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RIESGOS PSICOSOCIALES Y SU INFLUENCIA EN LA SATISFACCIÓN 

LABORAL DE LOS DOCENTES DE UNIDAD EDUCATIVA EDUARDO KINGMAN 

DE LA CIUDAD DE MILAGRO AÑO 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 

organización temporal o permanentemente estos tienen relación con la satisfacción laboral que es 

el grado en el que las necesidades que se dan en el contexto laboral están cubiertas, es un estado 

emocional favorable como consecuencia al trabajo, el objetivo de la  investigación fue determinar 

la relación entre los riesgos psicosociales y satisfacción laboral del personal docente de la Unidad 

educativa Eduardo Kingman, se usó una metodología de tipo descriptiva , de campo y 

correlacional, entre los resultados están la existencia de riesgos psicosociales bajos en su mayoría 

pero forma de general siendo los más comunes los de las dimensiones:  liderazgo  y acoso 

discriminatorio y los riesgos alto más comunes en las dimensiones: carga y ritmo de trabajo, 

recuperación, acoso laboral y doble presencia, se concluyó que si existe una relación inversamente 

proporcional con respecto a los riesgos psicosociales y la satisfacción laboral, teniendo variaciones 

con respecto a los rangos de edad y sexo. 

 

PALABRAS CLAVE: Riesgos Psicosociales, Satisfacción Laboral, Motivación, Docentes. 
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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. 
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INTRODUCCIÓN 

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 

organización temporal o permanentemente (García, 2015). Los riegos laborales se subdividen en 

varios tipos riesgos:  Estructurales, físicos, químicos, psicosociales, estos últimos están 

relacionados con la estructura, normas y relaciones interpersonales que se dan dentro de la 

organización (Díaz, 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, López, Llorca y Sánchez, 2016). La satisfacción laboral es el grado en el que 

las necesidades que se dan en el contexto laboral están 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 organización, disminución la calidad del 

producto de la misma, así como gastos producto de enfermedades laborales. (De Miguel Barrado 

& Prieto Ballester, 2016) 

De Patlán  (2019) en su investigación “Efecto de los riesgos psicosociales en la satisfacción 

laboral y los trastornos psicosomáticos en trabajadores del sector público”, el objetivo de su 

investigación fue determinar el efecto que tienen los riesgos psicosociales en la satisfacción laboral 

y los trastornos psicosomáticos en colaboradores de empresas del sector público. Se usó una 

metodología de investigación empírica de tipo descriptiva y explicativa con una población de 153 

colaboradores del sector público, los resultados mostraron una relación negativa entre el acoso y 

la satisfacción 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 percepción 

de satisfacción laboral por parte de los colabores y a su vez  estos tienen un efecto positivo en la 
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surgimiento de trastornos psicosomáticos. Este trabajo se relaciona con la presente investigación 

debido a que aporta una visión clara acerca de la influencia de los riesgos psicosociales y como 

cada uno de estos afectan a los sujetos e influyen en su percepción de satisfacción laboral. 

De Guamán , Bejarano y Gaibor (2017) en su investigación “Los riesgos psicosociales y la 

satisfacción laboral: Un estudio descriptivo de corte transeccional aplicado al personal 

administrativo de instituciones de Educación Superior en la República del Ecuador”, el objetivo 

de su investigación fue determinar la relación entre los riesgos psicosociales y satisfacción laboral 

del personal administrativo, la investigación fue de tipo descriptiva analítica de campo no 

experimental, como instrumentos se usaron los cuestionarios de CoPsoQ-istas21 y la escala 

general de satisfacción laboral. Concluyeron en su investigación que el apoyo social, liderazgo, 

estima y trabajo en equipo se encuentran en un estado desfavorable lo que origina una disminución 

de factores de higiene psicosocial. Este trabajo se relaciona con la presente investigación dado a 

que nos muestra la influencia de factores intrínsecos y extrínsecos en la satisfacción laboral y 

cuando hay falencias en estos constituyen riesgos psicosociales que afectan no solo a los 

colaboradores sino también a la organización. 

De Cantón y Téllez (2016) en su investigación “La satisfacción laboral y profesional de los 

profesores”, el objetivo su trabajo fue realizar una revisión de la literatura existente acerca de la 

satisfacción laboral y profesional de los docentes partiendo de los conceptos plantados por diversos 

autores, la metodología se basó en la exploración de bases de datos referentes al tema de 

investigación a lo largo de los 10 últimos años , entre los resultados hubieron una variedad de 

enfoques pero se desataca el caso de la gran mayoría de las mujeres que laboran en niveles de 

primaria y secundaria poseen una satisfacción media-alta con respecto a su profesión pero en forma 

negativa con valoración-sueldo. Este trabajo se relaciona con la presente investigación debido a 
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que aporta datos teóricos de investigaciones realizadas en a lo largo de 10 años los cuales nos 

permiten percatarnos de los cambios que se han dado en esta problemática a lo largo del tiempo. 

En estudios de esta problemática en otras universidades del país como por ejemplo la 

Universidad Técnica de Ambato se ha demostrado que varios docentes quienes trabajan a tiempo 

completo poseen síndrome de estrés, lo cual afecta a su desempeño laboral y a sus relaciones 

interpersonales, por ello se hace necesario un estudio de esta índole 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 día en la institución 

además que debido a la gran cantidad de alumnos estos poseen sobrecarga laboral. 

La normativa legal ecuatoriana establece que la evaluación de los riesgos psicosociales es 

fundamental tanto por ello en la constitución de la república en los artículos 331 y 393, el código 

integral penal en la sección 5 y el artículo 177  se han establecido artículos en procura de la salud 

los docentes, en la unidad educativa Eduardo Kingman este tipo de evaluación es sin precedentes, 

por lo cual se amerita conocer cuáles son los riesgos psicosociales presentes en los docentes  de la 

misma y su influencia en  sus actividades dentro de la institución. 

Objetivos 

Objetivo General 

Determinar la influencia de los factores de riesgos laborales psicosociales en la satisfacción 

laboral de los docentes de unidad educativa Eduardo Kingman mediante la aplicación de 

cuestionario de evaluación psicosocial y el cuestionario general de satisfacción laboral NTP 394. 
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Objetivos específicos 

 Identificar los factores de riesgo psicosociales presentes en los docentes de unidad 

educativa Eduardo Kingman. 

 Determinar el nivel de satisfacción laboral de los docentes de unidad educativa Eduardo 

Kingman. 

 Establecer la relación entre riesgos psicosociales y satisfacción laboral en los docentes 

de unidad educativa Eduardo Kingman.  

La importancia de esta investigación radica en que aportará conocimientos sobre influencia de 

los factores de riesgos psicosociales en la satisfacción laboral de los docentes de unidad educativa 

Eduardo Kingman, consecuencias negativas  de estos nos solo a nivel micro sino macro puesto 

que la organización al ser una toda si  una parte de este no está en óptimas condiciones pueden 

traer consecuencias como  insatisfacción laboral y este a su vez pueden desencadenar en deserción 

laboral o una disminución en el rendimiento de los  docentes. 

La presente investigación aportará información fundamental sobre los riesgos psicosociales en 

los docentes de unidad educativa Eduardo Kingman esta información que se será 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 institución. 

 

 

 

 

 

 

 



7 

 

CAPÍTULO 1 

MARCO TEÓRICO  

1.Riesgos Psicosociales  

1.1 Introducción  

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 orígenes el trabajador no tenía 

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 

noción de riesgos laborales apareció por primera vez en la edad media y el renacimiento apareció 

de forma implícita gracias al reconocimiento del derecho a la integridad física y salud. (Camacho 

y Mayorga, 2017) 

Otro factor que influyó fue la formación 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 Revolución Francesa del año 1789, la aparición de los sindicatos de trabajadores en el siglo 

XIX, el reconocimiento formal de los Derechos Humanos por parte de la Organización 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 física, mental y social. 

El concepto de riesgos psicosocial se originó en el último cuarto del siglo XX, en el año 1974 

se da inicio la historia de los riesgos psicosociales y la influencia que estos tienen en el trabajo a 

su vez en el año 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, 
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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 daño a futuro, en la cual la producción 

del mismo estará determinada por factores como la amenaza y la vulnerabilidad ( Fajardo, 

González, Hernández, Torres y Hernández, 2019). El trabajo puede ser definido como el esfuerzo 

humano físico y mental con la finalidad de satisfacer las necesidades presentes en el ser humano 

contribuyendo a su desarrollo personal y puede darse de forma autónoma o por dependencia en la 

cual en la cual l individuo decide prestar sus servicios a otra persona u organización a cambio de 

una retribución. ( Agulló, 2015) 

Los riesgos laborales son la posibilidad de que se produzca un daño derivado de las actividades 

propias del trabajo en los colaboradores, a vez estos daños se pueden traducir en los llamados 

daños derivados del trabajo como enfermedades o lesiones (Gómez, 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 física y psicológica de los colaboradores, estos no solo pueden 

traen consecuencias a nivel personal sino también a nivel organizacional. (Díaz, 2015) 

Entre las características de los riesgos psicosociales tenemos que estos afectan a los derechos 

del trabajador, presentan escasa cobertura legal, son de ardua intervención, y están 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 políticas y valores de la 

organización como son la responsabilidad corporativa, la relaciones familia-trabajo, las políticas 



9 

 

de seguridad laboral en procura de la salud de los colaboradores, la cultura de la organización y el 

clima laboral. 

