajador pudiéndolos incapacitar de realizar sus actividades dentro de la
organizacion temporal o permanentemente (Garcia, 2015). Los riegos laborales se subdividen en
varios tipos riesgos: Estructurales, fisicos, quimicos, psicosociales, estos ultimos estan
relacionados con la estructura, normas y relaciones interpersonales que se dan dentro de la
organizacion (Diaz, 2015). Si estas se encuentran en un estado inadecuado estos pueden traer
consecuencias negativas en la salud del trabajador afectado al colaborador en su esfera
biopsicosocial (Gil, Lopez, Llorca y Sanchez, 2016). La satisfaccion laboral es el grado en el que
las necesidades que se dan en el contexto laboral estan cubiertas, es un estado emocional favorable
como consecuencia al trabajo. Estos riesgos traen consecuencias negativas en la empresa como
son el ausentismo, perdida de compromiso con la organizacién, disminucién la calidad del
producto de la misma, asi como gastos producto de enfermedades laborales. (De Miguel Barrado
& Prieto Ballester, 2016)

De Patlan (2019) en su investigacion “Efecto de los riesgos psicosociales en la satisfaccion
laboral y los trastornos psicosomaticos en trabajadores del sector publico”, el objetivo de su
investigacion fue determinar el efecto que tienen los riesgos psicosociales en la satisfaccion laboral
y los trastornos psicosomaticos en colaboradores de empresas del sector publico. Se usé una
metodologia de investigacion empirica de tipo descriptiva y explicativa con una poblacion de 153
colaboradores del sector publico, los resultados mostraron una relacion negativa entre el acoso y
la satisfaccion laboral (en las relaciones con altos mandos y con ascensos), el autor concluye que
factores de riesgo psicosocial como el acoso y el burnout influyen negativamente en la percepcién

de satisfaccion laboral por parte de los colabores y a su vez estos tienen un efecto positivo en la



surgimiento de trastornos psicosomaticos. Este trabajo se relaciona con la presente investigacion
debido a que aporta una vision clara acerca de la influencia de los riesgos psicosociales y como
cada uno de estos afectan a los sujetos e influyen en su percepcion de satisfaccion laboral.

De Guaman , Bejarano y Gaibor (2017) en su investigacion “Los riesgos psicosociales y la
satisfaccion laboral: Un estudio descriptivo de corte transeccional aplicado al personal
administrativo de instituciones de Educacion Superior en la Republica del Ecuador”, el objetivo
de su investigacion fue determinar la relacion entre los riesgos psicosociales y satisfaccion laboral
del personal administrativo, la investigacion fue de tipo descriptiva analitica de campo no
experimental, como instrumentos se usaron los cuestionarios de CoPsoQ-istas21 y la escala
general de satisfaccion laboral. Concluyeron en su investigacion que el apoyo social, liderazgo,
estima y trabajo en equipo se encuentran en un estado desfavorable lo que origina una disminucion
de factores de higiene psicosocial. Este trabajo se relaciona con la presente investigacion dado a
que nos muestra la influencia de factores intrinsecos y extrinsecos en la satisfacciéon laboral y
cuando hay falencias en estos constituyen riesgos psicosociales que afectan no solo a los
colaboradores sino también a la organizacion.

De Canton y Téllez (2016) en su investigacion “La satisfaccion laboral y profesional de los
profesores”, el objetivo su trabajo fue realizar una revision de la literatura existente acerca de la
satisfaccion laboral y profesional de los docentes partiendo de los conceptos plantados por diversos
autores, la metodologia se basé en la exploracion de bases de datos referentes al tema de
investigacion a lo largo de los 10 ultimos afios , entre los resultados hubieron una variedad de
enfoques pero se desataca el caso de la gran mayoria de las mujeres que laboran en niveles de
primaria y secundaria poseen una satisfaccion media-alta con respecto a su profesion pero en forma

negativa con valoracion-sueldo. Este trabajo se relaciona con la presente investigacion debido a



que aporta datos tedricos de investigaciones realizadas en a lo largo de 10 afios los cuales nos
permiten percatarnos de los cambios que se han dado en esta problemaética a lo largo del tiempo.

En estudios de esta problematica en otras universidades del pais como por ejemplo la
Universidad Técnica de Ambato se ha demostrado que varios docentes quienes trabajan a tiempo
completo poseen sindrome de estrés, lo cual afecta a su desempefio laboral y a sus relaciones
interpersonales, por ello se hace necesario un estudio de esta indole en los docentes de unidad
educativa Eduardo Kingman, dado que una varios de sus docentes trabajan a tiempo completo y
algunos de ellos viven fuera de la cuidad por lo cual pasan gran parte del dia en la institucion
ademas que debido a la gran cantidad de alumnos estos poseen sobrecarga laboral.

La normativa legal ecuatoriana establece que la evaluacion de los riesgos psicosociales es
fundamental tanto por ello en la constitucién de la republica en los articulos 331 y 393, el codigo
integral penal en la seccion 5 y el articulo 177 se han establecido articulos en procura de la salud
los docentes, en la unidad educativa Eduardo Kingman este tipo de evaluacion es sin precedentes,
por lo cual se amerita conocer cuales son los riesgos psicosociales presentes en los docentes de la
misma y su influencia en sus actividades dentro de la institucion.

Objetivos

Objetivo General

Determinar la influencia de los factores de riesgos laborales psicosociales en la satisfaccion
laboral de los docentes de unidad educativa Eduardo Kingman mediante la aplicacion de

cuestionario de evaluacion psicosocial y el cuestionario general de satisfaccion laboral NTP 394.



Objetivos especificos
e |dentificar los factores de riesgo psicosociales presentes en los docentes de unidad
educativa Eduardo Kingman.
e Determinar el nivel de satisfaccion laboral de los docentes de unidad educativa Eduardo
Kingman.
e Establecer la relacion entre riesgos psicosociales y satisfaccion laboral en los docentes

de unidad educativa Eduardo Kingman.

La importancia de esta investigacion radica en que aportara conocimientos sobre influencia de
los factores de riesgos psicosociales en la satisfaccion laboral de los docentes de unidad educativa
Eduardo Kingman, consecuencias negativas de estos nos solo a nivel micro sino macro puesto
que la organizacién al ser una toda si una parte de este no esta en optimas condiciones pueden
traer consecuencias como insatisfaccion laboral y este a su vez pueden desencadenar en desercion
laboral o una disminucion en el rendimiento de los docentes.

La presente investigacion aportara informacion fundamental sobre los riesgos psicosociales en
los docentes de unidad educativa Eduardo Kingman esta informacion que se sera de utilidad para
tomar acciones correctivas que permitan disminuir la presencia de los mismos y con ellos sus

consecuencias negativas en los docentes de la institucion.



CAPITULO 1
MARCO TEORICO

1.Riesgos Psicosociales
1.1 Introduccion

El origen del término riesgo psicosocial viene de la mano con el de los riesgos laborales en
general el cual ha ido cambiando a lo largo de la historia en sus origenes el trabajador no tenia
derechos el trabajo era vida y su finalidad, el objetivo del trabajo era general la mayor rentabilidad
posibles omitiendo costos principalmente relacionados con la salud de los trabajadores, la primera
nocion de riesgos laborales aparecié por primera vez en la edad media y el renacimiento aparecio
de forma implicita gracias al reconocimiento del derecho a la integridad fisica y salud. (Camacho
y Mayorga, 2017)

Otro factor que influy6 fue la formacidn de los gremios en especial los gremios de artesanos
estos fueron un primer acercamiento a los sindicatos estos les hicieron frente a ciertas condiciones
laborales desfavorables y el trato inadecuado a los docentes (Chancusi, Delgado y Ortega, 2017).
La Revolucion Francesa del afio 1789, la aparicion de los sindicatos de trabajadores en el siglo
XI1X, el reconocimiento formal de los Derechos Humanos por parte de la Organizacion de las
Naciones Unidas en 1948, suponen grandes avances en cuanto a seguridad laboral puesto que se
reconocen los derechos que poseen los trabajadores a la integridad fisica, mental y social.

El concepto de riesgos psicosocial se origino en el dltimo cuarto del siglo XX, en el afio 1974
se da inicio la historia de los riesgos psicosociales y la influencia que estos tienen en el trabajo a
su vez en el afio 1974 la asamblea mundial de la salud expresa la importancia de los factores
psicosociales y como estos afecta la salud de los trabajadores, en la década de los 70 se realizaron

investigaciones acerca del tema que permitieron ampliar los conocimientos acerca de los mismos,



encuestas sobre condiciones de trabajo y salud se convirtieron en herramientas para mejorar las
condiciones de trabajo las mismas que tuvieron un efecto la salud de los colaboradores.
1.2 Concepto de riesgo psicosocial

El término riesgo establece siempre la posibilidad de un dafio a futuro, en la cual la produccion
del mismo estara determinada por factores como la amenaza y la vulnerabilidad ( Fajardo,
Gonzélez, Herndndez, Torres y Hernandez, 2019). El trabajo puede ser definido como el esfuerzo
humano fisico y mental con la finalidad de satisfacer las necesidades presentes en el ser humano
contribuyendo a su desarrollo personal y puede darse de forma autbnoma o por dependencia en la
cual en la cual | individuo decide prestar sus servicios a otra persona u organizacién a cambio de
una retribucion. ( Agullo, 2015)

Los riesgos laborales son la posibilidad de que se produzca un dafio derivado de las actividades
propias del trabajo en los colaboradores, a vez estos dafios se pueden traducir en los llamados
dafios derivados del trabajo como enfermedades o lesiones (Gomez, 2017).El concepto de riesgo
psicosocial hace referencia a situaciones que se producen en el contexto del trabajo y poseen
posibilidades de afectar la salud fisica y psicoldgica de los colaboradores, estos no solo pueden
traen consecuencias a nivel personal sino también a nivel organizacional. (Diaz, 2015)

Entre las caracteristicas de los riesgos psicosociales tenemos que estos afectan a los derechos
del trabajador, presentan escasa cobertura legal, son de ardua intervencion, y estan regulados por
otros factores.( Pinos, 2017)

1.3 Factores influyentes en los riesgos psicosociales
Para el desarrollo de los riegos laborales influyen dos clases de factores:
1.3.1 Factores organizacionales. En ellos se encuentran las politicas y valores de la

organizacion como son la responsabilidad corporativa, la relaciones familia-trabajo, las politicas



de seguridad laboral en procura de la salud de los colaboradores, la cultura de la organizacién y el
clima laboral.

1.3.2 Factores laborales. En estos se encuentran las condiciones de empleo dadas por el tipo
de contrato, disefio de puesto conformado por las funciones y las personas con la se interrelacionan
al efectuarlo y la calidad del trabajo determinadas por las caracteristicas estructurales, sociales y
los horarios de trabajo. (Camacho y Mayorga, 2017)

1.3.3 Dimensiones de riesgos psicosociales

Esxisten dimesiones riesgos psicosociales que repercuten negativamanete en la salud de los
trabajadores como son :

Carga y ritmo de trabajo: Estan relacionada al ritmo de trabajo ya sea de forma rapido a de
manera irregular, el manejo de emciones en el trabajo como en el caso de esconder sentimientos o
de tomar decisiones dificiles de forma rapida.

Desarrollo de competencias : Posibilidad de aplicar los conocimientos, habilidades y
competencias de acuerdo a las necesidades que se presenten en la actividad laboral.

Liderazgo: capacidad de dirigir, coordinar, motivar y cambiar conductas del equipo de trabajo
para la consecucion de objetivos.

Organizacion del trabajo: Esta relacionado con la distribucién y designacion del trabajo asi
como los requerimientos cualitativos y cuantitativos g se presentan el trabajo.

Margen de accién y control: Tiene que ver con el margen de autonomia que manejan los
trabajadores al momento de realizar sus funciones, aplicando en el desarrollo de las mismas sus
habilidades y conocimientos, teniendo la posibilidad de manejar su ritmo de trabajo, cuando no
existe lo anteriomenete mencionado se producen consecuencias negativas como son estrés laboral

y fatiga especialmente mental.
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Soporte y Apoyo : La inexistencia o carencia de apoyo social esta relacionado con los factores
de estrés, el incremento de enfermedades laborales, la calidad de liderazgo esta relacionado con
una buena salud mental y vitalidad.

Recuperacion: Es tiempo que se destina al descaso y recuperacion luego de haber realizado un
esfuerzo fisico o mental también en globa los aspectos extralaborales como es el tiempo en familia,
recreacion y distraccion, etc.

Condiciones de trabajo: Abarca varios componentes que repercuten negativa en los
trabajadores como es el caso de la inseguridad laboral, precarizacion laboral las cuales estan
relacionadas con el aumento de la probabilidad de tener accidentes en el trabajo.

Doble presencia: Muestra el nivel de participacién que poseen los individuos en tareas
extralaborales como son la tareas del hogar, tomando como referencia el caso de las mujeres que
son las que con mayor frecuencia partcipan en las mismas ,la doble presencia esta asociada a
sintomas cognitvos y conductuales del estrés.

Adiccion al trabajo: Problemas que presentan los individuos para desconectarse de su trabajo,
necesidad que estso tienen de asumir mas y mas tarea , siendo este un factor de riesgo cuando el
trabajo es mas significativo que las relaciones consigo mismo y con otros.

Estabilidad laboral y emocional: Descontento o falta de motivacidn con respcto a su trebajo
ya sea por precarizacion laboral o insertidumbre con respecto su continuidad en su trabajo.

Salud autopercibida : Percepcion propia que tienen los individuos en cuanto a su salud fisica
y mental en relacion a su trabajo. (Ministerio del Trabajo , 2018)

1.4 Clasificacion de los riesgos psicosociales
En la actualidad no existe un consenso total acerca de la clasificacion de los riesgos

psicosociales sin embargo la clasificacion mas comun de estos se da en los que tienen mayores



11

efectos negativos en la salud de los colaboradores y los que presentan mas probabilidad de que
ocurran en el entorno laboral como son: la violencia laboral, estrés, el acoso sexual y el acoso
laboral. (Rodriguez, 2016)

1.4.1 La violencia laboral

El término violencia hace referencia al uso del poder o la fuerza contra un individuo o grupo de
individuos que poseen la capacidad de ocasionar dafio psicologico, lesiones fisicas e incluso la
muerte. La organizacion internacional del trabajo define la violencia laboral como todas las
acciones que se realicen dentro del contexto laboral y como resultado de estas una persona o grupo
de personas es agredida, humillada, lesionada o amenazada. (Chagoyen, 2016)

La violencia laboral es una conducta de negativa hacia dos o mas individuos, presenta
caracteristicas que la hacen diferenciarse de otros riesgos psicosociales como son la agresividad y
las consecuencias negativas para la salud y bienestar de los trabajadores. Los procesos que se dan
dentro de la violencia laboral se han dividido en 3 enfoques, el primero de ellos habar de las
variables individuales de las victimas como de los victimarios, sosteniendo que lo que origina la
violencia son los rasgos de personalidad de la victima como de los victimarios, el segundo enfoque
menciona que los conflictos interpersonales son propios de las relaciones sociales y por tanto son
normales que sucedan Y el tercer enfoque sostiene que la violencia es producto del entorno laboral
con fallas de organizacion lo cual propicia el surgimiento de la violencia laboral. (Ansoleaga,
Gomez-Rubio y Mauro, 2015)

1.4.1.1Componentes de la violencia laboral

La violencia laboral posee tres componentes o subcategorias que son el abuso de autoridad,

vulneracion de derechos y maltrato.
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Abuso de autoridad. Esta se da en forma jerarquica vertical-descendente, estd conformada por
aspectos como la comunicacién inadecuadas de las tareas en caso usando un lenguaje hostil, la
intolerancia a los errores que puedan tener los trabajadores al momento de realizar la tarea y los
maltratos.

Vulneracion de derechos. En esta entra la omision de derechos del trabajador establecidos en
el codigo laboral o estatutos propios de la organizacion que beneficien al trabajador.