1.3.2 Factores laborales. En estos se encuentran las condiciones de empleo dadas por el tipo 

de contrato, diseño de puesto conformado por las funciones y las personas con la se interrelacionan 

al efectuarlo y la calidad del trabajo determinadas por las características 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. 

 Organización del trabajo: Está relacionado con la distribución y designación del trabajo así 

como los requerimientos cualitativos y cuantitativos q se presentan el trabajo. 

Margen de acción y control:  Tiene que ver con el margen de autonomía 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.  

Recuperación: Es tiempo que se destina al descaso y recuperación luego de haber realizado un 

esfuerzo físico o mental también en globa los aspectos extralaborales como es el tiempo en familia, 

recreación y distracción, etc. 

Condiciones de trabajo: Abarca varios componentes que repercuten negativa en los 

trabajadores como es el caso de la inseguridad laboral, precarización laboral las cuales están 

relacionadas con el aumento de la probabilidad de tener accidentes en el trabajo. 

Doble presencia:  Muestra el nivel de participación 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.  

Adicción al trabajo: Problemas que presentan los individuos para desconectarse de su trabajo, 

necesidad que estso tienen de asumir más y más 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 motivación con respcto a su trebajo 

ya sea por precarización laboral o insertidumbre con respecto su continuidad en su trabajo. 

Salud autopercibida :  Percepción propia que tienen los individuos en cuanto a su salud fisica 

y mental en relación a su trabajo. (Ministerio del Trabajo , 2018) 

1.4 Clasificación de los riesgos psicosociales 

En la actualidad no existe un consenso total acerca de la clasificación de los riesgos 

psicosociales sin embargo la clasificación más común de estos se da en los que tienen mayores 
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efectos negativos en la salud de los colaboradores y los que presentan más probabilidad de que 

ocurran en el entorno laboral como son: la violencia laboral, estrés, el acoso sexual y el acoso 

laboral. (Rodríguez, 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 daño psicológico, lesiones físicas e incluso la 

muerte. La organización 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 más individuos, presenta 

características 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 víctimas como de los victimarios, sosteniendo que lo que origina la 

violencia son los rasgos de personalidad de la víctima 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 organización lo cual propicia el surgimiento de la violencia laboral. (Ansoleaga, 

Gómez-Rubio y Mauro, 2015) 

1.4.1.1Componentes de la violencia laboral  

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

vulneración de derechos y maltrato. 
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Abuso de autoridad.  Esta se da en forma jerárquica vertical-descendente, está conformada por 

aspectos como la comunicación 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. 

Vulneración de derechos. En esta entra la omisión de derechos del trabajador establecidos en 

el código laboral o estatutos propios de la organización que beneficien al trabajador. 

Maltrato. Este agrupa modalidades desde las físicas, verbales hasta las comportamentales, en 

las físicas sería el lanzamiento de objetos al trabajador con intención de hacerle daño, en la verbales 

entran el uso de palabras hirientes o denigrantes para referirse o comunicarse con ellos y en la 

comportamentales están 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 ámbito de la salud mental de los 

trabajadores generando en ellos cierto grado de estrés postraumático, depresión, el deterioro de la 

salud mental, angustia producto del trabajo, irritabilidad, impotencia, aislamiento y síntomas 

somáticos y en las consecuencias organizacionales están el incremento de permisos médicos, 

deserción laboral, decrecimiento del rendimiento laboral y disminución de la participación de toma 

de decisiones. (Palma , Ansoleaga y Ahumada, 2018) 

1.4.2 Estrés laboral  

El estrés es definido como un conjunto de reacciones fisiológicas que preparan al individuo 

para responder ante una determinada situación, 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 más rápida 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 además síntomas fiscos y 

psíquicos. El estrés laboral es el conjunto de reacciones física y psicológicas 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 situación esto conlleva efectos negativos para salud mental y física 

del trabajador, así como efectos negativos en la productividad de las organizaciones. (García-

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 están 

divididos en factores físicos y factores dependientes del trabajo: 

Factores físicos. Son los que se dan a nivel estructural en el entorno laboral como la 

iluminación, ruido y temperatura siendo los más conocidos, en caso de la iluminación puede 

provocar perdida de percepción visual si es ineficiente, en el caso del ruido provoca 

desconcentración 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, está dada en 

un determina cantidad de energía, si esta carga es excesiva conlleva cansancio mental. La energía 

es directa mente proporcional al estado físico y la capacidad mental por los conocimientos que la 

persona adquirió durante su formación y que está relacionado con las funciones que realiza dentro 

de la organización  



14 

 

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 organización de trabajo  

Jornada laboral. Se refiere al número de horas trabajadas por día y por semana, si las jornadas 

laborales son excesivas estas pueden provocar a corto y largo plazo un rechazo por el trabajo, 

disminución de la calidad de comunicación y perdida de motivación. 

Productividad. Hace referencia la cantidad de resultados que el individuo por insumo dado, en 

el mundo laboral está siempre se busca que sea lo más 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 útiles para la organización como para el trabajador en el caso de este último 

le da mayores ingresos y a nivel de la organización mejora su productividad. 

Inestabilidad de empleo.  La inestabilidad laboral provoca incertidumbre en los colaboradores 

y disminuye su motivación. 

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

organización. 

Relaciones con compañeros y superiores. Si estas son malas serán un estresor muy grande 

que va a traer consecuencias en el rendimiento. (Guerra y Jefferson , 2017) 

1.4.2.2 Burnout (estrés laboral crónico) 

El estrés laboral crónico o burnout producto de los factores estresores mencionados 

anteriormente, afecta tanto a su estilo de vida como  a su trabajo, este síndrome es producto de la 

actividad laboral, término apareció por primera vez a mediados de los años 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 observó los  profesionales de la clínica donde laboraban poseían 

signos de ansiedad, desmotivación desgaste  y hostilidad con sus pacientes. (Acosta y Burguillos, 

2016) 

El curso del síndrome no se da la noche a la mañana, sino que da a través de años o incluso 

décadas y muchas veces los síntomas del mismo no son percibidos por las personas que lo padecen 

por lo cual estos no aceptan que está sucediendo algo negativo con su trabajo. Posee tres 

componentes el primero de ellos es un elevado agotamiento emocional, elevada 

despersonalización y el ultimo esta la baja relación 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 física como mental del trabajador que se da de manera 

recurrentes y por largos periodos de tiempo y se da en diferentes niveles de la organización, con 

la finalidad de que la victima de mobbing salga de la organización, el mismo ocasiona daños físicos 

y psicológicos, estos están relacionados con el burnout. (Ibarra, Escalante y Mendizábal, 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 vergüenza que experimentan las víctimas de 

acoso y la última fase se da debido que no existen personas que impidan que se siga produciendo 

la agresión es decir los testigos son simples espectadores en la mayoría de los casos por miedo a 

ser ellos las siguientes víctimas de mobbing. (Fabiani y Guzmán, 2016) 
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1.4.3.2 Clases de mobbing  

El mobbing ha sido clasificado de diferentes maneras en función de la posición de tanto la 

víctima como el acosador en la estructura de la organización en tres clases de mobbing: 

Ascendente. Si la agresión se da de sujetos ubicados en niveles jerárquicos inferiores al de la 

víctima es decir se da de subordinados a jefes. 

Horizontal. Si la agresión se da en sujetos que se encuentran en el mismo nivel jerárquico 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 jerarquía de la organización a sujetos que están en niveles inferiores al 

agresor. (Hernández, 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 más propensas a ser víctimas del mismo causando en las 

victimas terror, angustia e intimidación a nivel de la organización es un generador de 

desmotivación y puede desembocar en la deserción 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 más común y se da de mandos jerárquicos 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 carácter 

intimidatorio, humíllate u hostil que se da en el contexto de trabajo. (Cuenca, 2015) 

1.5 Normativa legal riesgos laborales en ecuador  

En la república del Ecuador se han creado leyes que permiten mejorar la calidad de vida del 

trabajador, leyes orientadas a la promoción, prevención y disminución de los riesgos laborales, 

todas estas normas rigen la actividad de las empresas públicas y privadas del país entre las que 

tenemos:  

Consejo Directivo del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (resolución 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, así como en la organización, así como los derechos y 

obligación que estos poseen ante los accidentes y enfermedades laborales. 

Decreto Ejecutivo No. 2393: Es probablemente la normativa legal más usada, estable un 

reglamento para la seguridad de los trabajadores y así como el mejoramiento del ambiente laboral 

teniendo como objetivos la prevención, disminución y erradicación de los accidentes de trabajo, 

así como la mejora del ambiente laboral. 