Maltrato. Este agrupa modalidades desde las fisicas, verbales hasta las comportamentales, en
las fisicas seria el lanzamiento de objetos al trabajador con intencion de hacerle dafio, en la verbales
entran el uso de palabras hirientes o denigrantes para referirse 0 comunicarse con ellos y en la
comportamentales estan el cambio de puesto de trabajo. (Cebey M, C Y Ferrari, 2016)

1.4.1.2 Consecuencias de la violencia laboral

Entre las consecuencias de la violencia laboral tenemos que surgen dos tipos tanto a nivel
personal y a nivel organizacional, las primeras se dan en el ambito de la salud mental de los
trabajadores generando en ellos cierto grado de estrés postraumatico, depresion, el deterioro de la
salud mental, angustia producto del trabajo, irritabilidad, impotencia, aislamiento y sintomas
somaticos y en las consecuencias organizacionales estan el incremento de permisos médicos,
desercion laboral, decrecimiento del rendimiento laboral y disminucion de la participacion de toma
de decisiones. (Palma, Ansoleaga y Ahumada, 2018)

1.4.2 Estrés laboral

El estrés es definido como un conjunto de reacciones fisiologicas que preparan al individuo
para responder ante una determinada situacion, si se da en cantidades adecuadas es positivo para
el individuo y es conocido bajo el nombre de “eustrés” este lo lleva a realizar sus actividades

laborales de forma maés répida y eficaz permitiendo al organismo responder a las necesidades de
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forma adecuada , sin embargo la cantidad de estrés excesiva lleva el nombre de “distrés” este es
negativo y provoca afecciones en la relaciones laborales y sociales ademas sintomas fiscos y
psiquicos. El estrés laboral es el conjunto de reacciones fisica y psicoldgicas como consecuencia
a aspectos del contexto laboral como son las exigencias y presiones referentes al trabajo las mismas
que no concuerdan con los conocimientos y competencias del trabajador que ponen a prueba su
capacidad de respuesta ante la situacion esto conlleva efectos negativos para salud mental y fisica
del trabajador, asi como efectos negativos en la productividad de las organizaciones. (Garcia-
Moran y Gil-Lacruz , 2016)

1.4.2.1Factores desencadenantes del estrés laboral

Existen factores que propician o de los cuales puede originarse el estrés laboral estos estan
divididos en factores fisicos y factores dependientes del trabajo:

Factores fisicos. Son los que se dan a nivel estructural en el entorno laboral como la
iluminacion, ruido y temperatura siendo los mas conocidos, en caso de la iluminacion puede
provocar perdida de percepcién visual si es ineficiente, en el caso del ruido provoca
desconcentracion e irritabilidad si se da en exceso y la temperatura si es muy baja dificulta los
trabajos que requieran de motricidad fina y su exceso somnolencia.

Factores dependientes del trabajo

Carga mental. Es capacidad mental que tiene la persona para realizar sus labores, esta dada en
un determina cantidad de energia, si esta carga es excesiva conlleva cansancio mental. La energia
es directa mente proporcional al estado fisico y la capacidad mental por los conocimientos que la
persona adquirio durante su formacion y que esta relacionado con las funciones que realiza dentro

de la organizacion
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Control sobre el trabajo. El cual viene dado por la capacidad que tiene el colaborador para
soportar las presiones y exigencias que conlleva el puesto de trabajo

Factores dependientes de la organizacion de trabajo

Jornada laboral. Se refiere al nimero de horas trabajadas por dia y por semana, si las jornadas
laborales son excesivas estas pueden provocar a corto y largo plazo un rechazo por el trabajo,
disminucion de la calidad de comunicacion y perdida de motivacion.

Productividad. Hace referencia la cantidad de resultados que el individuo por insumo dado, en
el mundo laboral esta siempre se busca que sea lo mas elevada posible.

Salario. Este debe corresponder a las normativas legales con la finalidad de que estos no sean
insuficientes permitiendo al trabajador vivir de forma adecuada.

Horas extras. Son Utiles para la organizacién como para el trabajador en el caso de este Ultimo
le da mayores ingresos y a nivel de la organizacion mejora su productividad.

Inestabilidad de empleo. La inestabilidad laboral provoca incertidumbre en los colaboradores
y disminuye su motivacion.

Promocion profesional. Tiene que ver con los incentivos que posee el individuo dentro de la
organizacion.

Relaciones con compafieros y superiores. Si estas son malas seran un estresor muy grande
que va a traer consecuencias en el rendimiento. (Guerra y Jefferson , 2017)

1.4.2.2 Burnout (estrés laboral cronico)

El estrés laboral cronico o burnout producto de los factores estresores mencionados
anteriormente, afecta tanto a su estilo de vida como a su trabajo, este sindrome es producto de la
actividad laboral, término aparecio por primera vez a mediados de los afios setenta el primero en

hablar de las consecuencias que tiene el mismo a nivel laboral fue el psiquiatra Herbert
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Freudenberger en 1974 cuando el observé los profesionales de la clinica donde laboraban poseian
signos de ansiedad, desmotivacién desgaste y hostilidad con sus pacientes. (Acosta y Burguillos,
2016)

El curso del sindrome no se da la noche a la mafiana, sino que da a través de afios o incluso
décadas y muchas veces los sintomas del mismo no son percibidos por las personas que lo padecen
por lo cual estos no aceptan que estd sucediendo algo negativo con su trabajo. Posee tres
componentes el primero de ellos es un elevado agotamiento emocional, elevada
despersonalizacion y el ultimo esta la baja relacion profesional. (Dartagnan & Eron, 2016)

1.4.3 Mobbing (Acoso laboral)

El mobbing o acoso laboral es riesgo psicosocial que se caracteriza por conductas de acoso que
afectan la dignidad, la salud tanto fisica como mental del trabajador que se da de manera
recurrentes y por largos periodos de tiempo y se da en diferentes niveles de la organizacion, con
la finalidad de que la victima de mobbing salga de la organizacion, el mismo ocasiona dafios fisicos
y psicoldgicos, estos estan relacionados con el burnout. (Ibarra, Escalante y Mendizabal, 2015)

1.4.3.1Fases del mobbing

Este se da a través de tres fases la primera de estas es en la que las agresiones se dan en privado
o frente a personas que no se pronuncian ni realizan acciones en contra de las mismas. La segunda
fase hace referencia a los sentimientos de culpa y verglienza que experimentan las victimas de
acoso Y la ultima fase se da debido que no existen personas que impidan que se siga produciendo
la agresion es decir los testigos son simples espectadores en la mayoria de los casos por miedo a

ser ellos las siguientes victimas de mobbing. (Fabiani y Guzman, 2016)
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1.4.3.2 Clases de mobbing

El mobbing ha sido clasificado de diferentes maneras en funcién de la posicion de tanto la
victima como el acosador en la estructura de la organizacion en tres clases de mobbing:

Ascendente. Si la agresion se da de sujetos ubicados en niveles jerarquicos inferiores al de la
victima es decir se da de subordinados a jefes.

Horizontal. Si la agresion se da en sujetos que se encuentran en el mismo nivel jerarquico es
decir se da entre colegas de trabajo.

Descendente. Esta es la que se da con mayor frecuencia, se da de sujetos que se encuentran en
niveles superiores en la jerarquia de la organizacion a sujetos que estan en niveles inferiores al
agresor. (Hernandez, 2018)

1.4.4 Acoso sexual laboral

El acoso sexual laboral es un conjunto de conductas de tipo sexual dadas en el ambiente laboral
que generen en el sujeto sobe el cual recaen estas conductas desagrado u ofensa, afecta el ambiente
de trabajo estas conductas son indiferentes del sexo es decir se pueden dar en contra de hombres y
mujeres, sin embargo las mujeres son mas propensas a ser victimas del mismo causando en las
victimas terror, angustia e intimidacion a nivel de la organizacion es un generador de
desmotivacion y puede desembocar en la desercion laboral. (Causil , 2016)

1.4.4.1Tipos de acoso sexual laboral

Se han identificado dos tipos de acoso sexual que se dan en el contexto laboral los cuales son
el chantaje sexual (quid pro quo) y el acoso sexual ambiental:

Chantaje sexual (quid pro quo). Es el mas comdn y se da de mandos jerarquicos superiores a

inferiores debido a que estos pueden incidir en el empleo y condiciones laborales de la victima
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Acoso sexual ambiental. Este tipo de acoso sexual engloba un conjunto de conductas de caracter
intimidatorio, humillate u hostil que se da en el contexto de trabajo. (Cuenca, 2015)

1.5 Normativa legal riesgos laborales en ecuador

En la republica del Ecuador se han creado leyes que permiten mejorar la calidad de vida del
trabajador, leyes orientadas a la promocién, prevencién y disminucion de los riesgos laborales,
todas estas normas rigen la actividad de las empresas publicas y privadas del pais entre las que
tenemos:

Consejo Directivo del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (resolucién No. C.D. 513):
describe los accidentes y en enfermedades que se pueden producir en el trabajo y las consecuencias
que estas tienen tanto en el trabajador, asi como en la organizacion, asi como los derechos y
obligacidn que estos poseen ante los accidentes y enfermedades laborales.

Decreto Ejecutivo No. 2393: Es probablemente la normativa legal mas usada, estable un
reglamento para la seguridad de los trabajadores y asi como el mejoramiento del ambiente laboral
teniendo como objetivos la prevencién, disminucion y erradicacion de los accidentes de trabajo,
asi como la mejora del ambiente laboral.

Caodigo del Trabajo (Titulo 1V: de los riesgos del trabajo: Esta seccion del cédigo de trabajo
describe los accidentes laborales, asi como su clasificacion y las enfermedades que se pueden
producir en el trabajo o enfermedades profesionales asimismo menciona las indemnizaciones para
cada caso que se presente.

Acuerdo Ministerial MDT-2017-0082: Fue emitido en el afio 2017 este busca eliminar la
discriminacion en el contexto laboral impulsando la igualdad en los procesos de seleccion de
personal y también la descripcion de un programa de riegos psicosociales que deben tener las

empresas de méas de diez trabajadores ya sean estas publicas o privadas, establece penalizaciones
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a las empresas que no cumplan luego de la entrada en vigor del mismo las sanciones van de tres a
veinte salarios basicos unificados. (Chuquin, 2017)

1.6. Satisfaccion laboral
1.6.1 Definicion:

La conceptualizacion de satisfaccion laboral se remonta a los primeros estudios de
Hoppock, en 1935, en donde abarco el analisis de distintos grupos del sector organizacional; la
idea de satisfaccion nace de la comparacion entre el trabajo real y las perspectivas que el trabajador
tiene sobre su ambiente laboral; es decir que el trabajador estara insatisfecho si cree que se
encuentra inferior con respectos a sus demas compafieros; llegando a la conclusién que a mayor
satisfaccion laboral, mayor compromiso del empleador en el desempefio de sus funciones; por el
contrario, cuando no existe satisfaccion o esta sea nula, el individuo no pondra demasiado empefio
en su actividad diaria. (Sdnchez Sellero y Sanchez Sellero, 2016)

La satisfaccion laboral se define segin Bravo, Peird, & Rodriguez, (1996) citado por
(Manosalvas Vaca , Manosalvas Vaca y Nieves Quintero, 2015), como “un conjunto de actitudes
desarrolladas por la persona hacia su situacion de trabajo, actitudes que pueden ir referidas hacia
el trabajo en general 0 hacia facetas especificas del mismo™ (p.7); en otras palabras, la satisfaccion
laboral se establece como una concepcion global, aludiendo a las actitudes del colaborador con
respecto a su puesto de trabajo.

Asimismo, (Locke 1976, p.1304) citado por ( Diaz-Funez, Pecino, & Mafas, 2016),
conceptualizo el término de satisfaccion laboral como “estado emocional positivo o placentero
resultante de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales de la persona™. Siguiendo esta

definicion se ha establecido que las satisfacciones laborales contienen respuestas psicologicas con
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componentes cognitivo, emocional y conductual hacia el trabajo, es decir que son
multidimensionales.

Bracho (1989, en Morillo, 2006:47) citado por (Gamboa Ruiz, 2015), refiere que la
satisfaccion laboral se refiere a “la respuesta afectiva, resultante de la relacién entre las
experiencias, necesidades, valores y expectativas de cada miembro de una organizacion y las
condiciones de trabajo percibidas por ellos”

Otra definicion de la satisfaccion laboral segin (Marin Samanez y Dorila Placencia, 2017),
es “un estado emocional positivo que se deriva de la percepcion subjetiva de las experiencias
laborales de un individuo, marcado por el balance final entre el rol que cada trabajador quiere
cumplir y el rol que finalmente desempefia” (p.45). Como mencionan anteriormente las autoras,
para el logro de dicha satisfaccion el individuo debe percibir la realidad de su entorno laboral y
tener en claro las funciones que ejercera, es decir que el desempefio puede conllevar a recompensas
gratificadoras produciéndose satisfaccion en el colaborador; por otra parte, la percepcion de
igualdad se presenta como una variable importante, ya que el grado de satisfaccién puede estar en

funcion al nivel de recompensas dadas a los demas.

1.6.2 Teorias acerca de la satisfaccion laboral

Segun Chiavenato, (2003) citado por (Sanchez Trujillo y Garcia Vargas, 2017), una de las
teorias con mayor influencia para la satisfaccion laboral es la de motivacion que se basa en las
relaciones que tiene el colaborador con su trabajo, ya que el desarrollo de una adecuacion funcion
puede determinar el éxito o fracaso; esta teoria tiene como objetivo mejorar el conocimiento sobre
el comportamiento de las personas en el trabajo y, en particular, sobre los factores higiénicos y

motivacionales que determinan la satisfaccion o insatisfaccion en el mismo.
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La motivacién laboral se deriva del latin motus, que significa movido, o de motio, que
significa movimiento, definiéndose como:

El sefialamiento o énfasis que se descubre en una persona hacia un determinado
medio de satisfacer una necesidad, creando o aumentando con ello el impulso
necesario para que ponga en obra ese medio 0 esa accion, o bien para que deje de
hacerlo. Son las actitudes que dirigen el comportamiento de una persona hacia el
trabajo y lo apartan de la recreacion y otras esferas de la vida. (Huilcapi Masacon ,
Castro Lopez y Jacome Lara, 2017, p. 316)

Asimismo, se han desarrollado otras teorias que han servido como sustento de
investigaciones sobre la satisfaccion laboral, entre las principales tenemos:

1.6.2.1 Teoria bifactorial de Frederick de Herzberg:

La teoria de los dos factores o llamada teoria de la motivacion e higiene, fue creada por el
psicdlogo en los afios sesenta; afirma que existen dos tipos de factores motivacionales relacionados
a la satisfaccion laboral: dentro de los cuales se encuentran los factores higiénicos o extrinsecos y
los motivacionales; el primero plantea que la persona no sienta insatisfaccion pero no implica que
generen la motivacion necesaria para la consecucion de las metas organizacionales, dicho en otras
palabras la satisfaccion laboral encierra el grado de conformidad del empleado misma que desde
esta perspectiva encierra aquellos beneficios que recibe el colaborador a cambio de la realizacion
de su trabajo como el sueldo, salario, bonos, etc. Conviene subrayar que dentro de ellas el
empleado tomara en cuenta la politica de la empresa, supervision, las relaciones humanas y las
condiciones fisicas del puesto de trabajo, a fin de determinar si el puesto trabajo cumple con sus
necesidades; el segundo factor, es el motivacional que esta representado como el impulso o

voluntad para conducir a las personas a depositar sus fuerzas en la organizacion con el objeto de
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alcanzar los resultados, en otras palabras dentro desde este punto de vista el colaborador es
direccionado a realizar un trabajo de calidad, a través del reconocimiento de sus logros,
enalteciendo su capacidad, conocimientos y experiencias dentro de su puesto de trabajo Ilevandolo
a sentirse satisfecho con su trabajo, su puesto y la empresa donde labora, ejemplo el nivel de
responsabilidad, el reconocimiento, la posibilidad de progreso, etc. En comparacién los factores
higiénicos poseen una capacidad muy limitada para influir en el comportamiento de los
trabajadores, mientras que los factores motivacionales son 6ptimos, elevan la satisfaccion de modo
sustancial. (Orbe Silva, 2019)
1.6.2.2 Teoria de las necesidades basica Abraham Maslow

Abraham Maslow en su obra “Una Teoria sobre la motivaciéon humana” en 1943 postula
que las personas se encuentran motivadas por una jerarquia de necesidades que deben ser
satisfechas: en primer se establece las necesidades basicas o fisioldgicas como son el alimento,
agua y descanso, sexo, etc.; seguidas por el nivel de seguridad que abarca la proteccién, empleo,
propiedad y estabilidad; en tercer lugar estan las necesidades de afiliacion que son el afecto,
amistad, intimidad sexual; posteriormente se encuentra la necesidad de reconocimiento como la
confianza, respeto, auto reconocimiento y por ultimo la autorrealizacién, que es el nivel maximo
que llega el individuo; para que puedan ser cumplidas a totalidad cada una de ellas, deben estar
cubiertas las anteriores necesidades y asi ascender al orden superior de la jerarquia de Maslow.
Una perspectiva importante de esta teoria es que cuando la mayoria de las necesidades se
encuentran satisfechas, estas dejan de funcionar como motivadores, por lo que el empleador tendra
que enfocarse Unicamente en satisfacer las necesidades insatisfechas, esto es exactamente lo que
sucede dentro de un puesto de trabajo, es decir, el empleado debe sentirse motivado a cumplir con

la actividades dentro de su area de trabajo, mas no solo a ejecutarlas por recibir una remuneracion,
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sino con la finalidad de ascender, ser reconocido por sus aptitudes, actitudes y sobre todo

conocimiento acerca de su puesto de trabajo, logrdndose sentir satisfecho con sus logros

alcanzados ya sea esto a corto o largo plazo. (ArayaCastillo y Pedreros Gajardo, 2015)

1.6.2.3 Teoria De La Existencia, Relacion Y Progreso De Alderfer (ERG)

Desarrollada por el psicologo americano Clayton Alderfer, esta teoria surge a raiz de los

planteamientos elaborados por Abraham Maslow en relacion a la jerarquia de necesidades, aunque

en esta teoria difiere en dos puntos. El primero hace referencia a las necesidades bésicas de la

motivacion, las cuales subdivide en tres categorias:

Existenciales: Se basa en proporcionar las necesidades materiales y fisioldgicas del
individuo como por ejemplo la satisfaccion de las remuneraciones, las prestaciones y las
condiciones de trabajo, es decir al igual que la satisfaccidn laboral esta comprende no solo
la remuneracién, el grado de reconocimiento y el puesto de trabajo, sino, mas bien
comprende la estructura, las condiciones con las que cuenta trabajar, la utilizacion de
materiales idoneas para un correcto desempefio dentro de su area de trabajo y sobre todo el
reconocimiento que tenga la empresa y como este pueda colaborar a su crecimiento.