Código del Trabajo (Título IV: de los riesgos del trabajo: Esta sección del código de trabajo 

describe los accidentes laborales, así como su clasificación 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 año 2017 este busca eliminar la 

discriminación en el contexto laboral impulsando la igualdad en los procesos de selección de 

personal y también la descripción de un programa de riegos psicosociales que deben tener las 

empresas de más de diez trabajadores ya sean estas públicas 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 básicos unificados. (Chuquín, 2017) 

1.6. Satisfacción laboral 

1.6.1 Definición: 

La conceptualización de satisfacción laboral se remonta a los primeros estudios de 

Hoppock, en 1935, en donde abarco el análisis de distintos grupos del sector organizacional; la 

idea de satisfacción nace de la comparación entre el trabajo real y las perspectivas que el trabajador 

tiene sobre su ambiente laboral; es decir que el trabajador estará insatisfecho si cree que se 

encuentra inferior con respectos a sus demás compañeros; llegando a la conclusión que a mayor 

satisfacción laboral, mayor compromiso del empleador en el desempeño de sus funciones; por el 

contrario, cuando no existe satisfacción o esta sea nula, el individuo no pondrá demasiado empeño 

en su actividad diaria. (Sánchez Sellero y Sánchez Sellero, 2016)      

La satisfacción laboral se define según Bravo, Peiró, & Rodríguez, (1996) citado por 

(Manosalvas Vaca , Manosalvas Vaca y Nieves Quintero, 2015), como “un conjunto de actitudes 

desarrolladas por la persona hacia su situación de trabajo, actitudes que pueden ir referidas hacia 

el trabajo en general o hacia facetas específicas del mismo” (p.7); en otras palabras, la satisfacción 

laboral se establece como una concepción global, aludiendo a las actitudes del colaborador con 

respecto a su puesto de trabajo.  

Asimismo, (Locke 1976, p.1304) citado por ( Díaz-Fúnez, Pecino, & Mañas, 2016), 

conceptualizó el término de satisfacción laboral como "estado emocional positivo o placentero 

resultante de la percepción subjetiva de las experiencias laborales de la persona". Siguiendo esta 

definición se ha establecido que las satisfacciones laborales contienen respuestas psicológicas 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 

satisfacción laboral se refiere a “la respuesta afectiva, resultante de la relación entre las 

experiencias, necesidades, valores y expectativas de cada miembro de una organización y las 

condiciones de trabajo percibidas por ellos” 

Otra definición de la satisfacción laboral según (Marin Samanez  y Dorila Placencia, 2017), 

es “un estado emocional positivo que se deriva de la percepción 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 desempeña” (p.45). Como mencionan anteriormente las autoras, 

para el logro de dicha satisfacción el individuo debe percibir la realidad de su entorno laboral y 

tener en claro las funciones que ejercerá, es decir que el desempeño puede conllevar a recompensas 

gratificadoras produciéndose satisfacción en el colaborador; por otra parte, la percepción de 

igualdad se presenta como una variable importante, ya que el grado de satisfacción puede estar en 

función al nivel de recompensas dadas a los demás.  

 

1.6.2 Teorías acerca de la satisfacción laboral  

Según Chiavenato, (2003) citado por (Sánchez Trujillo y García Vargas, 2017), una de las 

teorías con mayor influencia para la satisfacción laboral es la de motivación que se basa en las 

relaciones que tiene el colaborador con su trabajo, ya que el desarrollo de una adecuación función 

puede determinar el éxito o fracaso; esta teoría 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 satisfacción o insatisfacción en el mismo.  
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La motivación laboral se deriva del latín motus, que significa movido, o de motio, que 

significa movimiento, definiéndose como:  

El señalamiento 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 o esa acción, 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 recreación y otras esferas de la vida. (Huilcapi Masacon , 

Castro López y Jácome Lara, 2017, p. 316) 

Asimismo, se han desarrollado otras teorías que han servido como sustento de 

investigaciones sobre la satisfacción laboral, entre las principales tenemos: 

1.6.2.1 Teoría bifactorial de Frederick de Herzberg: 

La teoría de los dos factores o llamada teoría de la motivación e higiene, fue creada por el 

psicólogo en los años sesenta; afirma que existen dos tipos de factores motivacionales relacionados 

a la satisfacción laboral: dentro de los cuales se encuentran los factores higiénicos o extrínsecos y 

los motivacionales; el primero plantea que la persona no sienta insatisfacción  pero no implica que 

generen la motivación necesaria para la consecución de las metas organizacionales, dicho en otras 

palabras la satisfacción laboral encierra el grado de conformidad del empleado misma que desde 

esta perspectiva encierra aquellos beneficios que recibe el colaborador a cambio de la realización 

de su trabajo como el sueldo, salario, bonos, etc. Conviene subrayar que dentro de ellas el 

empleado tomara en cuenta la política de la empresa, supervisión, las relaciones humanas y las 

condiciones físicas del puesto de trabajo, a fin de determinar si el puesto trabajo cumple con sus 

necesidades; el segundo factor, es el motivacional que está representado como el impulso o 

voluntad para conducir a las personas a depositar sus fuerzas en la organización 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 llevándolo 

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 comparación los factores 

higiénicos poseen una capacidad muy limitada para influir en el comportamiento de los 

trabajadores, mientras que los factores motivacionales son óptimos, elevan la satisfacción de modo 

sustancial. (Orbe Silva, 2019) 

1.6.2.2 Teoria de las necesidades basica Abraham Maslow 

Abraham Maslow en su obra “Una Teoría sobre la motivación humana” en 1943 postula 

que las personas se encuentran motivadas por una jerarquía de necesidades que deben ser 

satisfechas: en primer se establece las necesidades básicas o fisiológicas como son el alimento, 

agua y descanso, sexo, etc.;  seguidas por el nivel de seguridad que abarca la protección, empleo, 

propiedad y estabilidad; en tercer lugar están las necesidades de afiliación que son el afecto, 

amistad, intimidad sexual; posteriormente se encuentra la necesidad de reconocimiento como la 

confianza, respeto, auto reconocimiento y por último la autorrealización, que es el nivel máximo 

que llega el individuo; para que puedan ser cumplidas a totalidad cada una de ellas, deben estar 

cubiertas las anteriores necesidades y así ascender al orden superior de la jerarquía de Maslow.  

Una perspectiva importante de esta teoría es que cuando la mayoría de las necesidades se 

encuentran satisfechas, estas dejan de funcionar como motivadores, por lo que el empleador tendrá 

que enfocarse únicamente 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 área de trabajo, mas no solo a ejecutarlas por recibir una remuneración, 
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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, lográndose sentir satisfecho con sus logros 

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

1.6.2.3 Teoría De La Existencia, Relación Y Progreso De Alderfer (ERG) 

Desarrollada por el psicólogo americano Clayton Alderfer, esta teoría surge a raíz de los 

planteamientos elaborados por Abraham Maslow en relación a la jerarquía de necesidades, aunque 

en esta teoría difiere en dos puntos. El primero hace referencia a las necesidades básicas de la 

motivación, las cuales subdivide en tres categorías: 

 Existenciales: Se basa en proporcionar las necesidades materiales y fisiológicas del 

individuo como por ejemplo la satisfacción de las remuneraciones, las prestaciones y las 

condiciones de trabajo, es decir al igual que la satisfacción laboral esta comprende no solo 

la remuneración, el grado de reconocimiento y el puesto de trabajo, sino, más bien 

comprende la estructura, las condiciones con las que cuenta trabajar, la utilización de 

materiales idóneas para un correcto desempeño dentro de su área de trabajo y sobre todo el 

reconocimiento que tenga la empresa y como este pueda colaborar a su crecimiento. 

 De relación: 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 interacción que exista 

tanto con sus pares, como con sus jefes. 

 De crecimiento: Se relaciona con la creatividad personal a través del desarrollo intrínseco 

que incluye el componente intrínseco de la estima y las características incluidas en la 

autorrealización, 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 mención que cuando hay un fracaso en las necesidades superiores 

las necesidades inferiores regresarán, a pesar de que ya estaban satisfechas. Alderfer difería con 

este postulado, puesto que planteaba que al satisfacer la necesidad perdía su potencial para motivar 

una conducta, según este autor las personas pueden subir y bajar de la pirámide de necesidades 

acorde a la circunstancia y el tiempo que se le presente.  (Chiavenato, Gestión del Talento Humano, 

2002) citado por ( Monroy Antón, 2016). 

1.6.2.4 Teoría de las tres necesidades de McClelland 

La teoría de las necesidades de McClelland o también llamada teoría de las necesidades 

adquiridas, es un modelo motivacional que pretende indicar cómo las necesidades de logro, poder 

y afiliación 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 logrará sentirse  satisfecho tanto 

con su lugar de trabajo como con su rendimiento y capacidad, llevándolo a ejecutar sus actividades 

con mayor eficacia y precisión.  

McClelland planteó que los impulsos motivadores que determinan las conductas 

individuales son tres:  

Logro es el impulso por alcanzar metas y objetivos y seguir adelante. Trabajan 

más duro cuando percibirán el crédito personal por sus esfuerzos (…); la afiliación: 

impulso para relacionarse bien con la gente, trabajan cuando se los elogia por sus 

actitudes favorables al equipo y su cooperación (...); 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 según el contexto o medio en el que se desenvuelve cada persona, tendrá 

un tipo de impulso, estos determinarán la manera en que realizan su labor en la empresa y cómo 

manejan sus vidas, esta relación contribuye a que el empleado logre cumplir con sus actividades, 

es decir, que la existencia de posibilidades va hacer predeterminante para una satisfacción laboral 

alta en los colaboradores.   

1.6.2.5 Teoría de las expectativas de Vroom  

Víctor Vroom, desarrolló una teoría que estudia la influencia de las expectativas en la 

motivación, según lo que plantea es que la satisfacción laboral surge en función de las diferencias 

percibidas por el individuo entre lo que él cree que debe obtener y lo que realmente recibe como 

gratificación, así mismo la satisfacción asocia estos dos elementos llevando al trabajador a mejorar 

su rendimiento con la finalidad de alcanzar sus metas, obtener reconocimiento y contribuir con 

más empresa, dentro de la misma va hacer primordial la percepción que tenga el colaborador de 

los resultados que está obteniendo gracias a su trabajo. 