De relacion: Se refiere a las relaciones interpersonales que mantiene el individuo con su
entorno y estos se manejan por los estatus y deseos sociales, esto es determinante para
lograr que el colaborador logre sentirse satisfecho con el nivel de interaccion que exista
tanto con sus pares, como con sus jefes.

De crecimiento: Se relaciona con la creatividad personal a través del desarrollo intrinseco
que incluye el componente intrinseco de la estima y las caracteristicas incluidas en la

autorrealizacion, con el fin de lograr que el empleado tenga la oportunidad y la facilidad
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de alcanzar las metas planteadas por el mismo, sintiéndose capaz de desarrollar todo su

potencial.

El segundo punto hace mencion que cuando hay un fracaso en las necesidades superiores
las necesidades inferiores regresaran, a pesar de que ya estaban satisfechas. Alderfer diferia con
este postulado, puesto que planteaba que al satisfacer la necesidad perdia su potencial para motivar
una conducta, segun este autor las personas pueden subir y bajar de la piramide de necesidades
acorde a la circunstancia y el tiempo que se le presente. (Chiavenato, Gestion del Talento Humano,
2002) citado por ( Monroy Anton, 2016).

1.6.2.4 Teoria de las tres necesidades de McClelland

La teoria de las necesidades de McClelland o también Ilamada teoria de las necesidades
adquiridas, es un modelo motivacional que pretende indicar codmo las necesidades de logro, poder
y afiliacion afectan las acciones de las personas en el contexto organizacional, denota la
importancia que existe entre el planteamiento de objetivos personales por parte del colaborador y
la facilidad que le de la empresa para alcanzarlo, de este forma lograra sentirse satisfecho tanto
con su lugar de trabajo como con su rendimiento y capacidad, llevandolo a ejecutar sus actividades
con mayor eficacia y precision.

McClelland plante6 que los impulsos motivadores que determinan las conductas
individuales son tres:

Logro es el impulso por alcanzar metas y objetivos y seguir adelante. Trabajan
maés duro cuando percibiran el crédito personal por sus esfuerzos (...); la afiliacion:
impulso para relacionarse bien con la gente, trabajan cuando se los elogia por sus

actitudes favorables al equipo y su cooperacion (...); el poder es el impulso por
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influir en la gente, asumir el control y cambiar las situaciones. Pueden usar el poder
para fines positivos o negativos. (Bastidas Bastidas, 2017, p. 28)

Esto quiere decir, que segun el contexto o medio en el que se desenvuelve cada persona, tendréa
un tipo de impulso, estos determinaran la manera en que realizan su labor en la empresa y como
manejan sus vidas, esta relacion contribuye a que el empleado logre cumplir con sus actividades,
es decir, que la existencia de posibilidades va hacer predeterminante para una satisfaccién laboral
alta en los colaboradores.

1.6.2.5 Teoria de las expectativas de Vroom

Victor Vroom, desarroll6 una teoria que estudia la influencia de las expectativas en la
motivacion, segun lo que plantea es que la satisfaccion laboral surge en funcién de las diferencias
percibidas por el individuo entre lo que él cree que debe obtener y lo que realmente recibe como
gratificacion, asi mismo la satisfaccion asocia estos dos elementos llevando al trabajador a mejorar
su rendimiento con la finalidad de alcanzar sus metas, obtener reconocimiento y contribuir con
mas empresa, dentro de la misma va hacer primordial la percepcion que tenga el colaborador de
los resultados que esta obteniendo gracias a su trabajo.

Segun lo que manifiesta Judge y Robbins, (2009) citado por (Bastidas Bastidas, 2017) la
teoria centra tres relaciones como:

Relacion esfuerzo—desempefio: La probabilidad que percibe el individuo de que
desarrollar cierta cantidad de esfuerzo conducira al desempefio

Relacion desempefio—recompensa. Grado en que el individuo cree que el desempefio a

un nivel particular llevara a la obtencion del resultado que se desea.
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Relacion  recompensas—metas personales. Grado en que las recompensas
organizacionales satisfacen las metas o necesidades personales de alguien, y el atractivo que tienen
dichas recompensas potenciales para el individuo

1.6.2.6 Teoria de la equidad de Adams

John Stacey Adams desarrolla una teoria denominada “La teoria de Equidad” en donde
plantea que los individuos actuaran segun lo percibido para eliminar cualquier inequidad sentida
en las recompensas recibidas por su trabajo en comparacion con los demas” (p. 115).

Segun la teoria de la equidad manifiesta que, la mayor parte de empleados se muestran
influenciados significativamente cuando se aprecian recompensa por la contribucién de su trabajo
de manera desigualitaria, cuando existe este estado de inequidad el individuo caera en un estado
mental motivante, esto le permitird que se elimine la incomodidad y se repare la inequidad sentida,
esto le otorgaria a los empleados una sensacién de insatisfaccion dentro de su area de trabajo ya
que este no se mostraria motivada a realizar las actividades de forma correcta y eficaz, sino, mas
bien solo a limitarse a cumplir con su trabajo olvidandose tanto de sus metas personales como las
de la empresa.

Los aspectos mas importantes dentro de la teoria son:

e Personas: Se refiere a la persona encargada de percibir la equidad o la falta de equidad, es
decir, el nivel de satisfaccion va a depender de aquella percepcion.

e Otros con quien comparar: Grupos de individuos que son representados como referentes
en base a sus logros, si solo se reconoce el trabajo de una determinada persona o grupo
generara en la demas insatisfaccion.

e Input: Caracteristicas individuales aportadas por las personas en el trabajo. Estas pueden

ser adquiridas como las habilidades, experiencias.



26

e Resultados: Son los beneficios adicionales, reconocimientos, bonos que la persona recibe.

Bastidas Bastidas, (2017) cita a Adams diciendo que cuando los empleados perciben una

desigualdad tienden a tomar una de las siguientes seis actitudes:

e Cambian sus aportes, por ejemplo, no esforzarse en las metas del trabajador.

e Cambiar sus resultados un modelo seria que aquellos a quienes se paga por fragmento
incrementen su salario con la produccion de una cantidad mayor de unidades de menor
calidad.

e Distorsion sobre las percepciones de si mismo

e Distorsiones en base a las percepciones de los demas

1.6.2.7 Teoria “X”y “Y” de McGregor

El estudio de la motivacién cuenta como el estudio principal por la estrecha relacién que
tiene el crecimiento y el desarrollo de los trabajadores puesto que un empleado satisfecho y
motivado va a presentar mejores resultados, comportamientos y conductas a favor de la
organizacion (Madero-Gomez y Rodriguez Delgado , 2018, p. 96)

Las teorias” X” €’ Y” esta orientada por varios aspectos como la gestion de recursos
humanos, las empresas organizacionales y estrechamente ligado al comportamiento dentro de estos
sectores. De igual McGregor establece que en sus teorias se pueden observar que, en la gestion del
ambito corporativo, existen dos estilos de comportamientos y su vez dos estilos de directivos,
como es, el participativo y autoritario.

La primera postura de la teoria X afirma que, la persona percibe el trabajo como una
obligacion por lo cual intentara huir de sus objetivos, como secuencias estos individuos, necesitan
ser castigados, forzados o amenazados para el cumplimento de sus funciones. Es fundamental que

el colaborador tenga una figura a quien obedecer y respetar ya que por lo general se siente incapaz
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de asumir responsabilidades por ende opta por obedecer érdenes, aunque la satisfaccion laboral
muestra una perspectiva diferente ya que este resalta la importancia que tiene la motivacion del
empleado, la percepcion que tenga de su trabajo, el reconocimiento de sus capacidades y
conocimientos, la estructura fisica de su puesto de trabajo y el prestigio de la empresa donde labora.

La segunda postura establece que el trabajador no considera como carga su puesto de
trabajo ni tampoco como una obligacion, es decir que el colaborador puede expresar sus ideas con
su superior porque tienen objetivos en comun, teniendo un mayor rendimiento laboral; en otras
palabras, se superpone la creatividad y el poder de la imaginacién en la mayoria de los empleados
ya que la labor organizacional, es considerada como motivadora e inherente a su vida, por lo que
esta mas asociada a la satisfaccion laboral ya que permite el desarrollo personal y laboral del
colaborador, brindandole oportunidades para alcanzar sus objetivos, volviéndolo parte esencial de
los logros de la empresa y enalteciendo su buen rendimiento dentro de su &rea de trabajo. ( Martin,
2017)
1.6.3 Determinantes De la Satisfaccion Laboral

El modelo de los determinantes de la satisfaccion en el trabajo”, propuesto por Lawler en
1973 influye en la relacion “expectativas-recompensas”, desde diversos aspectos del trabajo. La
satisfaccion o la insatisfaccion laboral es producto de la correlacion entre la expectativa y
recompensa; enfatizando que el término “recompensa” no solo pertenece a la remuneracion
economica, sino que contiene diversos resultados como el reconocimiento, ascensos, valoracion
de superiores, etc. Por otra parte, Petrescu y Simmons (2008) desarrollaron una investigacion sobre
la relacion entre la gestion de talentos humanos y la satisfaccion con los colaboradores,

centrandose en el impacto general de la remuneracion.
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Los resultados del estudio investigativo de Tremblay et al. (2012) citado por (Sanchez
Sellero y Sénchez Sellero, 2018), demostraron que “las motivaciones familiares y aquellas
vinculadas al desarrollo profesional tienen un efecto positivo sobre la satisfaccion; ya que
solamente las buenas condiciones econdmicas no resultan suficientes” (p.1199). Por otra parte,
Gamero (2005) afirma que la satisfaccion laboral estd vinculada al impacto entre la estabilidad y
las posibilidades de promocién.

En base a las diversas investigaciones desarrolladas, se considera que los factores que
determinan la satisfaccion del empleador son:

Reto Del Trabajo: Los trabajadores tienden a buscar empleos que les brinden la
oportunidad de desarrollar sus habilidades mediante la libertad al realizar sus tareas y
retroalimentacion causando un reto moderado a través de placer y satisfaccion.

Sistema De Recompensas: hace referencia al sistema de salarios y politicas de ascensos
que se tiene en la organizacion, haciendo sentir al colaborador satisfechos con sus expectativas.

Condiciones Optimas De Trabajo: Lo que prevalece en el trabajador es el ambiente
laboral, es decir que le interesa que haya un bienestar personal y asi le facilite sus funciones en el
trabajo; en otras palabras, un ambiente fisico comodo y un adecuado disefio del lugar permitiran
un mejor desempefio y favorecerd la satisfaccion del empleado. La insatisfaccion produce una baja
en la eficiencia de la empresa, puede reflejarse a través de las conductas de expresion, lealtad,

negligencia, agresion o retiro. ( Mufioz, 2016)
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CAPITULO 2
METODOLOGIA

2.1Tipo de investigacion:

El tipo de investigacion realizada en este proyecto se eligio en base al problema de
investigacion, los objetivos e hipotesis propuestas, por este motivo nuestra investigacion es de tipo
correlacional debido a que parte de la puesta en practica de las teorias establecidas en nuestro
marco teorico en cuanto a riesgos psicosociales (variable independiente), analizaremos el efecto
que esta tiene sobre la satisfaccion laboral (variable dependiente) de los docentes de Unidad
educativa Eduardo Kingman de la ciudad de Milagro, la investigacion también se considero
descriptiva debido a que través de la informacion obtenida de fuentes como son los libros, articulos
de revistas cientificas indexadas entre otros se realizd una descripcion de la teoria sobre el cual se
fundamenta la investigacion también tuvo una modalidad de campo dado que se tuvo que recurrir
al sitio donde se presenta la problematica y se aplicd los instrumentos para el levantamiento de
informacion.
2.2Disefo de la investigacion

La investigacion tiene un disefio no experimental debido a que las variables de la misma tanto
la independiente como la dependiente no fueron manipuladas solo analizadas, la investigacion uso
un disefio transeccional correlacional ya que se trabaj6 con la interrelacion de las variables y se
realiz6 en un solo periodo de tiempo el levantamiento de informacion.

2.3 Método

Para el desarrollo de la presente investigacién se usaron métodos empiricos mediante la

aplicacién de instrumentos como fueron el Cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial y la

Escala general de Satisfaccion General NPT 394 al personal docente de la Unidad educativa
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Eduardo Kingman de la ciudad de Milagro en un principio el nimero de cuestionarios aplicar era
mayor ascendiendo a 32 pero debido a causas que estuvieron fuera de nuestras manos la muestra
se redujo a 23 personas.
2.4 Instrumentos:

Cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial

Elaborado por el ministerio de trabajo del ecuador en el afio 2018 para aplicarse tanto a
empresas publicas y privadas consta de 58 items en 8 escalas que comprenden: Carga y ritmo de
trabajo, Desarrollo de competencias, Liderazgo, Margen de accién y control, Organizacion del
trabajo, Recuperacion, Soporte y apoyo y Otros puntos importantes (Acoso laboral vy
discriminatorio, condiciones de trabajo, doble presencia, estabilidad emocional y laboral y salud
auto percibida) mediante escala de Likert con puntajes de 1-4 por pregunta.

Escala General de Satisfaccion Laboral NTP 394

La escala general de Satisfaccion Laboral fue desarrollada por Warr, Cook y Wall en 1979
consta de 15 items es usado para medir la satisfaccion laboral en su evaluacion consta de una escala
de Likert con valores de 1 a 7 para valorar cada item, evalla:

e Satisfaccion general: 1, 2, 3,4,5,6,7,8,9, 10,11, 12, 13,14y 15
e Factores intrinsecos: 2, 4, 6, 8, 10, 12y 14.
e Factores extrinsecos: 1, 3,5, 7,9, 11, 13y 15.

2.5 Poblacién y muestra

La poblacién usada en nuestra investigacién fue el total de colaboradores de Unidad educativa
Eduardo Kingman de la ciudad de Milagro la misma que es un total de 32 sujetos entre hombres y
mujeres que esta conformada por docentes, personal administrativo y de servicio, en un principio

se plane6 usar toda la poblacion como muestra, pero en base a las circunstancias no fue posible
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usarlos todos, quedando finalmente la muestra de 23 individuos entre hombres y mujeres(7 hombre
y 20 mujeres) que estuvo conformada por el personal docente. El tipo de muestreo usado fue el
estratificado divido a que para su posterior andlisis se dividié la poblacion en estratos para
establecer correlaciones.
2.5 Hipotesis

Hipotesis 1: Existiran riesgos psicosociales en los docentes de Unidad educativa Eduardo
Kingman de la ciudad de Milagro.

Hipotesis 2: Existe insatisfaccion laboral en los docentes de Unidad educativa Eduardo
Kingman de la ciudad de Milagro.

Hipdtesis 3: La presencia de riesgos psicosociales influye negativamente en la satisfaccion de

los docentes de Unidad educativa Eduardo Kingman de la ciudad de Milagro.