Según lo que manifiesta Judge y Robbins, (2009) citado por (Bastidas Bastidas, 2017) la 

teoría centra tres relaciones como:  

Relación esfuerzo–desempeño: La probabilidad que percibe el individuo de que 

desarrollar cierta cantidad de esfuerzo conducirá al desempeño 

Relación desempeño–recompensa. Grado en que el individuo cree que el desempeño a 

un nivel particular llevará a la obtención del resultado que se desea. 
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Relación 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 Teoría de la equidad de Adams 

John Stacey Adams desarrolla una teoría denominada “La teoría de Equidad” en donde 

plantea que los individuos actuaran según lo percibido para eliminar cualquier inequidad sentida 

en las recompensas recibidas por su trabajo en comparación con los demás” (p. 115).  

Según la teoría de la equidad manifiesta que, la mayor parte de empleados se muestran 

influenciados significativamente cuando se aprecian recompensa por la contribución de su trabajo 

de manera desigualitaria, cuando existe este estado de inequidad el individuo caerá en un estado 

mental motivante, esto le permitirá que se elimine la incomodidad y se repare la inequidad sentida, 

esto le otorgaría a los empleados una sensación de insatisfacción dentro de su área de trabajo ya 

que este no se mostraría motivada a realizar las actividades de forma correcta y eficaz, sino, más 

bien solo a limitarse a cumplir con su trabajo olvidándose tanto de sus metas personales como las 

de la empresa. 

Los aspectos más importantes dentro de la teoría son: 

 Personas: Se refiere a la persona encargada de percibir la equidad o la falta de equidad, es 

decir, el nivel de satisfacción va a depender de aquella percepción.  

 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 

generará en la demás insatisfacción. 

 Input: Características individuales aportadas por las personas en el trabajo. Estas pueden 

ser adquiridas como las habilidades, experiencias. 
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 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: 

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

 Cambiar sus resultados un modelo sería que aquellos a quienes se paga por fragmento 

incrementen su salario con la producción de una cantidad mayor de unidades de menor 

calidad. 

 Distorsión sobre las percepciones de sí mismo  

 Distorsiones en base a las percepciones de los demás  

1.6.2.7 Teoría “X” y  “Y” de McGregor 

El estudio de la motivación cuenta como el estudio principal por la estrecha relación 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 

organización (Madero-Gomez y Rodriguez Delgado , 2018, p. 96)  

Las teorías” X” e” Y” está orientada por varios aspectos como la gestión de recursos 

humanos, las empresas organizacionales y estrechamente ligado al comportamiento dentro de estos 

sectores. De igual McGregor establece que en sus teorías se pueden observar que, en la gestión del 

ámbito corporativo, existen dos estilos de comportamientos y su vez dos estilos de directivos, 

como es, el participativo y autoritario.  

La primera postura de la teoría X afirma que, la persona percibe el trabajo como una 

obligación por lo cual intentará 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 órdenes, aunque la satisfacción laboral 

muestra una perspectiva diferente ya que este resalta la importancia que tiene la motivación del 

empleado, la percepción que tenga de su trabajo, el reconocimiento de sus capacidades y 

conocimientos, la estructura física 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 obligación, es decir que el colaborador puede expresar sus ideas con 

su superior porque tienen objetivos en común, teniendo un mayor rendimiento laboral; en otras 

palabras, se superpone la creatividad y el poder de la imaginación en la mayoría de los empleados 

ya que la labor organizacional, es considerada como motivadora e inherente a su vida, por lo que 

está más asociada a la satisfacción laboral ya que permite el desarrollo personal y laboral del 

colaborador, brindándole oportunidades para alcanzar sus objetivos, volviéndolo parte esencial de 

los logros de la empresa y enalteciendo su buen rendimiento dentro de su área de trabajo.  ( Martín, 

2017) 

1.6.3 Determinantes De la Satisfacción Laboral 

El modelo de los determinantes de la satisfacción en el trabajo”, propuesto por Lawler en 

1973 influye en la relación “expectativas-recompensas”, desde diversos aspectos del trabajo. La 

satisfacción o la insatisfacción laboral es producto de la correlación entre la expectativa y 

recompensa; enfatizando que el término “recompensa” no solo pertenece a la remuneración 

económica, sino que contiene diversos resultados como el reconocimiento, ascensos, valoración 

de superiores, etc. Por otra parte, Petrescu y Simmons (2008) desarrollaron una investigación sobre 

la relación entre la gestión de talentos humanos y la satisfacción con los colaboradores, 

centrándose en el impacto general de la remuneración.  
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Los resultados del estudio investigativo de Tremblay et al. (2012) citado por (Sánchez 

Sellero y Sánchez Sellero, 2018), demostraron que “las motivaciones familiares y aquellas 

vinculadas al desarrollo profesional tienen un efecto positivo sobre la satisfacción; ya que 

solamente las buenas condiciones económicas no resultan suficientes” (p.1199). Por otra parte, 

Gamero (2005) afirma que la satisfacción laboral está vinculada al impacto entre la estabilidad y 

las posibilidades de promoción. 

En base a las diversas investigaciones desarrolladas, se considera que los factores que 

determinan la satisfacción 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 

retroalimentación causando un reto moderado a través de placer y satisfacción.  

Sistema De Recompensas: hace referencia al sistema de salarios y políticas de ascensos 

que se tiene en la organización, haciendo sentir al colaborador satisfechos con sus expectativas.  

Condiciones Óptimas De Trabajo: Lo que prevalece en el trabajador es el ambiente 

laboral, es decir que le interesa que haya un bienestar personal y así le facilite sus funciones en el 

trabajo; en otras palabras, un ambiente físico cómodo y un adecuado diseño del lugar permitirán 

un mejor desempeño y favorecerá la satisfacción del empleado. La insatisfacción produce una baja 

en la eficiencia de la empresa, puede reflejarse a través de las conductas de expresión, lealtad, 

negligencia, agresión o retiro. ( Muñoz, 2016) 
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CAPÍTULO 2 

METODOLOGIA 

2.1Tipo de investigación:  

El tipo de investigación realizada en este proyecto se eligió en base al problema de 

investigación, los objetivos e hipótesis propuestas, por este motivo nuestra investigación es de tipo 

correlacional debido a que parte de la puesta en práctica de las teorías establecidas en nuestro 

marco teórico en cuanto a riesgos psicosociales (variable independiente), analizaremos el efecto 

que esta tiene sobre la satisfacción laboral (variable dependiente) de los docentes de Unidad 

educativa Eduardo Kingman de la ciudad de Milagro, la investigación también se consideró 

descriptiva debido a que través de la información obtenida de fuentes como son los libros, artículos 

de revistas científicas indexadas entre otros se realizó una descripción de la teoría sobre el cual se 

fundamenta la investigación también tuvo una modalidad de campo dado que se tuvo que recurrir 

al sitio donde se presenta la problemática y se aplicó los instrumentos para el levantamiento de 

información. 

2.2Diseño de la investigación  

La investigación tiene un diseño no experimental debido a que las variables de la misma tanto 

la independiente como la dependiente no fueron manipuladas solo analizadas, la investigación uso 

un diseño transeccional correlacional ya que se trabajó con la interrelación de las variables y se 

realizó en un solo periodo de tiempo el levantamiento de información. 

2.3 Método 

Para el desarrollo de la presente investigación se usaron métodos empíricos mediante la 

aplicación de instrumentos como fueron el Cuestionario de evaluación de riesgo psicosocial y la 

Escala general de Satisfacción 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 número 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 evaluación de riesgo psicosocial 

Elaborado por el ministerio de trabajo del ecuador  en el año 2018  para aplicarse tanto a 

empresas públicas y privadas consta de 58 ítems en 8 escalas que comprenden: Carga y ritmo de 

trabajo, Desarrollo de competencias, Liderazgo, Margen de acción y control, Organización del 

trabajo, Recuperación, Soporte y apoyo y Otros puntos importantes (Acoso laboral y 

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 Satisfacción Laboral NTP 394 

La escala general de Satisfacción Laboral fue desarrollada por Warr, Cook y Wall en 1979 

consta de 15 ítems es usado para medir la satisfacción laboral en su evaluación consta de una escala 

de Likert con valores de 1 a 7 para valorar cada ítem, evalúa:  

 Satisfacción general: 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14 y 15 

 Factores intrínsecos: 2, 4, 6, 8, 10, 12 y 14. 

 Factores extrínsecos: 1, 3, 5, 7, 9, 11, 13 y 15. 

 

2.5 Población y muestra  

La población usada en nuestra investigación 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 está conformada por docentes, personal administrativo y de servicio, en un principio 

se planeó usar toda la población 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 análisis se dividió la población en estratos para 

establecer correlaciones. 

2.5 Hipótesis  

Hipótesis 1: Existirán riesgos psicosociales en los docentes de Unidad educativa Eduardo 

Kingman de la ciudad de Milagro. 

Hipótesis 2: Existe insatisfacción laboral en los docentes de Unidad educativa Eduardo 

Kingman de la ciudad de Milagro. 

Hipótesis 3: La presencia de riesgos psicosociales influye negativamente en la satisfacción de 

los docentes de Unidad educativa Eduardo Kingman de la ciudad de Milagro. 
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Tabla 1 Operacionalización de variables 

Variables Conceptualización Categorías Indicadores Ítems o preguntas 
Técnica o 

instrumento 

Variable 

independiente: 

Riegos Psicosociales  

El concepto de 

riesgo psicosocial 

hace referencia a 

situaciones que se 

producen en el 

contexto del trabajo 

y poseen 

posibilidades de 

afectar la salud 

física y psicológica 

de los 

colaboradores, 

estos no solo 

pueden traen 

consecuencias a 

nivel personal sino 

también a nivel 

organizacional. 

(Díaz, 2015) 

Apartado 1: 

Carga y ritmo 

de trabajo  

 

Apartado 2: 

Desarrollo de 

competencias. 

 

 

Apartado 3: 

Liderazgo 

 

 

 

 

 

 

 

 

Cantidad y tiempo 

disponible para realizar 

trabajo  

 

Oportunidad de poner 

en práctica 

competencias 

 

 

Capacidad de 

influenciar a los demás 

y reconocer logros.   

 

 

 

 

 

 

Decido el ritmo de trabajo 

en mis actividades. 

 

 

En mi trabajo se evalúa 

objetiva y periódicamente 

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. 

 

 

 

 

Cuestionario de 

evaluación de riesgo 

psicosocial, consta 

de 58 ítems es usado 

para medir riesgos 

psicosociales en su 

evaluación consta de 

una escala de Likert 

con valores de 1 a 4 

para valorar cada 

ítem. 

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 

acción y 

control 

 

 

 

 
Apartado 5: 

Organización 
del trabajo 

 
 
 
 
 
 

 
Apartado 6: 

Recuperación 

 
 
 
 
 

 
 
 

Métodos y ritmo de 

trabajo, horarios, 

entorno, otros factores 

laborales. 

 

 

 

 

Distribución y 

designación del trabajo. 

 

 

 

 

Tiempo designado para 

descansar luego de 

realizar trabajo físico o 

mental.  

 

 

 

Me es permitido realizar 

el trabajo con 

colaboración de mis 

compañeros de trabajo 

y/u otras áreas 

 
 
En mi trabajo se informa 

regularmente de la 

gestión y logros de la 

empresa o institución a 

todos los trabajadores y 

servidores 

 
 

En mi trabajo se me 

permite realizar pausas 

de periodo corto para 

renovar y recuperar la 

energía 

 
 
 

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: 
Soporte y 
apoyo 
 
 
 
 
 
 
 
 
Apartado 8:  
Otros puntos 
importantes 

Acciones y recursos 

formales e informales 

para solucionar 

problemas laborales y 

extra laborales 

 

 

Acoso laboral y 

discriminatorio, 

condiciones de trabajo, 

doble presencia, 

estabilidad emocional y 

laboral y salud auto 

percibida  

En mi trabajo se brinda 

el apoyo necesario a los 

trabajadores sustitutos o 

trabajadores con algún 

grado de discapacidad y 

enfermedad 

 

Considero que el trabajo 

que realizo no me causa 

efectos negativos a mi 

salud física y mental 

Variable 

dependiente: 

Satisfacción laboral  

 

La satisfacción 

laboral se define 

según Bravo, Peiró, 

& Rodríguez, 

(1996) citado por 

(Manosalvas Vaca, 

Manosalvas Vaca y 

Nieves Quintero, 

2015), como “un 

conjunto de 

 

 

Factores 

intrínsecos  

 

 

 

 

 

Reconocimiento del 

éxito obtenido por parte 

de compañeros y 

mandos superiores  

 

Ascenso dentro de la 

empresa  

 

reconocimiento que 

obtienes por el trabajo 

bien hecho 

 

 

 

La escala general de 

Satisfacción Laboral 

consta de 15 ítems 

es usado para medir 

la satisfacción 

laboral en su 

evaluación consta de 

una escala de Likert 
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actitudes 

desarrolladas por la 

persona hacia su 

situación de 

trabajo, actitudes 

que pueden ir 

referidas hacia el 

trabajo en general o 

hacia facetas 

específicas del 

mismo” (p.7) 

 

 

 

 

 

Factores 

extrínsecos  

 

 

 

Seguridad en el trabajo  

 

 

Estatus elevado 

posibilidades de 

promocionar  

 

 

estabilidad en el empleo  

 

 

tus compañeros de 

trabajo  

con valores de 1 a 7 

para valorar cada 

ítem, 

Factores intrínsecos 

preguntas 2, 4, 6, 8, 

10, 12 

y 14. 

Factores extrínsecos 

preguntas 1, 3, 5, 7, 

9, 11, 13 y 15. 
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CAPÍTULO 3 

RESULTADOS OBTENIDOS 

Escala General de Satisfacción Laboral NTP 394 

Tabla 2 Satisfacción laboral general: Docentes 

Satisfacción laboral general: Docentes 

 

Nivel de satisfacción Porcentaje 

Bajo 8,70% 

Medio 47,83% 

Alto 43,48% 

Total 100% 

 

 

Figura 1 Satisfacción laboral general: Docentes 

Interpretación: 

Mediante la utilización de nuestra herramienta denominada NTP 394: Satisfacción laboral: 

escala general de satisfacción, 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 satisfacción 

9%

48%

43%

Satisfacción laboral general: Docentes

Nivel de satisfacción bajo

Nivel de satisfacción medio

Nivel de satisfacción alto
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general, mientras que el 43% comprende un nivel alto de satisfacción laboral general y el 9 % un 

nivel bajo de satisfacción laboral general. 

Tabla 3 Satisfacción laboral general: Género Masculino 

Satisfacción laboral general: Género Masculino 

Nivel de satisfacción Porcentaje 

Bajo 0% 

Medio 40% 

Alto 60% 

Total 100% 

 

 

Figura 2  Satisfacción laboral general: Género Masculino 

Interpretación: 

Mediante la utilización de nuestra herramienta denominada NTP 394: Satisfacción laboral: 

escala general de satisfacción, aplicada a 7 docentes hombres de la Unidad Educativa Eduardo 

Kingman, se obtuvo como resultado que el 60 % posee un nivel alto de satisfacción laboral 

general, mientras que el 40 % comprende un nivel medio de satisfacción laboral general y el 0 % 

un nivel bajo de satisfacción laboral general. 
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Tabla 4 Satisfacción laboral general: Género Femenino 

Satisfacción laboral general: Género Femenino 

Nivel de satisfacción Porcentaje 

Bajo 12,5% 

Medio 50% 

Alto 37,5% 

Total 100% 

 

 

Figura 3 Satisfacción laboral general: Género Femenino 

Interpretación: 

Mediante la utilización de nuestra herramienta denominada NTP 394: Satisfacción laboral: 

escala general de satisfacción, 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 

satisfacción laboral general, mientras que el 38% comprende un nivel alto de satisfacción laboral 

general y el 12 % un nivel bajo de satisfacción laboral general. 
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Tabla 5 Satisfacción laboral intrínseca: Docentes 

Satisfacción laboral intrínseca: Docentes 

Nivel de satisfacción Porcentaje 

Bajo 26,09% 

Medio 30,43% 

Alto  43,48% 

Total 100% 

 

 

Figura 4 Satisfacción laboral intrínseca: Docentes 

Interpretación: 

Mediante la utilización de nuestra herramienta denominada NTP 394: Satisfacción laboral: 

escala general de satisfacción, 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 satisfacción 

laboral intrínseca, mientras que el 30% comprende un nivel medio de satisfacción laboral 

intrínseca y el 26% un nivel bajo de satisfacción laboral intrínseca. 
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Tabla 6 Satisfacción laboral intrínseca género: Femenino 

Satisfacción laboral intrínseca género: Femenino 

Nivel de satisfacción Porcentaje 

Bajo 31,25% 

Medio 31,25% 

Alto 37,5% 

Total 100% 

 

 

Figura 5 Satisfacción laboral intrínseca género: Femenino 

Interpretación: 

Mediante la utilización de nuestra herramienta denominada NTP 394: Satisfacción laboral: 

escala general de satisfacción, aplicada a 16 mujeres docentes de la Unidad Educativa Eduardo 

Kingman, se obtuvo como resultado que el 38% posee un nivel alto de satisfacción laboral 

intrínseca, mientras que el 31% comprende un nivel medio de satisfacción laboral intrínseca y el 

31 % un nivel bajo de satisfacción laboral intrínseca. 
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Tabla 7 Satisfacción laboral intrínseca género: Masculino 

Satisfacción laboral intrínseca género: Masculino 

Nivel de satisfacción Porcentaje 

Bajo 0,00% 

Medio 33,33% 

Alto 66,67% 

Total 100% 

 

 

Figura 6 Satisfacción laboral intrínseca género: Masculino 

Interpretación: 

Mediante la utilización de nuestra herramienta denominada NTP 394: Satisfacción laboral: 

escala general de satisfacción, aplicada a 7 hombres docentes de la Unidad Educativa Eduardo 

Kingman, se obtuvo como resultado que el 67% posee un nivel alto de satisfacción laboral 

intrínseca, mientras que el 33% comprende un nivel medio de satisfacción laboral intrínseca y el 

0 % un nivel bajo de satisfacción laboral intrínseca. 
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Tabla 8 Satisfacción laboral extrínseca: Docentes 