Tabla 1 Operacionalizacion de variables

32

: - : : _ Técnica o
Variables Conceptualizacion Categorias Indicadores Items o preguntas :
Instrumento
Variable El concepto de | Apartado 1: Cantidad y tiempo | Decido el ritmo de trabajo | Cuestionario de
independiente: riesgo psicosocial | Carga y ritmo | disponible para realizar | en mis actividades. evaluacion de riesgo
Riegos Psicosociales | hace referencia a | de trabajo trabajo psicosocial, consta
situaciones que se de 58 items es usado
producen en el | Apartado 2: Oportunidad de poner | En mi trabajo se evalla | para medir riesgos

contexto del trabajo

y poseen
posibilidades de
afectar la salud

fisica y psicolégica

de los
colaboradores,

estos no solo
pueden traen

consecuencias a
nivel personal sino
también a nivel
organizacional.

(Diaz, 2015)

Desarrollo de

competencias.

Apartado 3:

Liderazgo

en practica
competencias
Capacidad de

influenciar a los demas

y reconocer logros.

objetiva y peridodicamente

las  actividades que
realizo
En mi trabajo se

reconoce y se da crédito
a la persona que realiza
un buen trabajo o logran

sus objetivos.

psicosociales en su
evaluacioén consta de
una escala de Likert

con valoresde 1 a 4

para valorar cada
item.

Apartado 1
preguntas del 1-4.
Apartado 2:

preguntas del 5-8.
Apartado 3:
preguntas del 9-14.
Apartado 4.
preguntas del 15-18.
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Apartado 4:
Margen de
accion y

control

Apartado 5:

Organizacion
del trabajo

Apartado 6:

Recuperaciéon

Métodos y ritmo de

trabajo, horarios,
entorno, otros factores

laborales.

Distribucién y

designacion del trabajo.

Tiempo designado para
descansar luego de
realizar trabajo fisico o

mental.

Me es permitido realizar
el trabajo con
colaboracion de mis
comparieros de trabajo

y/u otras areas

En mi trabajo se informa
regularmente de la
gestion y logros de la
empresa o institucion a
todos los trabajadores y

servidores

En mi trabajo se me
permite realizar pausas
de periodo corto para
renovar y recuperar la

energia

Apartado 5:
preguntas del 19-24

Apartado 6:
preguntas del 25-29.
Apartado 7
preguntas del 30-34.

Apartado 8:
preguntas del 35-58.
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Apartado 7: Acciones y recursos | En mi trabajo se brinda
sSoporte y formales e informales | el apoyo necesario a los
apoyo
para solucionar | trabajadores sustitutos o
problemas laborales y | trabajadores con algun
extra laborales grado de discapacidad y
enfermedad
Apartado 8: Ac0s0 laboral y | Considero que el trabajo
Otros puntos | discriminatorio, que realizo no me causa
Importantes condiciones de trabajo, | efectos negativos a mi
doble presencia, | salud fisica y mental
estabilidad emocional y
laboral y salud auto
percibida
Variable La escala general de
dependiente: La satisfaccion Reconocimiento  del | reconocimiento que | Satisfaccion Laboral
Satistaccién laboral laboral se deflneF 4ito obtenid bi | ba de 15 |
atisfaccion labora seg(in Bravo, Peiro, actores éxito obtenido por parte | obtienes por el trabajo | consta de items
& Rodriguez, | intrinsecos de compaferos vy | bien hecho es usado para medir

(1996) citado por
(Manosalvas Vaca,
Manosalvas Vaca y
Nieves  Quintero,
2015), como “un
conjunto de

mandos superiores

Ascenso dentro de la

empresa

la satisfaccion
laboral en su
evaluacién consta de

una escala de Likert
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actitudes
desarrolladas por la
persona hacia su

situacién de
trabajo, actitudes
que pueden ir

referidas hacia el
trabajo en general 0

hacia facetas
especificas del
mismo” (p.7)

Factores

extrinsecos

Seguridad en el trabajo

Estatus elevado

posibilidades

promocionar

de

estabilidad en el empleo

tus  compafieros

trabajo

de

con valoresde 1 a7
para valorar cada
item,

Factores intrinsecos
preguntas 2, 4, 6, 8,
10, 12

y 14.

Factores extrinsecos
preguntas 1, 3, 5, 7,
9,11, 13y 15.




CAPITULO 3
RESULTADOS OBTENIDOS

Escala General de Satisfaccion Laboral NTP 394

Tabla 2 Satisfaccion laboral general: Docentes

Satisfaccion laboral general: Docentes

Nivel de satisfaccion Porcentaje
Bajo 8,70%
Medio 47,83%
Alto 43,48%
Total 100%

Satisfaccion laboral general: Docentes

M Nivel de satisfaccion bajo
H Nivel de satisfaccion medio

m Nivel de satisfaccion alto

Figura 1 Satisfaccion laboral general: Docentes

Interpretacion:

Mediante la utilizacién de nuestra herramienta denominada NTP 394: Satisfaccion laboral:

36

escala general de satisfaccion, aplicada a de una muestra de 23 docentes de la Unidad Educativa

Eduardo Kingman, se obtuvo como resultado que el 48% posee un nivel medio de satisfaccién
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general, mientras que el 43% comprende un nivel alto de satisfaccion laboral general y el 9 % un
nivel bajo de satisfaccion laboral general.

Tabla 3 Satisfaccion laboral general: Género Masculino

Satisfaccion laboral general: Género Masculino

Nivel de satisfaccion Porcentaje
Bajo 0%
Medio 40%
Alto 60%
Total 100%

Satisfaccion laboral general: Género
Masculino

m Nivel de satisfaccion bajo
m Nivel de satisfaccién medio

Nivel de satisfaccion alto

Figura 2 Satisfaccion laboral general: Género Masculino

Interpretacion:

Mediante la utilizacion de nuestra herramienta denominada NTP 394: Satisfaccion laboral:
escala general de satisfaccion, aplicada a 7 docentes hombres de la Unidad Educativa Eduardo
Kingman, se obtuvo como resultado que el 60 % posee un nivel alto de satisfaccion laboral
general, mientras que el 40 % comprende un nivel medio de satisfaccion laboral general y el 0 %

un nivel bajo de satisfaccion laboral general.
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Tabla 4 Satisfaccion laboral general: Género Femenino

Satisfaccion laboral general: Género Femenino

Nivel de satisfaccion Porcentaje
Bajo 12,5%
Medio 50%
Alto 37,5%
Total 100%

Satisfaccion laboral general: Género
Femenino

m BAJA
B MEDIA
W ALTA

Figura 3 Satisfaccion laboral general: Género Femenino
Interpretacion:

Mediante la utilizacion de nuestra herramienta denominada NTP 394: Satisfaccion laboral:
escala general de satisfaccion, aplicada a de una muestra de 16 mujeres docentes de la Unidad
Educativa Eduardo Kingman, se obtuvo como resultado que el 50% posee un nivel medio de
satisfaccion laboral general, mientras que el 38% comprende un nivel alto de satisfaccion laboral

general y el 12 % un nivel bajo de satisfaccion laboral general.
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Tabla 5 Satisfaccién laboral intrinseca: Docentes

Satisfaccion laboral intrinseca: Docentes

Nivel de satisfaccion Porcentaje
Bajo 26,09%
Medio 30,43%
Alto 43,48%
Total 100%

Satisfaccion laboral intrinseca:
Docentes

m BAJO
m MEDIO
W ALTO

Figura 4 Satisfaccion laboral intrinseca: Docentes

Interpretacion:

Mediante la utilizacion de nuestra herramienta denominada NTP 394: Satisfaccion laboral:
escala general de satisfaccion, aplicada a de una muestra de 23 docentes de la Unidad Educativa
Eduardo Kingman, se obtuvo como resultado que el 44% posee un nivel alto de satisfaccion
laboral intrinseca, mientras que el 30% comprende un nivel medio de satisfaccion laboral

intrinseca y el 26% un nivel bajo de satisfaccion laboral intrinseca.
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Tabla 6 Satisfaccion laboral intrinseca género: Femenino

Satisfaccion laboral intrinseca género: Femenino

Nivel de satisfaccion Porcentaje

Bajo 31,25%
Medio 31,25%
Alto 37,5%
Total 100%

Satisfaccion laboral intrinseca:
Género Femenino

M Nivel de satisfaccion bajo
M Nivel de satisfaccion medio

m Nivel de satisfaccion alto

Figura 5 Satisfaccion laboral intrinseca género: Femenino
Interpretacion:

Mediante la utilizacion de nuestra herramienta denominada NTP 394: Satisfaccion laboral:
escala general de satisfaccion, aplicada a 16 mujeres docentes de la Unidad Educativa Eduardo
Kingman, se obtuvo como resultado que el 38% posee un nivel alto de satisfaccion laboral
intrinseca, mientras que el 31% comprende un nivel medio de satisfaccion laboral intrinseca y el

31 % un nivel bajo de satisfaccion laboral intrinseca.
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Tabla 7 Satisfaccion laboral intrinseca género: Masculino

Satisfaccion laboral intrinseca género: Masculino

Nivel de satisfaccion Porcentaje

Bajo 0,00%
Medio 33,33%
Alto 66,67%
Total 100%

Satisfaccion laboral intrinseca
Género: Masculino

m BAJO
= MEDIO
W ALTO

Figura 6 Satisfaccion laboral intrinseca género: Masculino
Interpretacion:

Mediante la utilizacion de nuestra herramienta denominada NTP 394: Satisfaccion laboral:
escala general de satisfaccion, aplicada a 7 hombres docentes de la Unidad Educativa Eduardo
Kingman, se obtuvo como resultado que el 67% posee un nivel alto de satisfaccion laboral
intrinseca, mientras que el 33% comprende un nivel medio de satisfaccion laboral intrinseca y el

0 % un nivel bajo de satisfaccion laboral intrinseca.
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Tabla 8 Satisfaccion laboral extrinseca: Docentes

Satisfaccion laboral extrinseca: Docentes

Nivel de satisfaccion Porcentaje
Bajo 8,70%
Medio 30,43%
Alto 60,87%
Total 100%

Satisfaccion laboral extrinseca:
Docentes

M Nivel de satisfaccion bajo
H Nivel de satisfacciéon medio

m Nivel de satisfaccién alto

Figura 7 Satisfaccion laboral extrinseca: Docentes

Interpretacion:

Mediante la utilizacion de nuestra herramienta denominada NTP 394: Satisfaccion laboral:
escala general de satisfaccion, aplicada a una muestra de 23 docentes de la Unidad Educativa
Eduardo Kingman, se obtuvo como resultado que el 61% posee un nivel alto de satisfaccion
laboral extrinseca, mientras que el 31% comprende un nivel medio de satisfaccion laboral

extrinseca y el 31 % un nivel bajo de satisfaccion laboral extrinseca.
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Tabla 9 Satisfaccion laboral extrinseca género: Masculino

Satisfaccion laboral extrinseca género: Masculino

Nivel de satisfaccion Porcentaje
Bajo 0%
Medio 14%
Alto 86%
Total 100%

Satisfaccion laboral extrinseca
género: Masculino

0% 14%
Nivel de satisfaccion medio
Nivel de satisfaccion alto

M Nivel de satisfaccion bajo

Figura 8 Satisfaccion laboral extrinseca género: Masculino

Interpretacion:

Mediante la utilizacion de nuestra herramienta denominada NTP 394: Satisfaccion laboral:
escala general de satisfaccion, aplicada a 7 hombres docentes de la Unidad Educativa Eduardo
Kingman, se obtuvo como resultado que el 86 % posee un nivel alto de satisfaccion laboral
extrinseca, mientras que el 14% comprende un nivel medio de satisfaccion laboral extrinseca y el

0 % un nivel bajo de satisfaccion laboral extrinseca.
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Tabla 10 Satisfaccion laboral extrinseca género: Femenino

Satisfaccion laboral extrinseca género: Femenino

Nivel de satisfaccion Porcentaje
Bajo 18,75%
Medio 31,25%
Alto 50%
Total 100%

Satisfaccion laboral extrinseca
género: Femenino

m BAJO
m MEDIO
WALTO

Figura 9 Satisfaccion laboral extrinseca género: Femenino
Interpretacion:

Mediante la utilizacion de nuestra herramienta denominada NTP 394: Satisfaccion laboral:
escala general de satisfaccion, aplicada a 16 mujeres docentes de la Unidad Educativa Eduardo
Kingman, se obtuvo como resultado que el 50% posee un nivel alto de satisfaccion laboral

extrinseca, mientras que el 31% comprende un nivel medio de satisfaccion laboral extrinseca y el

19 % un nivel bajo de satisfaccion laboral extrinseca.
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Tabla 11 Satisfaccion laboral por edades: Docentes

Satisfaccion laboral por edades: Docentes

Porcentaje de edades

Nivel de satisfaccion

25-34 Afos 35-43 Afos 44-52 ARos
Bajo 7,69% 0% 25%
Medio 61,54% 50% 0%
Alto 30,77% 50% 75%
Total 100% 100% 100%

Satisfaccion laboral por edades: Docentes

25-34 35-43 44-52

Nivel de satisfaccion bajo Nivel de satisfaccion medio Nivel de satisfaccion alto

Figura 10 Satisfaccion laboral por edades: Docentes

Interpretacion:

Mediante la utilizacion de nuestra herramienta denominada NTP 394: Satisfaccion laboral:
escala general de satisfaccion, aplicada a una muestra de 23 docentes de la Unidad Educativa
Eduardo Kingman, se obtuvo como resultado que dentro del rango de 25 a 34 afios de edad el
61% posee un nivel medio de satisfaccion laboral general, mientras que el 30% posee un nivel
alto de satisfaccion laboral general y el 7,69 posee un nivel bajo de satisfaccion laboral general ,
mientras que dentro del rango de 35 a 43 afios de edad el 50% posee un nivel alto de satisfaccion

laboral general, mientras que el 50% posee un nivel alto de satisfaccion laboral general y el 0%
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posee un nivel bajo de satisfaccion laboral general y dentro del rango de 44 a 52 afios de edad el
75% posee un nivel alto de satisfaccion laboral general, mientras que el 25% posee un nivel
medio de satisfaccion laboral general y el 0% posee un nivel bajo de satisfaccion laboral
general.

RESULTADO GLOBAL DE LA EVALUACION DE RIESGO PSICOSOCIAL

Tabla 12 Dimension 1. Cargay ritmo de trabajo

Carga y ritmo de trabajo

item 1 item 2 item 3 item 4
Considero que son  Decido el ritmo de Las actividades y/o Tengo suficiente
aceptables las trabajo en mis responsabilidades que  tiempo para realizar
solicitudes y actividades. me fueron asignadas no todas las
requerimientos que me causan estreés. actividades que me
me piden otras han sido
personas encomendadas
(compafieros de dentro de mi
trabajo, usuarios, jornada laboral.
clientes).

Resultado de dimensién

Dimension Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto

Carga y ritmo de

. 44% 52% 4%
trabajo




Tabla 13 Dimension 2. Desarrollo de competencias

Desarrollo de competencias
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item 5 item 6 item item 8.
Considero que tengo En mi trabajo En mi trabajo se En mi trabajo se
los suficientes aprendo y adquiero cuentaconunplande evalla objetiva vy
conocimientos, nuevos carrera, capacitacion periodicamente  las
habilidades y conocimientos, y/o  entrenamiento actividades que
destrezas para habilidades y para el desarrollo de realizo.
desarrollar el trabajo destrezas de mis mis conocimientos,
para el cual fui compaferos de habilidades y
contratado. trabajo. destrezas.

Resultado de dimension

Dimensién Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto

Desarrollo_de 78% 9904 0%

competencias
Tabla 14Dimension 3. Liderazgo

Liderazgo
item 9 item 10 item 11 item 12 item 13 item 14

En mi  Mi jefe  Mi jefe  Mi jefe  Mi jefe inmediato Mi jefe
trabajo se inmediato  inmediato inmediato  me brinda inmediato
reconoce  esta establece interviene, suficientes pone en
y se da dispuesto a metas, plazos brinda lineamientos y consideracion
crédito a escuchar claros y apoyo, retroalimentacion  del equipo de
la persona propuestas factibles para soporte y para el desempefio trabajo, las
que de cambio el se de mi trabajo. decisiones que
realiza un e cumplimiento  preocupa pueden afectar
buen iniciativas  de mis cuando a todos.
trabajo o detrabajo. funciones o0 tengo
logran sus actividades. demasiado
objetivos. trabajo que

realizar.