Satisfacción laboral extrínseca: Docentes 

Nivel de satisfacción Porcentaje 

Bajo 8,70% 

Medio  30,43% 

Alto 60,87% 

Total 100% 

 

 

Figura 7 Satisfacción laboral extrínseca: Docentes 

Interpretación: 

Mediante la utilización de nuestra herramienta denominada NTP 394: Satisfacción laboral: 

escala general de satisfacción, 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 satisfacción 

laboral extrínseca, mientras que el 31% comprende un nivel medio de satisfacción laboral 

extrínseca y el 31 % un nivel bajo de satisfacción laboral extrínseca. 
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Tabla 9 Satisfacción laboral extrínseca género: Masculino 

Satisfacción laboral extrínseca género: Masculino 

Nivel de satisfacción Porcentaje 

Bajo 0% 

Medio 14% 

Alto 86% 

Total 100% 

 

 

Figura 8 Satisfacción laboral extrínseca género: Masculino 

Interpretación: 

Mediante la utilización de nuestra herramienta denominada NTP 394: Satisfacción laboral: 

escala general de satisfacción, aplicada a 7 hombres docentes de la Unidad Educativa Eduardo 

Kingman, se obtuvo como resultado que el 86 % posee un nivel alto de satisfacción laboral 

extrínseca, mientras que el 14% comprende un nivel medio de satisfacción laboral extrínseca y el 

0 % un nivel bajo de satisfacción laboral extrínseca. 
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Tabla 10 Satisfacción laboral extrínseca género: Femenino 

Satisfacción laboral extrínseca género: Femenino 

Nivel de satisfacción Porcentaje 

Bajo 18,75% 

Medio 31,25% 

Alto 50% 

Total 100% 

 

 

Figura 9 Satisfacción laboral extrínseca género: Femenino 

Interpretación: 

Mediante la utilización de nuestra herramienta denominada NTP 394: Satisfacción laboral: 

escala general de satisfacción, aplicada a 16 mujeres docentes de la Unidad Educativa Eduardo 

Kingman, se obtuvo como resultado que el 50% posee un nivel alto de satisfacción laboral 

extrínseca, mientras que el 31% comprende un nivel medio de satisfacción laboral extrínseca y el 

19 % un nivel bajo de satisfacción laboral extrínseca. 
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Tabla 11 Satisfacción laboral por edades: Docentes 

Satisfacción laboral por edades: Docentes 

 

Nivel de satisfacción 
Porcentaje de edades 

25-34 Años  35-43 Años 44-52 Años 

Bajo 7,69% 0% 25% 

Medio 61,54% 50% 0% 

Alto 30,77% 50% 75% 

Total 100% 100% 100% 

 

 

Figura 10 Satisfacción laboral por edades: Docentes 

Interpretación: 

Mediante la utilización de nuestra herramienta denominada NTP 394: Satisfacción laboral: 

escala general de satisfacción, 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 años de edad el 

61% posee un nivel medio de satisfacción laboral general, mientras que el 30% posee un nivel 

alto de satisfacción laboral general  y el 7,69 posee un nivel bajo de satisfacción laboral general , 

mientras que dentro del rango de 35 a 43  años de edad el 50% posee un nivel alto de satisfacción 

laboral general, mientras que el 50% posee un nivel alto de satisfacción laboral general  y el 0% 
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posee un nivel bajo de satisfacción laboral general y dentro del rango de 44 a 52 años de edad el 

75% posee un nivel alto de satisfacción laboral general, mientras que el 25% posee un nivel 

medio de satisfacción laboral general  y el 0% posee un nivel bajo de satisfacción laboral 

general. 

RESULTADO GLOBAL DE LA EVALUACIÓN DE RIESGO PSICOSOCIAL 

Tabla 12 Dimensión 1. Carga y ritmo de trabajo 

Carga y ritmo de trabajo 

Ítem 1 Ítem 2 

 

Ítem 3 

 

Ítem 4 

 

Considero que son 

aceptables las 

solicitudes y 

requerimientos que 

me piden otras 

personas 

(compañeros de 

trabajo, usuarios, 

clientes). 

Decido el ritmo de 

trabajo en mis 

actividades. 

Las actividades y/o 

responsabilidades que 

me fueron asignadas no 

me causan estrés. 

Tengo suficiente 

tiempo para realizar 

todas las 

actividades que me 

han sido 

encomendadas 

dentro de mi 

jornada laboral. 

 

Resultado de dimensión 

Dimensión Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto 

Carga y ritmo de 

trabajo 
44% 52% 4% 
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Tabla 13 Dimensión 2. Desarrollo de competencias 

Desarrollo de competencias 

Ítem 5 

 

Ítem 6 

 

Ítem  

 

Ítem 8. 

 

Considero que tengo 

los suficientes 

conocimientos, 

habilidades y 

destrezas para 

desarrollar el trabajo 

para el cual fui 

contratado. 

En mi trabajo 

aprendo y adquiero 

nuevos 

conocimientos, 

habilidades y 

destrezas de mis 

compañeros de 

trabajo. 

En mi trabajo se 

cuenta con un plan de 

carrera, capacitación 

y/o entrenamiento 

para el desarrollo de 

mis conocimientos, 

habilidades y 

destrezas. 

En mi trabajo se 

evalúa objetiva y 

periódicamente las 

actividades que 

realizo. 

 

Resultado de dimensión 

Dimensión Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto 

Desarrollo de 

competencias 
78% 22% 0% 

 

Tabla 14Dimensión 3. Liderazgo 

Liderazgo 

Ítem 9 

 

Ítem 10 

 

Ítem 11 

 

Ítem 12 

 

Ítem 13 

 

Ítem 14 

 

En mi 

trabajo se 

reconoce 

y se da 

crédito a 

la persona 

que 

realiza un 

buen 

trabajo o 

logran sus 

objetivos. 

Mi jefe 

inmediato 

está 

dispuesto a 

escuchar 

propuestas 

de cambio 

e 

iniciativas 

de trabajo. 

Mi jefe 

inmediato 

establece 

metas, plazos 

claros y 

factibles para 

el 

cumplimiento 

de mis 

funciones o 

actividades. 

Mi jefe 

inmediato 

interviene, 

brinda 

apoyo, 

soporte y 

se 

preocupa 

cuando 

tengo 

demasiado 

trabajo que 

realizar. 

Mi jefe inmediato 

me brinda 

suficientes 

lineamientos y 

retroalimentación 

para el desempeño 

de mi trabajo. 

Mi jefe 

inmediato 

pone en 

consideración 

del equipo de 

trabajo, las 

decisiones que 

pueden afectar 

a todos. 
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Resultado de dimensión 

Dimensión Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto 

Liderazgo 96% 4% 0% 

 

Tabla 15 Dimensión 4. Margen de acción y control 

Margen de acción y control 

Ítem 15 

 

Ítem 16 

 

Item17 Ítem 18 

 

En mi trabajo existen 

espacios de discusión 

para debatir 

abiertamente los 

problemas comunes y 

diferencias de 

opinión. 

Me es permitido 

realizar el trabajo con 

colaboración de mis 

compañeros de 

trabajo y/u otras 

áreas. 

Mi opinión es tomada 

en cuenta con respecto 

a fechas límites en el 

cumplimiento de mis 

actividades o cuando 

exista cambio en mis 

funciones. 

Se me permite 

aportar con ideas 

para mejorar las 

actividades y la 

organización del 

trabajo. 

 

Resultado de dimensión 

Dimensión Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto 

Margen de acción y 

control 
83% 17% 0% 

 

Tabla 16 Dimensión 5. Organización del trabajo 

Organización del trabajo 

 

Ítem 19 

 

Ítem 20 

 

Ítem 21 

 

Ítem 22 

 

Ítem 23 

 

Ítem 24 

 

Considero que 

las formas de 

comunicación 

en mi trabajo 

son 

adecuados, 

accesibles y 

de fácil 

comprensión. 

En mi trabajo 

se informa 

regularmente 

de la gestión y 

logros de la 

empresa o 

institución a 

todos los 

trabajadores y 

servidores. 

En mi trabajo 

se respeta y se 

toma en 

consideración 

las 

limitaciones 

de las 

personas con 

discapacidad 

para la 

asignación de 

roles y tareas. 

En mi trabajo 

tenemos 

reuniones 

suficientes y 

significantes 

para el 

cumplimiento 

de los 

objetivos. 

Las metas y 

objetivos en 

mi trabajo 

son claros y 

alcanzables. 

Siempre 

dispongo 

de tareas y 

actividades 

a realizar 

en mi 

jornada y 

lugar de 

trabajo. 
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Resultado de dimensión 

Dimensión Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto 

Organización del 

trabajo 
83% 17% 0% 

 

Tabla 17 Dimensión 6. Recuperación 

Recuperación 

Ítem 25 

 

Ítem 26 

 

Ítem 27 

 

Ítem 28 

 

Ítem 29 

 

Después del 

trabajo tengo la 

suficiente 

energía como 

para realizar 

otras 

actividades. 

En mi trabajo se 

me permite 

realizar pausas 

de periodo 

corto para 

renovar y 

recuperar la 

energía. 

En mi trabajo 

tengo tiempo 

para dedicarme a 

reflexionar sobre 

mi desempeño en 

el trabajo.. 