Resultado de dimensién
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Dimensién Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto
Liderazgo 96% 4% 0%
Tabla 15 Dimension 4. Margen de accion y control
Margen de accion y control
item 15 item 16 Item17 item 18
En mi trabajo existen Me es permitido Mi opinion es tomada Se me  permite
espacios de discusion realizar el trabajo con en cuenta con respecto aportar con ideas
para debatir colaboracion de mis a fechas limites en el para mejorar las
abiertamente los compafieros de cumplimiento de mis actividades y la
problemas comunes y trabajo y/u otras actividades o cuando organizacién del
diferencias de Aéreas. exista cambio en mis trabajo.
opinion. funciones.
Resultado de dimension
Dimension Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto
Margen de accion y 83% 17% 0%
control
Tabla 16 Dimension 5. Organizacion del trabajo
Organizacion del trabajo
item 19 item 20 item 21 item 22 item 23 item 24
Considero que En mi trabajo En mi trabajo En mi trabajo Las metasy Siempre
las formas de se informa serespetayse tenemos objetivos en dispongo
comunicacion regularmente  toma en reuniones mi trabajo de tareas y
en mi trabajo delagestiony consideracion suficientes y son clarosy actividades
son logros de la las significantes  alcanzables. a realizar
adecuados, empresa 0 limitaciones para el en mi
accesibles y institucion a de las cumplimiento jornada vy
de facil todos los personas con de los lugar  de
comprension.  trabajadores y discapacidad  objetivos. trabajo.
servidores. para la

asignacion de
roles y tareas.
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Resultado de dimensién

otras personas.

discapacidad vy
enfermedad.

Dimension Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto
Orgamzacmn del 83% 17% 0%
trabajo
Tabla 17 Dimension 6. Recuperacion
Recuperacion

item 25 item 26 item 27 item 28 item 29
Después del Enmitrabajose En mi trabajo Tengo un horario Todos los dias
trabajo tengo la me permite tengo tiempo y jornada de siento que he
suficiente realizar pausas para dedicarme a trabajo que se descansado lo
energia como de periodo reflexionar sobre ajusta a mis suficiente y que
para realizar corto para midesempefioen expectativas y tengo la energia
otras renovar y el trabajo.. exigencias para iniciar mi
actividades. recuperar la laborales trabajo.

energia.
Resultado de dimension
Dimensién Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto
Recuperacion 65% 26% 9%
Tabla 18 Dimension 7. Soporte y apoyo
Soporte y apoyo

item 30 item 31 item 32 item 33 Item 34
El trabajo esta En mi trabajo En mi trabajo se En mi trabajo En mi trabajo tengo
organizado de percibo un brinda el apoyo se me brinda acceso a laatencion
tal manera que sentimiento de necesario a los ayuda técnica de un  médico,
fomenta la compafierismo trabajadores y psicologo,
colaboracion de y bienestar con sustitutos 0 administrativa trabajadora social,
equipo 'y el miscolegas. trabajadores con cuando lo consejero, etc. En
dialogo con algin grado de requiero. situaciones de crisis

y/o rehabilitacion.




Resultado de dimensién

Dimension Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto
Soporte y apoyo 74% 26% 0%
Tabla 19 Dimension 8. Otros puntos importantes
Resultado de dimension
Dimension Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto
_Otros puntos 87% 13% 0%
importantes
Tabla 20 Dimension 8.1. Otros puntos importantes: acoso discriminatorio
i} Otros puntos importantes: acoso discriminatorio
Item 35 Item 38 Item 53 Item 56
En  mi trabajo Tengo un trabajo En mi trabajo se En mi trabajo no existen
tratan por igual a donde los hombres respeta mi espacios de uso exclusivo
todos, y mujeres tienen las ideologia, opinion de un grupo determinado

politica, religiosa,
nacionalidad y

mismas
oportunidades.”

indistintamente la
edad que tengan.”

de personas ligados a un
privilegio, por ejemplo,

orientacion cafeteria exclusiva, bafios
sexual.” exclusivos, etc., mismo
que causa malestar y
perjudica mi ambiente
laboral.”
Resultado de dimension
Dimension Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto
Otros puntos
importantes: acoso 96% 4% 0%

discriminatorio
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Tabla 21 Dimension 8.2. Otros puntos importantes: acoso laboral

Otros puntos importantes: acoso laboral

Item 41 Item 50
Considero que mi trabajo esta libre de Tengo un trabajo libre de conflictos
amenazas, humillaciones, ridiculizaciones, estresantes, rumores maliciosos o
burlas, calumnias o difamaciones reiteradas calumniosos sobre mi persona.”

con el fin de causarme dafio."

Resultado de dimension

Dimension Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto
Otros puntos
importantes: acoso 61% 26% 13%
laboral

Tabla 22 Dimension 8.3. Otros puntos importantes: acoso sexual

Otros puntos importantes: acoso sexual

item 43 Item 48
“En mi trabajo estoy libre de conductas “Mi trabajo esta libre de acoso sexual.”
sexuales que afecten mi integridad fisica,
psicoldgica y moral

Resultado de dimensién

Dimensién Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto

Otros puntos
importantes: acoso 83% 13% 4%
sexual
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Tabla 23 Dimension 8.4. Otros puntos importantes: adiccion al trabajo

Otros puntos importantes: adiccion al trabajo

item 36 item 45 item 51 item 55 item 57
Las directrices y Me  resulta Tengo un Me siento Puedo dejar de
metas que me facilrelajarme equilibrio y libre de culpa pensar en el trabajo
autoimpongo, las cuando no separo bien el cuando no durante mi tiempo

cumplo dentro de estoy trabajo de mi estoy libre (pasatiempos,
mi  jornada y trabajando.” vida trabajando en actividades de
horario de trabajo."” personal." algo. " recreacion, otros) "

Resultado de dimensién

Dimension Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto
Otros puntos
importantes: adiccion 83% 17% 0%
al trabajo

Tabla 24 Dimension 8.5. Otros puntos importantes: condiciones del trabajo
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Otros puntos importantes: condiciones del trabajo

item 40 item 47
Los espacios y ambientes fisicos en mi trabajo Las instalaciones, ambientes, equipos,
brindan las facilidades para el acceso de las maquinaria y herramientas que utilizo para
personas con discapacidad. realizar el trabajo son las adecuadas para no
sufrir accidentes de trabajo y enfermedades
profesionales.

Resultado de dimensién

Dimensién Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto

Otros puntos
importantes: 79% 17% 4%
condiciones del trabajo
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Tabla 25 Dimension 8.6. Otros puntos importantes: doble presencia (laboral — familiar)

Otros puntos importantes: doble presencia (laboral — familiar)
item 46 item 49

Siento que mis problemas familiares o En mi trabajo se me permite solucionar mis
personales no influyen en el desempefio de las problemas familiares y personales”
actividades en el trabajo”

Resultado de dimensién

Dimensién Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto
Otros puntos
importantes: doble 65% 26% 9%
presencia (laboral —
familiar)

Tabla 26 Dimension 8.7. Otros puntos importantes: estabilidad laboral y emocional

Otros puntos importantes: estabilidad laboral y emocional

item 37 item 39 item 42 item 52 Item 54
En mi trabajo En mi trabajo Me siento estable Estoy orgulloso Mi trabajo y los
existe un buen me siento a  pesar de de trabajar en mi aportes que realizo

ambiente aceptado y cambios que sSe empresa 0 son valorados y me
laboral. valorado. presentan en mi institucion" generan motivacion.
trabajo.

Resultado de dimensién

Dimensién Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto

Otros puntos
importantes: . . )
estabilidad laboral y 87% 13% 0%
emocional
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Tabla 27 Dimension 8.8. Otros puntos importantes: salud auto percibida

Otros puntos importantes: salud auto percibida
Item 44 Item 58
Considero que el trabajo que realizo no me Considero que me encuentro fisica y
causa efectos negativos a mi salud fisica y mentalmente saludable.
mental.

Resultado de dimensién

Dimensién Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto

Otros puntos
importantes: salud 83% 17% 0%
auto percibida

Tabla 28 Resultado global de la evaluacion de riesgo psicosocial

RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO
RESULTADO GLOBAL DE LA

EVALUACION DE RIESGO \ . .
PSICOSOCIAL 91% 9% 0%

Evaluacidon deriesgo psicosocial pordimensién
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Figura 11Resultado global de la evaluacién de riesgo psicosocial
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Interpretacion:

El 91% del total los evaluados mostro riesgo psicosocial bajo de impacto potencial minimo
sobre la seguridad y salud, no genera a corto plazo efectos nocivos, el 9% del total de evaluados
mostro riesgo psicosocial de impacto potencial moderado sobre la seguridad y salud puede
comprometer las mismas en el mediano plazo, causando efectos nocivos para la salud, afectaciones
a laintegridad fisica y enfermedades ocupacionales. Las dimensiones donde se presentaron riesgos
psicosociales mas altos fueron: acoso laboral 13%, recuperacion y doble presencia 9%, carga y
ritmo de trabajo, acoso sexual y condiciones de trabajo 4% Yy las dimensiones con un riesgo
psicosocial méas bajo fueron: liderazgo y acoso discriminatorio 96%, margen de accion y control,
organizacion del trabajo, acoso sexual, adiccion al trabajo, salud auto percibida 83%, estabilidad
laboral y emocional 87% , las dimensiones con riesgos psicosociales medios més altos fueron:

carga y ritmo de trabajo 52%, recuperacion, soporte y apoyo, doble presencia 26%.



RIESGOS PSICOSOCIALES POR SEXO

Tabla 29 Resultado por dimension de la evaluacion de riesgo psicosocial por sexo: hombres

Resultado por dimension de la evaluacion de riesgo psicosocial por sexo: hombres

DIMENSIONES DEL CUESTIONARIO RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO
t[?;rgl;r(;smn 1. Carga y ritmo de 3% 5704 0%
Dlmen5|on_2. Desarrollo de 86% 14% 0%
competencias

Dimension 3. Liderazgo 100% 0% 0%
(I::)Olrr]r:re(?lsmn 4.margen de accion y 100% 0% 0%
Eérgla(;gsmn 5. Organizacion del 86% 14% 0%
Dimension 6.recuperacion 71% 29% 0%
Dimension 7. Soporte y apoyo 86% 14% 0%
!Z)lmensmn 8. Otros puntos 86% 14% 0%
importantes

!:)lmen5|on 8.1. Otro§ pu_ntqs _ 100% 0% 0%
importantes: acoso discriminatorio

!Z)lmen5|on 8.2. Otros puntos 3% 5706 0%
importantes: acoso laboral

!:)lmen5|on 8.3. Otros puntos 86% 14% 0%
importantes: acoso sexual

!:)lmen5|on 8.4._Ot_r9$ puntos _ 86% 14% 0%
importantes: adiccion al trabajo

_Dlmen3|on 8.5. Ot_rqs puntos _ 5704 3% 0%
importantes: condiciones del trabajo

Dimension 8.6. Otros puntos

importantes: doble presencia (laboral 71% 29% 0%
— familiar)

Dimension 8.7. Otros puntos

importantes: estabilidad laboral y 86% 14% 0%
emocional

Dimension 8.8. Otros puntos 1% 29% 0%

importantes: salud auto percibida
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RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO
RESULTADO GLOBAL DE LA

EVALUACION DE RIESGO

PSICOSOCIAL 100% 0% 0%

Evaluacionde rie sgo psicosoc izl por dimension
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Figura 12 Resultado por dimension de la evaluacion de riesgo psicosocial por sexo: hombres

Interpretacion:

El 100% del total los evaluados mostro riesgo psicosocial bajo de impacto potencial minimo
sobre la seguridad y salud, no genera a corto plazo efectos nocivos. No se presentaron riesgos
altos, las dimensiones con un riesgo psicosocial mas bajo fueron: liderazgo, margen de acciéon y
control y acoso discriminatorio 100%, desarrollo de competencias, organizacion del trabajo,
soporte y apoyo, acoso sexual, adiccion al trabajo, estabilidad laboral y emocional 86%, las
dimensiones con riesgos medios mas altos fueron: carga y ritmo de trabajo, acoso laboral con un

57%, condiciones de trabajo 43%, recuperacion 29%.



Tabla 30 Resultado por dimension de la evaluacion de riesgo psicosocial por sexo: mujeres
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Resultado por dimension de la evaluacion de riesgo psicosocial por sexo: mujeres

Dimensiones del cuestionario

Dimension 1. Carga y ritmo de
trabajo

Dimension 2. Desarrollo de
competencias

Dimension 3. Liderazgo

Dimension 4.margen de accion y
control

Dimension 5. Organizaciéon del
trabajo

Dimension 6.recuperacion
Dimension 7. Soporte y apoyo

Dimensién 8. Otros puntos
importantes

Dimension 8.1. Otros puntos
Importantes: acoso discriminatorio

Dimensién 8.2. Otros puntos
importantes: acoso laboral

Dimensién 8.3. Otros puntos
importantes: acoso sexual

Dimension 8.4. Otros puntos
importantes: adiccion al trabajo

Dimension 8.5. Otros puntos

importantes: condiciones del trabajo

Dimensién 8.6. Otros puntos

importantes: doble presencia (laboral

— familiar)

Dimension 8.7. Otros puntos
importantes: estabilidad laboral y
emocional

Dimension 8.8. Otros puntos
importantes: salud auto percibida

Riesgo bajo

38%

75%
94%
81%

81%

69%
69%

87%

94%

62%

81%

88%

88%

62%

87%

88%

Riesgo medio

56%

25%
6%
19%

19%

19%
31%

13%

6%

19%

13%

13%

6%

25%

13%

13%

Riesgo alto
6%
0%
0%
0%

0%

13%
0%
0%

0%
19%
6%
0%
6%

13%

0%

0%
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RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO
RESULTADO GLOBAL DE LA

EVALUACION DE RIESGO

PSICOSOCIAL 87% 13% 0%

Evaluacion de riesgo psicosocial pordimension
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Figura 13 Resultado por dimensién de la evaluacion de riesgo psicosocial por sexo: mujeres

Interpretacion:

El 87% del total de mujeres evaluadas mostro riesgo psicosocial bajo de impacto potencial
minimo sobre la seguridad y salud, no genera a corto plazo efectos nocivos, el 13% del total de
mujeres evaluadas mostré riesgo psicosocial de impacto potencial moderado sobre la seguridad y
salud puede comprometer las mismas en el mediano plazo, causando efectos nocivos para la salud,

afectaciones a la integridad fisica y enfermedades ocupacionales. Las dimensiones donde se
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presentaron riesgos psicosocial méas altos fueron: acoso laboral 19%, recuperacion y doble
presencia 13%, carga y ritmo de trabajo, acoso sexual y condiciones de trabajo 6% y las
dimensiones con un riesgo psicosociales mas bajo fueron: liderazgo y acoso discriminatorio 94%,
adiccion al trabajo y salud auto percibida 88%, estabilidad laboral y emocional 87%, las
dimensiones con riesgos psicosocial medios mas altos fueron: carga y ritmo de trabajo 56%,
soporte y apoyo 31% Yy desarrollo de competencias y doble presencia 25%.

RIESGOS PSICOSOCIALES POR SEXO

Luego del andlisis se han encontrado semejanzas y diferencias en cuanto a la percepcion de
riesgos psicosociales por parte de hombre y mujeres entre las semejanzas estan la existencia de los
riesgos, los mas bajos encontrados en ambos sexos son con respecto a las dimensiones: liderazgo,
estabilidad emocional, adiccion al trabajo y salud auto percibida también hay similitud en la
existencia de los riesgos medios en las dimensiones: carga y ritmo de trabajo, recuperacion y
acoso laboral, la principal diferencia entre ambos es que los hombres no mostraron la existencia
de riesgos psicosociales altos y las mujeres si, en las mujeres se presentaron riesgos psicosociales
altos en las dimensiones: acoso laboral, recuperacion y doble presencia ,carga y ritmo de trabajo,

acoso sexual y condiciones de trabajo.
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Tabla 31 Resultado por dimension de la evaluacion de riesgo psicosocial por edad: 25-34 afos

Resultado por dimension de la evaluacion de riesgo psicosocial por edad: 25-34 afios

Dimensiones del cuestionario

Dimension 1. Carga y ritmo de
trabajo

Dimension 2. Desarrollo de
competencias

Dimension 3. Liderazgo

Dimension 4.margen de accion y
control

Dimension 5. Organizacién del
trabajo

Dimension 6.recuperacion
Dimension 7. Soporte y apoyo

Dimensién 8. Otros puntos
importantes

Dimension 8.1. Otros puntos
Importantes: acoso discriminatorio

Dimensién 8.2. Otros puntos
importantes: acoso laboral

Dimensién 8.3. Otros puntos
importantes: acoso sexual

Dimension 8.4. Otros puntos
importantes: adiccion al trabajo

Dimension 8.5. Otros puntos

importantes: condiciones del trabajo

Dimensién 8.6. Otros puntos

importantes: doble presencia (laboral

— familiar)

Dimension 8.7. Otros puntos
importantes: estabilidad laboral y
emocional

Dimension 8.8. Otros puntos
importantes: salud auto percibida

Riesgo bajo

31%

92%
92%
771%

77%

69%
69%

77%

92%

46%

84%

85%

77%

54%

771%

771%

Riesgo medio

69%

8%

8%
23%

23%

23%
31%

23%

8%

31%

8%

15%

15%

31%

23%

23%

Riesgo alto
0%
0%
0%
0%

0%

8%
0%
0%

0%
23%
8%
0%
8%

15%

0%

0%
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RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO
RESULTADO GLOBAL DE LA
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Figura 14 Resultado por dimension de la evaluacion de riesgo psicosocial por edad: 25-34 afios

Interpretacion:

El 85% del total los evaluados de edades entre 25-34 mostrd riesgo psicosocial bajo de impacto

potencial minimo sobre la seguridad y salud, no genera a corto plazo efectos nocivos, el 15% del

total de evaluados mostro riesgo psicosocial de impacto potencial moderado sobre la seguridad y

salud puede comprometer las mismas en el mediano plazo, causando efectos nocivos para la salud,

afectaciones a la integridad fisica y enfermedades ocupacionales. Las dimensiones donde se

presentaron riesgos psicosociales mas altos fueron: acoso laboral 23%, doble presencia 15%,

recuperacion , acoso sexual y condiciones de trabajo 8% y las dimensiones con un riesgo

psicosocial méas bajo fueron: liderazgo, desarrollo de competencias y acoso discriminatorio 92%,
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acoso sexual 84%, adiccion al trabajo 85%, las dimensiones con riesgos psicosociales medios méas
altos fueron: carga y ritmo de trabajo 69%, acoso laboral, soporte y apoyo, doble presencia 31%,
organizacion del trabajo, margen de accion y control, estabilidad emocional y salud auto percibida
23%.

Tabla 32 Resultado por dimension de la evaluacion de riesgo psicosocial por edad: 35-43 afos

Resultado por dimension de la evaluacion de riesgo psicosocial por edad: 35-43 afios

Dimensiones del cuestionario Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto
tl:r);?ae}gsmn 1. Carga y ritmo de 67% 330 0%
D|men5|on_2. Desarrollo de 67% 330 0%
competencias

Dimension 3. Liderazgo 100% 0% 0%
(IZ:)Olrr]rtlrec?lsmn 4.margen de accion y 83% 17% 0%
Dlme_n5|on 5. Organizacion del 100% 0% 0%
trabajo

Dimension 6.recuperacion 68% 17% 17%
Dimension 7. Soporte y apoyo 83% 17% 0%
!Z)lmensmn 8. Otros puntos 100% 0% 0%
importantes

!:)lmen5|on 81 Otro§ pu_nt(_)s _ 100% 0% 0%
importantes: acoso discriminatorio

!Z)lmensmn 82 Otros puntos 83% 17% 0%
importantes: acoso laboral

!Z)lmensmn 83 Otros puntos 83% 17% 0%
importantes: acoso sexual

Dimension 8.4. Otros puntos 83% 17% 0%

importantes: adiccion al trabajo

_Dlmen3|on 85 Ot_rqs puntos _ 67% 33% 0%
importantes: condiciones del trabajo

Dimension 8.6. Otros puntos

importantes: doble presencia (laboral 83% 17% 0%
— familiar)

Dimension 8.7. Otros puntos

importantes: estabilidad laboral y 100% 0% 0%

emocional
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Dimensién 8.8. Otros puntos

: - 83% 17% 0%
importantes: salud auto percibida

RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO
RESULTADO GLOBAL DE LA
EVALUACION DE RIESGO
PSICOSOCIAL 100% 0% 0%

Evaluacion deriesgo psicosocial por dimensién
120%

- .
nn .

®RIESGO BAJO
RIESGO MEDIO
®RIESGO ALTO

Figura 15 Resultado por dimension de la evaluacion de riesgo psicosocial por edad: 35-43 afios

Interpretacion:

El 100% del total los evaluados de edades entre 35-43 mostro riesgo psicosocial bajo de impacto
potencial minimo sobre la seguridad y salud, no genera a corto plazo efectos nocivos. Las
dimensiones donde se presentaron riesgos psicosociales mas altos fueron: recuperacion 17% vy las
dimensiones con un riesgo psicosocial mas bajo fueron: liderazgo, organizacion del trabajo, acoso

discriminatorio y estabilidad laboral y emocional 100%, margen de accion y control, soporte y
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apoyo, acoso laboral, acoso sexual y adiccion al trabajo 83%, las dimensiones con riesgos

psicosociales medios mas altos fueron: carga y ritmo de trabajo, desarrollo de competencias,

condiciones de trabajo 33%.

Tabla 33 Resultado por dimension de la evaluacion de riesgo psicosocial por edad: 44-52 afos

Resultado por dimension de la evaluacion de riesgo psicosocial por edad: 44-52 afios

Dimensiones del cuestionario

Dimension 1. Carga y ritmo de
trabajo

Dimensién 2. Desarrollo de
competencias

Dimensién 3. Liderazgo

Dimension 4.margen de accion y
control

Dimension 5. Organizaciéon del
trabajo

Dimension 6.recuperacion
Dimension 7. Soporte y apoyo

Dimensién 8. Otros puntos
importantes

Dimension 8.1. Otros puntos
importantes: acoso discriminatorio

Dimensién 8.2. Otros puntos
importantes: acoso laboral

Dimensién 8.3. Otros puntos
importantes: acoso sexual

Dimension 8.4. Otros puntos
importantes: adiccion al trabajo

Dimension 8.5. Otros puntos

importantes: condiciones del trabajo

Dimension 8.6. Otros puntos

importantes: doble presencia (laboral

— familiar)

Dimension 8.7. Otros puntos
importantes: estabilidad laboral y
emocional

Dimension 8.8. Otros puntos
importantes: salud auto percibida

Riesgo bajo
50%

50%
100%
100%

75%

50%
75%

100%

100%

75%
75%
75%

100%

75%

100%

100%

Riesgo medio

25%

50%
0%
0%

25%

50%
25%

0%
0%
25%
25%
25%

0%

25%

0%

0%

Riesgo alto
25%
0%
0%
0%

0%

0%
0%
0%

0%
0%
0%
0%
0%

0%

0%

0%
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RESULTADO GLOBAL DE LA RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO
EVALUACION DE RIESGO . . .
PSICOSOCIAL 100% 0% 0%

Evaluacion de riesgo psicosocial por dimension
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Figura 16 Resultado por dimension de la evaluacion de riesgo psicosocial por edad: 44-52 afios

Interpretacion:

El 100% del total los evaluados de edades entre 44-52 mostro riesgo psicosocial bajo de impacto

potencial minimo sobre la seguridad y salud, no genera a corto plazo efectos nocivos. Las

dimensiones donde se presentaron riesgos psicosociales mas altos fueron: cargay ritmo de trabajo

25% y las dimensiones con un riesgo psicosocial mas bajo fueron: liderazgo, margen de accion ,

acoso discriminatorio, estabilidad laboral y emocional y salud auto percibida 100%, organizacion

del trabajo, soporte y apoyo, acoso laboral, acoso sexual y adiccion al trabajo, doble presencia

75%, las dimensiones con riesgos psicosociales medios mas altos fueron: desarrollo de

competencias y recuperacion 50%.
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RIESGOS PSICOSOCIALES POR EDAD

Luego del andlisis se han encontrado semejanzas y diferencias en cuanto a la percepcién de los
riesgos psicosociales por rango de edades entre las semejanzas estan la existencia de 10s riesgos
psicosociales mas bajos independientemente del rango de edad en las dimensiones: liderazgo,
estabilidad emocional, adiccion al trabajo, en cuanto a las diferencias los riesgos psicosociales
medios estos se presentan de formas muy variadas con respecto a los rangos de edad por ejemplo
en la dimension desarrollo de competencias los riesgos medios van aumentando a medida que
aumenta la edad, siendo en el rango de 25-34 afios el mas bajo y el mas alto en los rango de edad
de 44-52, otra diferencia es que a rango de edades mas altas existen menor porcentaje de riesgos
psicosociales por escalas, existiendo en el rango de edad de 25-34 afos riesgos psicosociales altos
en 5 dimensiones mientras que en los rangos de edad de 35-43 afios y de 44-52 afos riesgos

psicosociales altos en una sola escala respectivamente.
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RELACION ENTRE RIESGO PSICOSOCIAL Y SATISFACCION LABORAL
A través de la medicion de la satisfaccion laboral se establece la importancia y la influencia que
tiene los factores internos y externos en el desempefio de los docentes de la Unidad Educativa
Eduardo Kingman, por lo que se consideran aspectos que van desde las condiciones fisicas
ocupacional del trabajo, el reconocimiento, las posibilidades de ascenso, la estabilidad laboral, los
horarios del trabajo, que tal como los riesgos psicosociales evallan la seguridad y salud
ocupacional, estan estrechamente relacionadas por que resaltan la importancia de un buen
liderazgo para obtener buenos resultados dentro de la organizacion, el margen de accién y control
sobre los docente y lo beneficioso de que dentro de la Unidad Educativa no exista ningun tipo de

acoso sexual, moobing entre otros.

Estas dos variables estan correlacionadas porque se enfocan en la estabilidad tanto laboral como
emocional, otorgandole un estado de satisfaccion o insatisfaccion dentro de su puesto de trabajo o
ya sea con la Unidad Educativa en general ya que puede existir una discrepancia entre cultura y

clima organizacional, es decir, la organizacion tanto de trabajo como de sus docentes.
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CAPITULO 4
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones:

Luego de haber realizado la investigacion podemos concluir que:

Los riesgos psicosociales presentados son en un 91% riesgos psicosociales alto y el 9% riesgos
psicosociales medios hubo muchas similitudes en cuanto a las dimensiones de riesgos
psicosociales independiente de la edad y sexo de los evaluados siendo los riesgos mas bajos los de
las dimensiones: liderazgo, acoso discriminatorio, y estabilidad emocional, sin embargo hubieron
diferencias cuando se realiz6 una comparaciones por sexo la mayor diferencia es tal vez es que los
hombres no presentaron riesgos altos en ninguna de las dimensiones y las mujeres si , presentando
riesgos altos en las dimensiones de recuperacion, acoso laboral y doble presencia, siendo este
altimo relacionado con los roles de género, también se mostraron diferencias significativas en
cuento a riesgos psicosociales altos por edad siendo las personas de menor edad mas propensos a
desarrollarlos, la experiencia ganada con los influye en contrarrestar la accion de los riesgos en
los individuos.

A Través del analisis de los datos obtenidos mediante la aplicacién del instrumento6 se puede
determinar que existe un nivel de satisfaccion medio en los docentes de la Unidad Educativa
Eduardo Kingman, siendo esta el porcentaje con mayor puntuacion, lo que nos lleva concluir que
los docentes de la institucion sienten cierto nivel de satisfaccion con respecto a su area, grado,
horario de trabajo y conocimientos con lo que cuentas, encontrando en el mismo oportunidades
para desarrollarse como profesional, logrando placer y agrado por el papel que desempefian, cabe

recalcar que la misma es subjetiva, es decir, va a depender de las necesidades y metas a corto o
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largo plazo que tiene el docente y la percepcién que tenga de los logros que obtiene dentro de la
Unidad Educativa Kingman, lo que se conoce como una respuesta afectiva a las condiciones del
trabajo que puede ser positiva 0 negativa.

La satisfaccion laboral intrinseca se establecio que del total de nuestra muerta el 44% posee un
nivel alto, siendo esta la que determina la percepcion que tienen los docentes acerca del
reconocimiento que recibe por un buen desempefio dentro de su area, las responsabilidades que se
le otorgan por la capacidad y conocimientos que posee mismas que beneficien y promocionen la
calidad de educacion que se brinda dentro de la Unidad Educativa.

La satisfaccion extrinseca posee un 61% estableciendo asi que los docentes de dicha institucion
estan conformes con la carga horaria establecida, el sueldo recibido y con las condiciones y
materiales con los que cuentan para desempefiar de forma efectiva sus actividades dentro de la
institucion, resaltandose la importancia que tiene la estructura fisica de la misma a la hora de
realizar sus actividades con los estudiantes.

Los riesgos sociales y la satisfaccion laboral estan estrechamente relacionadas puesto las dos se
complementan ya que si dentro de la institucion existen riesgos psicosociales este va a influir en
el nivel de satisfaccion de los docentes ya que esto conllevaria a que exista una alteracion en la
percepcion que tienen tanto acerca de la institucién como del puesto de trabajo, es decir, la
influencia de los factores internos y externos mismos que son determinantes a la hora de
desempefiar una funcion dentro de un cargo, la importancia de un buen liderazgo es esencial puesto
que los docentes de la Unidad Educativa son supervisados por su jefe inmediato quien es la
encargada brindar directrices a la hora de ejecutar las actividades bajo el dialogo y reconocimiento

del rol que cumplen los docentes, obteniendo un participacion activa, permitiendo que este
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demuestres sus aptitudes y conocimientos. El clima y cultura organizacién permitiran que este se

sienta satisfecho dentro de su lugar trabajo ya sea esto en un nivel media alto, medio o bajo.

Recomendaciones:

Realizar un monitoreo periddico de los riesgos psicosociales para reducir la frecuencia y
probabilidad de que ocurra y se presente una enfermedad ocupacional.

Reorganizar el volumen de trabajo y los tiempos de entrega de las actividades hechas por
los docentes ampliando los plazos de entrega.

Realizar actividades deportivas y de integracién destinadas a disminucién de riesgos
psicosociales.

Otorgar reconocimientos por el buen desempefio de los docentes dentro de la Unidad
Educativa Eduardo Kingman.

Solucionar mediante el dialogo aquellos conflictos asociados con el rendimiento de los
docentes de la institucion.

Determinar las metas personas y organizacionales con la finalidad de obtener un buen
desempefiio por parte de los docentes de la Unidad Educativa Eduardo Kingman.
Motivar a los docentes mediante un aumento salarial o ascenso con la finalidad de
satisfacer sus necesidades personales y laborales.

Establecer la carga horaria junto con el docente para conocer si esta puede verse afectada
por factores internos o externos que ocasionen un bajo rendimiento laboral.

Mejorar las condiciones fisicas de trabajo con el fin de que los docentes cuenten con todos

los materiales para ejecutar sus actividades de forma efectiva.
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ANEXOS

Anexo 1: NTP 394 Satisfaccion laboral: escala general de satisfaccion

Afo: 19893
o g?—':’:-“??‘“m
NTP 394 8atlsfaecl6n laboral: escala general de satisfaccion . ‘

Satisfacthon au travast gusshionare Cowaluatbon de o satisSacthion oo trarvadl
Sob satstacson: Owverall Job Satstaction Scale
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normativa vigoms A i persn o las o oorw
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Redactorss:
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Lao. en Psicologia

Manuet Fidnaioo Vega
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WO ITIOAONT COMMIENDIT S W T s =ntre (o cscaly y oftros 1 % Do

La satisfaccion laboral

La sat=facoon laborall oS Un asDecso U Ba Sioo ampitiamenis estudiaco descs Que Hoppock o 1530, abarcanco ampilos Orupos e
Ppobiacion, desarmrolars oS prameros eshigios sobee ssin famatica.

Locke (1T870) At I =aBSiSorion Aol oMo On TESiaco SImacional DOShD O pceEnisrD e I pertepcion Subjetvas oe Ly

ter ales G Sueto” En gemeradl las dishinias defricionss gue dfersnies autores han 90 aporsancoo o 2
ecnoos mo e Colr Wes 1 la o d oe variatles gue Dusden Incids on ia ) &l cormo Incslca =
Fgura 1 de maners grafica. as orounstancias y caracteristicas del proplo ir ¥ == inadn Ce= coca tr ocor oo e

respuesia afecinva e o3io hacia Aferanies aspecton el Sabajo.

CRCLUNSTANCIAS CIRCUNISTareC1AS
PERSONAMES ODFL TRADAID
L

BALANCE EnTie
LO OBTENDC ¥ LD ESPERMAMOD

Fig. 1: Varfables que Inciden oo ia satstaccion iaboral

Estas caractecisticas persondes Son S Oue 1arae anco los ambirnies persOnales oe satisinooacn e Insattsfaccon
Aspecton Oomo ia peopia NEsiona personad ¥ Do = o =i im SorTr 2, s ies o aanossiima o of adoma
Cultural ¥ SOCICeCONMITICO van @ i deiimiizncdo unas detenrminadas sxpectaiivies, T ¥ e 2 oz arsas

personal y Iaboral. las oudMes, @ SU VeI cCONaICIonaram oS UImbraies IMernCOrmcons.
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o salud fisica y psiguica. La insalisfoccon labory coreiaciona de Svyma posfva con alieracionss psicosomaticas dversas
estrés
» Concuctas bories Se han encontrado conelacdones posfivas sntre insatisfacoon y absentisioa, rofacian, refrasos. .