Tengo un horario 

y jornada de 

trabajo que se 

ajusta a mis 

expectativas y 

exigencias 

laborales 

Todos los días 

siento que he 

descansado lo 

suficiente y que 

tengo la energía 

para iniciar mi 

trabajo. 

 

Resultado de dimensión 

Dimensión Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto 

Recuperación 65% 26% 9% 

 

Tabla 18 Dimensión 7. Soporte y apoyo 

Soporte y apoyo 

Ítem 30 Ítem 31 Ítem 32 Ítem 33 Ítem 34 

El trabajo está 

organizado de 

tal manera que 

fomenta la 

colaboración de 

equipo y el 

diálogo con 

otras personas. 

En mi trabajo 

percibo un 

sentimiento de 

compañerismo 

y bienestar con 

mis colegas. 

En mi trabajo se 

brinda el apoyo 

necesario a los 

trabajadores 

sustitutos o 

trabajadores con 

algún grado de 

discapacidad y 

enfermedad. 

En mi trabajo 

se me brinda 

ayuda técnica 

y 

administrativa 

cuando lo 

requiero. 

En mi trabajo tengo 

acceso a la atención 

de un médico, 

psicólogo, 

trabajadora social, 

consejero, etc. En 

situaciones de crisis 

y/o rehabilitación. 
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Resultado de dimensión 

Dimensión Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto 

Soporte y apoyo 74% 26% 0% 

 

Tabla 19 Dimensión 8. Otros puntos importantes 

Resultado de dimensión 

Dimensión Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto 

Otros puntos 

importantes  
87% 13% 0% 

 

Tabla 20 Dimensión 8.1. Otros puntos importantes: acoso discriminatorio 

Otros puntos importantes: acoso discriminatorio 

Ítem 35 Ítem 38 Ítem 53 Ítem 56 

En mi trabajo 

tratan por igual a 

todos, 

indistintamente la 

edad que tengan.” 

Tengo un trabajo 

donde los hombres 

y mujeres tienen las 

mismas 

oportunidades.” 

En mi trabajo se 

respeta mi 

ideología, opinión 

política, religiosa, 

nacionalidad y 

orientación 

sexual.” 

En mi trabajo no existen 

espacios de uso exclusivo 

de un grupo determinado 

de personas ligados a un 

privilegio, por ejemplo, 

cafetería exclusiva, baños 

exclusivos, etc., mismo 

que causa malestar y 

perjudica mi ambiente 

laboral.” 

 

Resultado de dimensión 

Dimensión Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto 

Otros puntos 

importantes: acoso 

discriminatorio 

96% 4% 0% 
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Tabla 21 Dimensión 8.2. Otros puntos importantes: acoso laboral 

Otros puntos importantes: acoso laboral 

Ítem 41 Ítem 50 

Considero que mi trabajo está libre de 

amenazas, humillaciones, ridiculizaciones, 

burlas, calumnias o difamaciones reiteradas 

con el fin de causarme daño." 

Tengo un trabajo libre de conflictos 

estresantes, rumores maliciosos o 

calumniosos sobre mi persona." 

 

Resultado de dimensión 

Dimensión Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto 

Otros puntos 

importantes: acoso 

laboral 

61% 26% 13% 

 

Tabla 22 Dimensión 8.3. Otros puntos importantes: acoso sexual 

Otros puntos importantes: acoso sexual 

Ítem 43 Ítem 48 

“En mi trabajo estoy libre de conductas 

sexuales que afecten mi integridad física, 

psicológica y moral" 

“Mi trabajo está libre de acoso sexual.” 

 

Resultado de dimensión 

Dimensión Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto 

Otros puntos 

importantes: acoso 

sexual 

83% 13% 4% 
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Tabla 23 Dimensión 8.4. Otros puntos importantes: adicción al trabajo 

Otros puntos importantes: adicción al trabajo 

Ítem 36 Ítem 45 Ítem 51 Ítem 55 Ítem 57 

Las directrices y 

metas que me 

autoimpongo, las 

cumplo dentro de 

mi jornada y 

horario de trabajo." 

Me resulta 

fácil relajarme 

cuando no 

estoy 

trabajando. " 

Tengo un 

equilibrio y 

separo bien el 

trabajo de mi 

vida 

personal." 

Me siento 

libre de culpa 

cuando no 

estoy 

trabajando en 

algo. " 

Puedo dejar de 

pensar en el trabajo 

durante mi tiempo 

libre (pasatiempos, 

actividades de 

recreación, otros) " 

 

Resultado de dimensión 

Dimensión Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto 

Otros puntos 

importantes: adicción 

al trabajo 

83% 17% 0% 

 

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

Otros puntos importantes: condiciones del trabajo 

Ítem 40 Ítem 47 

Los espacios y ambientes físicos en mi trabajo 

brindan las facilidades para el acceso de las 

personas con discapacidad. 

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. 

 

Resultado de dimensión 

Dimensión Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto 

Otros puntos 

importantes: 

condiciones del trabajo 

79% 17% 4% 
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Tabla 25 Dimensión 8.6. Otros puntos importantes: doble presencia (laboral – familiar) 

Otros puntos importantes: doble presencia (laboral – familiar) 

Ítem 46 Ítem 49 

Siento que mis problemas familiares o 

personales no influyen en el desempeño de las 

actividades en el trabajo" 

En mi trabajo se me permite solucionar mis 

problemas familiares y personales" 

 

Resultado de dimensión 

Dimensión Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto 

Otros puntos 

importantes: doble 

presencia (laboral – 

familiar) 

65% 26% 9% 

 

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

Otros puntos importantes: estabilidad laboral y emocional 

Ítem 37 Ítem 39 Ítem 42 Ítem 52 Ítem 54 

En mi trabajo 

existe un buen 

ambiente 

laboral. 

En mi trabajo 

me siento 

aceptado y 

valorado. 

Me siento estable 

a pesar de 

cambios que se 

presentan en mi 

trabajo. 

Estoy orgulloso 

de trabajar en mi 

empresa o 

institución" 

Mi trabajo y los 

aportes que realizo 

son valorados y me 

generan motivación. 

 

Resultado de dimensión 

Dimensión Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto 

Otros puntos 

importantes: 

estabilidad laboral y 

emocional 

87% 13% 0% 
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Tabla 27 Dimensión 8.8. Otros puntos importantes: salud auto percibida 

Otros puntos importantes: salud auto percibida 

Ítem 44 Ítem 58 

Considero que el trabajo que realizo no me 

causa efectos negativos a mi salud física y 

mental. 

Considero que me encuentro física y 

mentalmente saludable. 

 

Resultado de dimensión 

Dimensión Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto 

Otros puntos 

importantes: salud 

auto percibida 

83% 17% 0% 

 

Tabla 28 Resultado global de la evaluación de riesgo psicosocial 

RESULTADO GLOBAL DE LA 
EVALUACIÓN DE RIESGO 
PSICOSOCIAL 

RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO 

91% 9% 0% 

 

 

Figura 11Resultado global de la evaluación de riesgo psicosocial 
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Interpretación: 

El 91% del total los evaluados mostró riesgo psicosocial bajo de impacto potencial mínimo 

sobre la seguridad y salud, no genera a corto plazo efectos nocivos, el 9% del total de evaluados 

mostró 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 física y enfermedades ocupacionales. Las dimensiones donde se presentaron riesgos 

psicosociales más altos fueron: acoso laboral  13%, recuperación y doble presencia 9%, carga y 

ritmo de trabajo, acoso sexual y condiciones de trabajo 4% y las dimensiones con un riesgo 

psicosocial más bajo fueron:  liderazgo y acoso discriminatorio 96%, margen de acción y control, 

organización del trabajo, acoso sexual, adicción al trabajo, salud auto percibida 83%, estabilidad 

laboral y emocional 87% , las dimensiones con riesgos psicosociales medios más altos fueron: 

carga y ritmo de trabajo 52%, recuperación, soporte y apoyo, doble presencia 26%. 
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RIESGOS PSICOSOCIALES POR SEXO 

Tabla 29 Resultado por dimensión de la evaluación de riesgo psicosocial por sexo: hombres 

Resultado por dimensión de la evaluación de riesgo psicosocial por sexo: hombres 

DIMENSIONES DEL CUESTIONARIO RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO 

Dimensión 1. Carga y ritmo de 

trabajo 
43% 57% 0% 

Dimensión 2. Desarrollo de 

competencias 
86% 14% 0% 

Dimensión 3. Liderazgo 100% 0% 0% 

Dimensión 4.margen de acción y 

control 
100% 0% 0% 

Dimensión 5. Organización del 

trabajo 
86% 14% 0% 

Dimensión 6.recuperación 71% 29% 0% 

Dimensión 7. Soporte y apoyo 86% 14% 0% 

Dimensión 8. Otros puntos 

importantes  
86% 14% 0% 

Dimensión 8.1. Otros puntos 

importantes: acoso discriminatorio 
100% 0% 0% 

Dimensión 8.2. Otros puntos 

importantes: acoso laboral 
43% 57% 0% 

Dimensión 8.3. Otros puntos 

importantes: acoso sexual 
86% 14% 0% 

Dimensión 8.4. Otros puntos 

importantes: adicción al trabajo 
86% 14% 0% 

Dimensión 8.5. Otros puntos 

importantes: condiciones del trabajo 
57% 43% 0% 

Dimensión 8.6. Otros puntos 

importantes: doble presencia (laboral 

– familiar) 