Un aspectio sobre of gue no se ha podica estatdecer conchusionas caras y comdnments aceplacas es ia relacon entre satisiooon
laborai y proguciivicod o rendinvenso en ol Fabajo.

Una de s teorias que mas ha nfuldo en of arsa de 2 satisfacoon lanoral os la formuiada por Herzberg (1598 ), denominada teoria de
los dos faciores O feoria bifaciorial de 1a salistaccion.

Herrberg posiul i existanca de 0O Qrupos O cases Jde aspecins aborles: un grupo de faciores axtrinsecos y cbo de factones
ntrinsecos (ver Tatia 1). Los primeros estan refendos a las condiciones de trabajo en &f sentido mas ampéio, taies como e salaro, las
politicas de empeesa, &l entorno Msico, [a segundad en & rabajo, stc. Segin & modeio bifacional esios tactores exirinsacos s&o
pueden preveny a nsatistaccion aboral 0 evitars cuando esia exisia pero no puaden detanminar la satsfaccion ya que 4sia astaria
mwmuﬁumumm“mmmammum.
resporsablidac, logro,

Tabia 1: Teoria bifactorial de Herzberg

El modeio parteads por Herzberg seffiaia que ia satisfacocn iaboral 30i0 puede venir generada por ios faciores infrinsecos (2 jos gue
HerzDerp lamd Tactores motvadores”) mientras gue & insatisfaccion laboral serla generaca por los taciore s ex¥rinsecos (a os gue
Herzberg dio 1 denominacon de “Taciores higenicos™)

Muchas rvestigaciones posteriones no canroboran exactaments ta gicolomia enire factores que Herzberg encontrd &n sus
investigodiones, pero s s ta comgrobado gue o disancion entre factores Infrinsacos y eavinsscos es mportants y Ul y gue exisien
Importaies oiferencas NAvicudes en lerminos de @a Imporianon retativa concedida 2 uno y otros tactores.

Escala general de satisfaccion

La Escaia Ganery de SEasstaccion (Overall Job Satsiacon) (ver tabia 2} fue desarrolada por Warr, Cook y Walk en 1579 Las
caraciorisiicas de esia escola son as sigulanies:

o Es una escala que operacionakza ol consinuma o= satstaccion adoral, refisjando la expetenca de los trabyaccores de un
oTEEa remunerada.

o Roooge a raspuesia aleciva al contenido ded propio Tabaje.

Tabla 2: ESCALA DE SATISFACCION (Traduc. de "Overall Job Satistaction™ de Warr, Cook y Wall)
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A La positslicad de izse us
capasidares

. Roaconosentio cocidny
BAjaCooas en U ampesin

10. Tus posiEsidscas te promocio-
naw

S1El modo an gue i wirpress
=tk ceaticrnda - ng

T2, Ls stencién quo e prosta @ b
SURerencias gos haves

3 Tu homno as tratan

l&um*h‘wn
Mzas on tu Febajp

15. Tu oslabiidad en af enmples

Esta escain fue creada a partlr do deleciarse Ia necesidad de escaias cortas y robusias gue pudiommn ser faciments completadas por
fodo Spo de Fabajador can iIndepencencia de su fommacion. A parsr de a Neatsra existents, de Un esiaSo DHolo y de dos
en rabajadores de [a noussia manutacturera de Reine Unrico, se confonmd 2 escala con jos quince lems fmaies.

La escabh se shia en ia linea de guenes establecen una dlootomida de faciores y o522 dizeNaca para abordar tanto los aspecios
Intrinsecos como los exrinsacos de as condiclones de imbajo. Esta formada por dos subescaias:

e Sumeoscala de factores MFINSoCos: aborda aspecios Como o oonocimienio ablenico por el Sabajo, reaponsatifidad,
PrUmocion. aspecios refativos af contenido de i tarca. &, Esta escala esta formada por siele ftems ondmemos 2. 4.6 8, 10 12
y 14).

e Subescala de faciores extrinsecos: Indaga sobre I safisthocion del Fabajador con aspecins reiathvos 2 1a orgarizacion ded
rabaje como o horare, @ remuneracion, ias condicones fisicas del Tabajo, etc. Eia escala la constiuyen ocho Rams
inOmeros 1. 3.9, 7,9, 11, 13y 10).

Aplicacion
Esta escalna puede ser admmisirada por un entSovistiador poro una o sus veniajas o3 la posExicad de ser autcoumpiimerdada y oo sex

aplicaca colocEvamentie

Su trevedad, ef ener las Mlemativas de respussio especfcadas, a posibiidad de una sencila asignacion de Pesos NUIMENoDS a caca
altemativa de respussia y su vocabulano sanciiio Racen e oia una escala de apicacon No restringida a nadie an concreto (siempre
Gue tenga un nivel slomeantal de comprension leciora y vocatiulano) y para ia gue no es preciso agminisracores de la prusha
especaiments cualScados

La posihiticdad de garantizar of anorimaio 3 oS responderses de la &scala se constiuye en un importante slemento detsrminante e
valdez de las respussias Por efo, s recomencatie garantizar «f anommaio, espedalments en contexins aboraies on Que su
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JUSSENOD DSOS IEVErse DOme ImMportariie generacora e Dertlrtiaoones en las respusstes

Las rafrucciones gue o encuesiacor debe car a gquienes curpiimentan la oscaia han O INsobhifse en un 1000 ge neuralicdad gue No
favorezrca oS SesQos on ias respuestas, A mModo de oflertiacian. se propone a sigulenie fTommatacion:

“Alenciando 2 COMO usiod Se Senis resPHooo a Jistimos aspecios en ef ambio de su inbago, Se presentan varas

opciones (Muy satisfecho . ) entre @2s gue usiod se DOSICIONAN, MErCanco Con una X agquedia casiila gue mejor
represende S parsoes”

c P s

Ouienes currpiimantan ta escala han ge Indicar, para cada Uno e 10 guince Hems, U grado O satsfaccion O InsaSsinockan,
posesionandose e Unil oscaln de Siete punios: Muy insatistscho, insafisSecho, Moderacamecte rsatisiacho. NI safisSecho m
Insatsfocno, Moderadamenie satisfecho, SatisSecho, Muy satisfecho.

Correccion

Esia escala permite @ obtencion de tres purtuacanes, ocorrespondentes &

Es osia una escala adittiva, en I cull 12 pursuacion total se obitiens de 1a S de 103 posiclonamianios de ancuesindgo en cada uno de
os Qunce Nema, 2SIgnando un valor de 1 a Muy insafsfecno y corrsiativamends asia asgnar un valor de 7 a Muy Satsfecho. La

Muﬂmnoﬂanﬂ:ﬂ-m 1aylw.¢m“mmmm_wmmm
Sempre gue Se@ posibie o recomendabies ol UsO separado de las subescalas ge satisfiacoon Infrinseca ¥y exirinseca Su Cormacoion e
idantica a & de o escaia general =2 bien, debido a sy menor loNgiud, sus vaores osclan entre 7 y 48 (satisfaccion infrinseca) y 8 ¥ 36
(satisiaccion exvrinsecal.

Valoracion

Estas ounfiusciones No SuUcien NCOMpoms una gran precision en cuanto gue sw base radica en juicios subjetivos y apreciacones
personaes sobre un Conjutio Mas O MENcs IMPpiic de diferenies aspecios def entorno @aboral ¥ condicionado Dor s propios
camcieristicas de las personas.

For o osta escala Nno permite estabiecer andlisis otj=tvos sobere @ hondad o No do las condiciones de rabafo. Sin embargo &a
escaia es un buen INStnesmerdo Dara 1o detenTEnacon de las vesnoias personaie s que oz Fabajadoros ienen ge esas condiciones.

Como ya se ha InGicado Ia valoracion pusde hacoerse 3 res riveiss safisihookon genera. salisfacoon infrinseca y ssstacoon
extrinseca.

Es interesante ia obiancion de esios res Ncicos Dom cada Area de UNa Crganizacian, por colocivos rejativaments Homogeneos, de
fonma Que puedan detoctarse de ToNma rapkida posties 2sOOCIoN Protiematicos.

Datos técnicos

A contruacian se Fclcan aligunos datos de as escalas ohterscos por ios autones.

SatistTaccion General
Media 7053
Deasviacion tipica 15242
Coefcente apba entre 053 y 055

Medo 22,74

Desviacion pca
7.06

Coeficente aipha entse .79 y 0,855
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Meais 3022

Desviacion sipica 7.81

Coefaente apha ermre 0.T4Ay 0,70

Relacion entre ia Escala General de Satisfaccion y otras variables

En distnics =siudios levados 2 cabo por ol CNCTAINSHT se han enconirado corrsfaciones signBcativas entre ia escola de satstaccion
y derenies aspocions poicosociies del Fabajo medidos segim ol m&todo de evakiacion e factores palcosocides del CNCT. Esle
metodo estucia sede factiores Deicosociales gl entorno aboral, ASgNanco UNna Mayor DUMiuaoon cuanio peor O s NOCKE oS U
sEuscIOn.

Las correlaciones Nalladas entre 2 escaia de satisiaccion y los faciores paicosociales se muassiran en la Tabia 3

Tabia 3: Correiaciones entre [a escala de satisfaccion y factores psicosociales del trabajo

DEFSNCION OF ROL - 051" ~ 044" - 0485
RELACIONES PERSONALES — 0440 - 0.8 0,42
CONTENIDO DEL TRABAID — 035 - 043" -0
INTERES POR EL TRASAIADOR ~oar - 25 —o23%
AUTONOMIA TEMPORAL ~p21m — g2t N
CARGA MENTAL -0 -0,%0" - e

*{p <003y ***{p<0,001)

En estucdios reatzados s= han encontraco las disinbuciones (ver Tabla 4 e Quienes se ancusninn &n DOSoDNSSs extrsmas en cuanio
a satisfaccion faboral en una pobiacgcn laboral detsrminada (percenties 00 y 20) y 59 DOSICION &n Cada uno de los faciores. De los
cains de la Tadia 4 puede observarse ia relacon enrs ambas varables

Tabin 4: Relaclon entre ol nivet de satisfaccion gensrad y posiclonamiento on cada factor psicosocial
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SATISFACCION PERCENTIL = 30

CAMGA MENTAL 19.5 % 295 % 31,0 %
AUTTNOMIA TEMPORAL TN 15.0% 103w
CONTEMDO DEL TRABAM =1 % 258 W IR S
SUPERVISION-PARTICPACION T2 N 218 % 0.0 %
PEFINICION DE ROL Pe.2 N 158 % 00 %
INTERES POR EL TRABAIADORN 2% ®0.1 = A8
AELACIONES PERSONALES R 1A% 0%

SATISFACCION PERCENTIL « 20

CATVGA MENTAL 158 % 321 % 50.5 %
AUTONCMIA TEMPORAL ST, % 7% 253 =
CONTENIDO DEL TRARAID 220% S22 198 =
SUFERVISION-PARTICSACION 1o % 0.6 = =4
DEFMCION DE ROe 353 % sY.8 % (2. 1%
INTERES POR EL TRASAJADOR 31 % 485 % 200 %%
MELACIONES SERSUNALES 7.0 % 187 % 323 %N

Rediseno del trabajo desde [a teoria bifactorial

La combinacon o= Ioa Conoepios de salisinocion Fwinseca ¥ satisfaccion exirinsacs con los o= faciores motivadores y taciores
BAgMrICOs sugieTer UNos Jelenmnacsos MecCanisimos de aciuacion diNgioos 3 ia medora o 12 saiisfaccion latborat:

Moforar agoeiios Saciores racionacios con of coniaxto det rabago f=f saario. ia segundod d rabajo. a2 supervision . ) con =i
2n oe evilar n insassinocion.

Ernmguecer y reestrocturar las Seas oon o i ge OOt O IMmayor inderds v SIgniScaoon af trabaio .

Froporcionas & radaiacor mayor ausonomia, responsabdicad y control por s propio Irabhago.

ASgnoar taress NUCYEE, Mas especiiracas QUe SUPOOgaT uUna unikdad natural ¥y compieta de tranafo.

Ofrecer & Fadbalacor INfooMacion Cirscta sotre 1os resultac’os Ge Su ratayo.
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Anexo 2: Cuestionario de Evaluacion Psicosocial en espacios laborales

CUESTIONARIO DE EVALUACION PSICOSOCIAL EN E SPACIOS LABORALES 04 : I :

Instrucciones para completar el cuestionario:

1. El cusstionario == andnime &s decir no == sdicta inbmacion personal sobe 2l participant.

2. La infbrmacidn obtenida s conidencial e decir que se ha de guardar, manener yemplesr con esticta cautels la inbrmacidn obtenida.

3. Completar todo &l cuestionano, requerse entre 15 a 20 minutos.

4. Antes de responder, leer detenidamente cada pregunts v opcion de respuesta. En este punio s nepesanio identificar y wlorar todes agudlos Sotores
dzl ambito psicosocis que peeden representar un riesgo para ls saled yel bisnsstar laboral.

E. Utilizar l3piz o ecim para marcar con una %" la respuesta que considers gque describe mejor su situscitn. Es obligatorio contestar todos los items del

cuestionario, en caso de ermor en | respuests encermr 2nun circulo la misma y selecdonar nuewaments la respussts.
5. Mo sxisten respuestss comectss o incorectas.
T. Eitar distracciones mientras completa el cuestionario, en caso de inguieted, solicitar asistencia a Goilitador.

E. El cuestionario tiene una seccion denominada “obseneciones v comentarios”, gue puede ser ulilizada por los participantss en caso de sugerendias u
opiniones.
3. Los resultados fnsles de la esluscion semEn sodslzsdos oporiunaments 3 los parficipantes.

Muchas gracias per su colaboracion

DA TOS GENERALES

Fecha:
Provincia:
Ciwdizd:
Area de tmbajo: Sdminis toetive (Operativg:
Tecnioo J
IiingpLanes P
e Tecnoiogicn
Educacion basica Teroer niwel
MNivel mas sito de instruccion (Margue una sola opoon) :
Educacion media Cuarto nivel
Bachillerat Ortras
0-2 afics 11-20 afics
Antigiadad, aftios de expeiencia dentro de la empresa o institwoidn:
- lgual o
2-10 anos ) -
supenor 2 21
18-24 afios 44-57 afos
Edad del trabajador o senddorn Z5-34 Sios Igual.o
supetior 2 53
1543 atos
Indigena Ao - .
Ecus s
ificacion Stnica Mestzoia: Blanco/s
M oinhusbioa: Crtroc
Génaro del trabajador o serddor: M z=calino: Femenino:
CARGA Y RITMO DE TRABAJD Compistaments d8  Parciaimsnts P oc o de En desacuerdo
ACUBTO0{4) 08 ACLBrao {3}  acusroo (2) [y
Consider gue son sceptables las solicitudes v reguerimientos que me piden
otms pemonas (compafercs de trabsjo, ususnos, dientes).
Decido &l ritmo de rabajo en mis activdades.
La= actiud = y'o Esponssbilidades gue me fisron 3signadss no me cIWSIN
=strés.
Tengo suficients tiempo para reslzar odas las sctivdades gue me han sido
sncomendadss dentro de mi jornsds laboral.

Suma de puntos de la dimension Puntos
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DESARROLLO DE COMPETENCIAS

Paicialmeate Poco de En desacuwerdo
de Acwerdo [3)  acuerdo(2) o))

Completamente de
Acuoesdo (4)

Consicernn que tengo 108 suficientes conocimienos. habilidades y destrez as para
desarroliar el trabajo para el cud i contratado

BEEN miADAJ0 3DENCO y A0QUSIO NUEVDS conocimientos, nabilidades y gestrezas
cemis compafierns de trabajo

En mi tratajo se cuenta con un plan de carera, capacitacidn y/o entrenamiento
para el desarollo de mis conocimientos, habilidades y destrezas

En mi trabajo se evalia objetiva y penddicamente las activdades que realizo

Suma de puntos de la Dimenson

En desacuerdo

1)

Parcialmente Poco de

de Acwerdo {3)

LIDERAZGO Completamente deo
NR tem Acuerdo {4)
En mi trabajo se reconoce y se da crédito a la persona que real iza un buen
Irab3 0 0 logran sus objetivos

Mi jefe inmedalo esta ASpuesio a escuc har propuestas de camiio € incatias
o 112bajo

Mi jefe inmedialo estabiece metas. plazos clams y fAcTDies para & cumplimenio
GE Mis ANCIONES 0 3¢ IVdaces

M jefe Inmediato Intendens. brinda apoyo. Sopore y Se preoc upa cuando tengo
cemasiado trabajo que realz ar

Mi jefe irmediato me brnda suficlentes lineamientos y retroalimentacion para el
desempefio de mi trabago

Mi jefe inmedialo pone en consideracion del equipo de 1rRALAJ0, 1S decSiones que
pueden afec tar a todos

Suma de puntos de ia Dimension

acuerdo(2)

MARGEN DE ACCION Y CONTROL Completamente de
lem Acuecdo (4)
ME N mi irabajo existen espacics de 4scusion para debatir ablenamente 05
problemas comunes y diferencias de opnion

Me es permitido realizar & trabajo con colaboracion de mis compaferos de
trabg o ylu otras areas

Mi opindn es tomada en cuenta con respecto a fechas limites en el cumplimiento
de mis actwdades o cuando exista cambio en mis funciones

Se& me pemile aponar con ideas para mejorar 1as aclivdaces y 1a onganizac ion
gl ol trabajo

Parclalmente
de Acusrdo (3)

En desacwardo
)

Poco de
acuerdo(2)

Suma de punteos de ka Dimension

ORGANIZACION DEL TRABAJO Completamente de  Parcialments
Iem Acuerdo (4) de Acuardo (3)
COoNsSICem que 1as mas de CoMUNCacion en me Irabdo son Adecuanos
accesibles y de Bcil comprension

En mi trabajo se informa reguammente de |a gestion y logros de 1a empresa o
nstitucidn a 10008 10S rab A0S y Servoores

En mi trabajo se respeta y se toma en consideracion 1as limitaciones de las
PErSONas con disc apacidad para 13 asignacion o2 roles y tareas

En mi rabajo tenemaos resniones Suficientes y sgnilc antes para el cumphimiento
o 105 objetivos

Poco do
acuerdo|(?)

En desoacuwardo
i

Siempre dispongo de tareas y actividades a realizar en mi jomada y lugar de
trabao

Suma de puntos de la Dimensodn

RECUPERACION

Después o2t Iratajo 1engo |a suficiente energia como para realizar olras
activdaces A - -
En mi Irabajo s& me permile eaiza pausas o8 penodo ¢ oo para 1enovar y
il recuperar 13 eremia
En mi trabajo tengo tiempo para dedicame a refiex lonar scbre mi desempefio en
el trabajo
Tengo un horano y jomada de trabajo que se ajusta a mis expectatvas y
exigencias |aborales
N Todos 10s dias siento que he descansado 10 suficiente y que 1engo 13 energa

Pa3A Inciar mi rabyo
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En desacuerdo

(1)

Poco de
acuerdo (2)

Parcialmente
de Acuerdo (3)

SOPORTE Y APOYO Completamente de
item Acuerdo (4)
El trabajo esta organizado de tal manera que fomenta la colaboracién de equipo
y el didlogo con otras personas

En mi trabajo percibo un sentimiento de compafierismo y bienestar con mis
colegas

En mi trabajo se brinda el apoyo necesario a los trabajadores sustitutos o
trabajadores con algun grado de discapacidad y enfermedad

g

OTROS PUNTOS IMPORTANTES Completamente de Parcialmente Poco de En desacuerdo
item Acuerdo (4) de Acuerdo (3) acuerdo (2) 1)

Las directrices y metas que me autoimpongo, las cumplo dentro de mi jornada y
horario de trabajo

Y4 En mi trabajo existe un buen ambiente laboral

Kt Tengo un trabajo donde los hombres y mujeres tienen las mismas oportunidades

k] En mi trabajo me siento aceptado y valorado

Los espacios y ambientes fisicos en mi trabajo brindan las facilidades para el
acceso de las personas con discapacidad

Considero que mi trabajo esta libre de amenazas, humillaciones, ridiculizaciones,
burlas, calumnias o difamaciones reiteradas con el fin de causarme dafio.

En mi trabajo estoy libre de conductas sexuales que afecten mi integridad fisica,
psicoldgica y moral

Considero que el trabajo que realizo no me causa efectos negativos a mi salud
fisica y mental

Me resulta facil relajarme cuando no estoy trabajando

Siento que mis problemas familiares o personales no influyen en el desempefio
de las actividades en el trabajo

Las instalaciones, ambientes, equipos, maquinaria y herramientas que utilizo
para realizar el trabajo son las adecuadas para no sufrir accidentes de trabajo y
enfermedades profesionales

Tengo un trabajo libre de conflictos estresantes, rumores maliciosos o
calumniosos sobre mi persona.

En mi trabajo se respeta mi ideologia, opinién politica, religiosa, nacionalidad y
orientacion sexual.

4 Mi trabajo y los aportes que realizo son valorados y me generan motivacion.

5] Me siento libre de culpa cuando no estoy trabajando en algo

En mi trabajo no existen espacios de uso exclusivo de un grupo determinado de
56 personas ligados a un privilegio, por ejemplo, cafeteria exclusiva, bafios
exclusivos, etc., mismo que causa malestar y perjudica mi ambiente laboral
Puedo dejar de pensar en el trabajo durante mi tiempo libre (pasatiempos,
actividades de recreacion, otros)

53] Considero que me encuentro fisica y mentalmente saludable

Suma de puntos de la Dimension 0
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OBSERVACIONES Y COMENTARIOS

Tu puntaje Riesgo Bajo Riesgo Medio Riesgo Alto
0 58 a 116
RESULTADO POR DIMENSIONES Tu puntaje Riesgo Bajo Riesgo Medio Riesgo Alto
Carga y ritmo de trabajo 0 13 a 16 8al2 4a7
Desarrollo de competencias 0 13a16 8al2 4a7
Liderazgo 0 18 a 24 12a17 6all
Margen de accién y control 0 13a16 8al2 4a7
Organizacion del trabajo 0 18a24 12a17 6all
Recuperacién 0 16 a 20 10a15 5a9
Soporte y apoyo 0 16 a 20 10a15 5a9
Otros puntos importantes 0 73 a 96 49a72 24 a 48

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Cada pregunta del cuestionario tiene 4 opciones de respuesta, con una puntuacion de 1 a 4, de forma tal que el menor puntaje indica un mayor riesgo en
esa dimension. De acuerdo con el resultado de la aplicacion de este instrumento, los puntajes se separan en terciles, para cada una de las dimensiones.
Esto permite clasificar en los rangos “bajo”, “medio” y “alto” a la exposicién a cada uno de los factores de riesgo psicosocial.

Interpretacion de Resultados:

Bajo: El riesgo es de impacto potencial minimo sobre la seguridad y salud, no genera a corto plazo efectos nocivos. Estos efectos pueden ser evitados a
través de un monitoreo periddico de la frecuencia y probabilidad de que ocurra y se presente una enfermedad ocupacional, las acciones iran enfocadas a
garantizar que el nivel se mantenga

Medio: El riesgo es de impacto potencial moderado sobre la seguridad y salud puede comprometer las mismas en el mediano plazo, causando efectos
nocivos para la salud, afectaciones a la integridad fisica y enfermedades ocupacionales. En caso de que no se aplicaren las medidas de seguridad y
prevencion correspondientes de manera continua y conforme a la necesidad especifica identificada, los impactos pueden generarse con mayor
probabilidad y frecuencia.

Alto: El riesgo es de impacto potencial alto sobre la seguridad y la salud de las personas, los niveles de peligro son intolerables y pueden generar efectos
nocivos para la salud e integridad fisica de las personas de manera inmediata. Se deben aplicar las medidas de seguridad y prevencién de manera
continua y conforme a la necesidad especifica identificada para evitar el incremento a la probabilidad y frecuencia.

Si en algin apartado la puntuacién obtenida se sitlia en el intervalo Alto, wuelva a leer las preguntas de este apartado, éstas le daran pistas de cual puede
ser el origen del problema y lo ayudaran a interpretar los resultados.

Puede manifestar el problema a su jefe inmediato, superior o encargado de la administracién de talento humano de la institucion donde usted presta sus
senvicios




Anexo 3: solicitud para aplicar los instrumentos en los docentes de la unidad educativa

Eduardo Kingman

Milagro 17 de Julio dal 2019
Ing. Veronica Candelario

Roctora de la Unidad Educativa Eduardo kingman

Presente

Reciba un Cordial saludo
De Mis Consideraciones

Yo Barrera Cobos Flor Maria con el nimero de cédula 094202779-8 y Palma
Navarrete Alberto Vidal con el nimero de cédula 0941324923, estudiantes
egresados de la Facultad de Ciencias Soclales, Educacion, Comercial y
Lerecho, de la camrera de Psicologla, quienes nos encontramos dentro del Primer
proceso de titulacion del periodo lectivo 2019 - 2020, bajo la supervision de la
tutora designada Msc. Cabezas Calle Ruth Esther nos dirigimos a usted de
forma muy respetuosa y atenta con la finalidad de solicitar de forma encarecida
nos otorgue la respectiva autorizacion para la aplicacion de instrumentos de
Riesgos laborales y satisfaccién laboral a los docentes que forman parte de
la Facultad de Ciencias Sociales, Educacion Comercial y Derecho con la
finalidad de contribuir a nuestre estudio de proyecto final o de titulacién, mismo
que tiene como tema: Riegos Laborales Psicosociales Y Su Influencia En La
Satisfacciéon Laboral De Los Docentes de la Unidad Educativa Eduardo
kingman De La Ciudad De Milagro Afio 2019,

Thet fanatn ¢ Meds Bl ol
Flor Barrera Cobos Alberto Palma Navarrete
C.1094202779-8 C.1 0941324923
UNIDAD EDUCATIVA “EDUARDO KINGNAN®
RECIBIDO
AT JuL 2019
POR:, mata

HORA: . Z:RA. 2 esernnas
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Anexo 4: Aplicacion del Instrumento







REPUBLICA DEL ECUADOR

Milagro, 27 de septiembre del 2019

REGISTRO DE ACOMPANAMIENTOS
Inicio: 28-11-2018 Fin 31-10-2019

FACULTAD CIENCIAS SOCIALES, EDUCACION COMERCIAL Y DERECHO

CARRERA: PSICOLOGIA
Linea de ESTUDIOS BIOPSICOSOCIALES DE GRUPOS VULNERABLES DE LA POBLACION (AREA ORGANIZACIONAL)
investigacion: 1S2019
TEMA: RIESGOS PSICOSOCIALES Y SU INFLUENCIA EN LA SATISFACCION LABORAL EN LOS DOCENTES DE LA
: UNIDAD EDUCATIVA EDUARDO KINGMAN DE LA CIUDAD DE MILAGRO ANO2019

ACOMPANANTE: CALLE CABEZAS RUTH ESTHER

DATOS DEL ESTUDIANTE
N° APELLIDOS Y NOMBRES CEDULA CARRERA
1 BARRERA COBOS FLOR MARIA 0942027798 PSICOLOGIA
2 PALMA NAVARRETE ALBERTO VIDAL 0941324923 PSICOLOGIA
N° FECHA HORA N° HORAS DETALLE

EMPEZAMOS LA PRIMERA SESION PARA EL ACOMPANAMIENTO DE TESIS. SE
1 02-07-2019 | Inicio: 15:22 p.m. | Fin: 17:22 p.m. 2 LES DIO INFORMACION QUE DEBE LEER Y VER PARA UNA MEJOR
COMPRENSION DE LO QUE DEBE HACER

R
e o A

2 | 09-07-2019 | Inicio: 15:48 p.m. | Fin: 17:48 p.m. 2 ORTOGRAFICOS Y MEJORAR EL USO DE CITAS CON NORMAS APA. PARA LA
PROXIMA REUNION DEBE AVANZAR CON EL TEMA

SE LES ENVIO EL DIA DE HOY 16/07/2019 CORRECCION DEL WORD VIA CORREQ
3 16-07-2019 | Inicio: 16:38 p.m. | Fin: 18:39 p.m. 2 !I_NESS'I['ISTUCIONAL PARA QUE VAYAN AVANZANDO EN EL DESARROLLO DE SU

ARG TEORICO A BT E ANADIR RELAGION FISIOLOGIGA CON SATISEAGCION
4 | 29-07-2019 | Inicio: 10:28 am. | Fin: 12:28 p.m. 2 ( NERUO TRANSMISORES) TRAER ANALISIS DE ENCUESTA. TIENEN TUTORIA EL
VIERNES 2 DE AGOSTO A LAS 12 DEL DIA

5 02-08-2019 | Inicio: 12:26 p.m. | Fin: 14:26 p.m. 2 Ek BI?FRAEAFEIQOE(/IEE&I‘?N TUTORIA'Y NO SE PRESENTARON CON EL AVANCE DE

" cALl E CABEZAS RUTH ESTHER ALMEIDA MONGE LKA JENNIFER

actitud proactiva y valores éticos, desarrolla
investigacién relevante y oferta servicios que
demanda el sector externo, contribuyendo al
desarrollo de la sociedad.

Conmutador: (04) 2715081 - 2715079 Ext. 3107
Telefax: (04) 2715187
Milagro *+ Guayas * Ecuador

i OFESOR(A) ECTL\R(A)

/ \ O
/
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-
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.
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|
oomin_1) (yio VAIMQ | =
BARRERA COBOS FLOR MA PALMA NAVARRETE ALBERTO VIDAL o
ESTUDIANTE ESTUDIANTE :
.
VISION
Direccion: Cdla. Universitaria Km. 1 1/2 via km. 26 Ser una universidad de docencia e investigacidn. La UNEMI forma profesionales competentes con

GTA UNEMI Pagina 1/ 1




TESIS

INFORME DE ORIGINALIDAD

10. 6. 0-. 9,

INDICE DE SIMILITUD  FUENTES DE PUBLICACIONES TRABAJOS DEL

INTERNET ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

.

Submitted to EP NBS S.A.C.

Trabajo del estudiante

1o

E)

istpnesp1.blogspot.mx

Fuente de Internet

1o

[

Submitted to Universidad Rafael Landivar

Trabajo del estudiante

1o

=

tesis.ucsm.edu.pe

Fuente de Internet

1o

£l

psicometricas.mx

Fuente de Internet

1o

Submitted to Universidad Cesar Vallejo

Trabajo del estudiante

1o

B B

dspace.unitru.edu.pe
FuerE:e de Internet p < 1 %
B Submitted to Universidad Catolica de Truijillo 1
Trabajo del estudiante < %
n Submitted to CONACYT 1
<l%

Trabajo del estudiante



Trabajo del estudiante

Submitted to IPChile

Trabajo del estudiante < 1 %
documents.mx

Fuente de Internet < 1 %
www.rmlconsultores.com

Fuente de Internet < 1 %
recai.uaemex.mx

Fuente de Internet < 1 %
repositorio.uigv.edu.pe

FueFr?te de Internet g p <1 %
medicinabalear.or

Fuente de Internet g < 1 %

Submitted to Universidad del Norte, Colombia <1 .
Trabajo del estudiante /o
repositorio.ucsp.edu.pe

FueEte de Internet p p < 1 %
ri.ues.edu.sv

Fuente de Internet < 1 %

Submitted to Universidad ESAN -- Escuela de <1 o
Administracion de Negocios para Graduados °
Trabajo del estudiante

Submitted to Escuela Politecnica Nacional <1 o




B
—

organizacionyprocesosadministrativos.bIogspot.cor&1 o
(0]

Fuente de Internet

B
N

Submitted to Universidad de Granada <1
%

Trabajo del estudiante

B
w

ala.gre.ac.uk
gala.g <1 o,

Fuente de Internet

N
B

Submitted to Pontificia Universidad Catolica del <1 o
Peru °

Trabajo del estudiante

25

repositorio.ute.edu.ec <1 o
(0]

Fuente de Internet

26

27

28

flacso.org.ec

Fuente de Inte%et < 1 %
cdigital.uv.mx

Fuentge de Internet < 1 %
Submitted to Universidad Catolica de Santo <1 o
Domingo 0

Trabajo del estudiante

B
(@

www.demuestra.com
<1%

Fuente de Internet

B
o

www.scribd.com
<1 %

Fuente de Internet

B
—

www.scielo.cl
<1%

Fuente de Internet




studylib.es
Fuenteze Internet < 1 %

Submitted to UNIV DE LAS AMERICAS <1 .
Trabajo del estudiante /0
Excluir citas Activo Excluir coincidencias < 15 words

Excluir bibliografia Activo
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