71% 29% 0% 

Dimensión 8.7. Otros puntos 

importantes: estabilidad laboral y 

emocional 

86% 14% 0% 

Dimensión 8.8. Otros puntos 

importantes: salud auto percibida 
71% 29% 0% 
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RESULTADO GLOBAL DE LA 
EVALUACIÓN DE RIESGO 
PSICOSOCIAL 

RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO 

100% 0% 0% 

 

 

Figura 12 Resultado por dimensión de la evaluación de riesgo psicosocial por sexo: hombres 

Interpretación: 

El 100% del total los evaluados mostró riesgo psicosocial bajo de impacto potencial mínimo 

sobre la seguridad y salud, no genera a corto plazo efectos nocivos. No se presentaron riesgos 

altos, las dimensiones con un riesgo psicosocial más bajo fueron: liderazgo, margen de acción y 

control y acoso discriminatorio 100%, desarrollo de competencias, organización del trabajo, 

soporte y apoyo, acoso sexual, adicción al trabajo, estabilidad laboral y emocional 86%, las 

dimensiones con riesgos medios más altos fueron: carga y ritmo de trabajo, acoso laboral con un 

57%, condiciones de trabajo 43%, recuperación 29%. 
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Tabla 30 Resultado por dimensión de la evaluación de riesgo psicosocial por sexo: mujeres 

Resultado por dimensión de la evaluación de riesgo psicosocial por sexo: mujeres 

Dimensiones del cuestionario Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto 

Dimensión 1. Carga y ritmo de 

trabajo 
38% 56% 6% 

Dimensión 2. Desarrollo de 

competencias 
75% 25% 0% 

Dimensión 3. Liderazgo 94% 6% 0% 

Dimensión 4.margen de acción y 

control 
81% 19% 0% 

Dimensión 5. Organización del 

trabajo 
81% 19% 0% 

Dimensión 6.recuperación 69% 19% 13% 

Dimensión 7. Soporte y apoyo 69% 31% 0% 

Dimensión 8. Otros puntos 

importantes  
87% 13% 0% 

Dimensión 8.1. Otros puntos 

importantes: acoso discriminatorio 
94% 6% 0% 

Dimensión 8.2. Otros puntos 

importantes: acoso laboral 
62% 19% 19% 

Dimensión 8.3. Otros puntos 

importantes: acoso sexual 
81% 13% 6% 

Dimensión 8.4. Otros puntos 

importantes: adicción al trabajo 
88% 13% 0% 

Dimensión 8.5. Otros puntos 

importantes: condiciones del trabajo 
88% 6% 6% 

Dimensión 8.6. Otros puntos 

importantes: doble presencia (laboral 

– familiar) 

62% 25% 13% 

Dimensión 8.7. Otros puntos 

importantes: estabilidad laboral y 

emocional 

87% 13% 0% 

Dimensión 8.8. Otros puntos 

importantes: salud auto percibida 
88% 13% 0% 
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RESULTADO GLOBAL DE LA 
EVALUACIÓN DE RIESGO 
PSICOSOCIAL 

RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO 

87% 13% 0% 

  

 

Figura 13 Resultado por dimensión de la evaluación de riesgo psicosocial por sexo: mujeres 

Interpretación: 

El 87% del total de mujeres evaluadas mostró riesgo psicosocial bajo de impacto potencial 

mínimo sobre la seguridad y salud, no genera a corto plazo efectos nocivos, el 13% del total de 

mujeres evaluadas mostró 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 física y enfermedades ocupacionales. Las dimensiones donde se 
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presentaron riesgos psicosocial más altos fueron: acoso laboral  19%, recuperación y doble 

presencia  13%, carga y ritmo de trabajo, acoso sexual y condiciones de trabajo  6% y las 

dimensiones con un riesgo psicosociales más bajo fueron: liderazgo y acoso discriminatorio  94%, 

adicción al trabajo y salud auto percibida  88%, estabilidad laboral y emocional  87%, las 

dimensiones con riesgos psicosocial medios más altos fueron: carga y ritmo de trabajo  56%, 

soporte y apoyo  31% y desarrollo de competencias y doble presencia  25%. 

RIESGOS PSICOSOCIALES POR SEXO 

Luego del análisis se han encontrado semejanzas y diferencias en cuanto a la percepción de 

riesgos psicosociales por parte de hombre y mujeres entre las semejanzas están la existencia de los 

riesgos, los más bajos encontrados en ambos sexos son con respecto a las dimensiones: liderazgo, 

estabilidad emocional, adicción al trabajo y salud auto percibida también hay similitud en la 

existencia de los riesgos medios en las dimensiones:  carga y ritmo de trabajo, recuperación 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, recuperación y doble presencia ,carga y ritmo de trabajo, 

acoso sexual y condiciones de trabajo. 
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RIESGO PSICOSOCIAL POR EDAD 

Tabla 31 Resultado por dimensión de la evaluación de riesgo psicosocial por edad: 25-34 años 

Resultado por dimensión de la evaluación de riesgo psicosocial por edad: 25-34 años 

Dimensiones del cuestionario Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto 

Dimensión 1. Carga y ritmo de 

trabajo 
31% 69% 0% 

Dimensión 2. Desarrollo de 

competencias 
92% 8% 0% 

Dimensión 3. Liderazgo 92% 8% 0% 

Dimensión 4.margen de acción y 

control 
77% 23% 0% 

Dimensión 5. Organización del 

trabajo 
77% 23% 0% 

Dimensión 6.recuperación 69% 23% 8% 

Dimensión 7. Soporte y apoyo 69% 31% 0% 

Dimensión 8. Otros puntos 

importantes  
77% 23% 0% 

Dimensión 8.1. Otros puntos 

importantes: acoso discriminatorio 
92% 8% 0% 

Dimensión 8.2. Otros puntos 

importantes: acoso laboral 
46% 31% 23% 

Dimensión 8.3. Otros puntos 

importantes: acoso sexual 
84% 8% 8% 

Dimensión 8.4. Otros puntos 

importantes: adicción al trabajo 
85% 15% 0% 

Dimensión 8.5. Otros puntos 

importantes: condiciones del trabajo 
77% 15% 8% 

Dimensión 8.6. Otros puntos 

importantes: doble presencia (laboral 

– familiar) 

54% 31% 15% 

Dimensión 8.7. Otros puntos 

importantes: estabilidad laboral y 

emocional 

77% 23% 0% 

Dimensión 8.8. Otros puntos 

importantes: salud auto percibida 
77% 23% 0% 

 

 



62 

 

RESULTADO GLOBAL DE LA 
EVALUACIÓN DE RIESGO 
PSICOSOCIAL 

RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO 

85% 15% 0% 

 

 

Figura 14 Resultado por dimensión de la evaluación de riesgo psicosocial por edad: 25-34 años 

Interpretación: 

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

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

total de evaluados mostró 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 física y enfermedades ocupacionales. Las dimensiones donde se 

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

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

psicosocial más bajo fueron:  liderazgo, desarrollo de competencias y acoso discriminatorio  92%, 
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acoso sexual 84%, adicción al trabajo 85%, las dimensiones con riesgos psicosociales medios más 

altos fueron: carga y ritmo de trabajo 69%, acoso laboral, soporte y apoyo, doble presencia 31%, 

organización del trabajo, margen de acción y control, estabilidad emocional y salud auto percibida 

23%. 

Tabla 32 Resultado por dimensión de la evaluación de riesgo psicosocial por edad: 35-43 años 

Resultado por dimensión de la evaluación de riesgo psicosocial por edad: 35-43 años 

Dimensiones del cuestionario Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto 

Dimensión 1. Carga y ritmo de 

trabajo 
67% 33% 0% 

Dimensión 2. Desarrollo de 

competencias 
67% 33% 0% 

Dimensión 3. Liderazgo 100% 0% 0% 

Dimensión 4.margen de acción y 

control 
83% 17% 0% 

Dimensión 5. Organización del 

trabajo 
100% 0% 0% 

Dimensión 6.recuperación 68% 17% 17% 

Dimensión 7. Soporte y apoyo 83% 17% 0% 

Dimensión 8. Otros puntos 

importantes  
100% 0% 0% 

Dimensión 8.1. Otros puntos 

importantes: acoso discriminatorio 
100% 0% 0% 

Dimensión 8.2. Otros puntos 

importantes: acoso laboral 
83% 17% 0% 

Dimensión 8.3. Otros puntos 

importantes: acoso sexual 
83% 17% 0% 

Dimensión 8.4. Otros puntos 

importantes: adicción al trabajo 
83% 17% 0% 

Dimensión 8.5. Otros puntos 

importantes: condiciones del trabajo 
67% 33% 0% 

Dimensión 8.6. Otros puntos 

importantes: doble presencia (laboral 

– familiar) 

83% 17% 0% 

Dimensión 8.7. Otros puntos 

importantes: estabilidad laboral y 

emocional 

100% 0% 0% 
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Dimensión 8.8. Otros puntos 

importantes: salud auto percibida 
83% 17% 0% 

 

RESULTADO GLOBAL DE LA 
EVALUACIÓN DE RIESGO 
PSICOSOCIAL 

RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO 

100% 0% 0% 

 

 

Figura 15 Resultado por dimensión de la evaluación de riesgo psicosocial por edad: 35-43 años 

Interpretación: 

El 100% del total los evaluados de edades entre 35-43 mostró riesgo psicosocial bajo de impacto 

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

dimensiones donde se presentaron riesgos psicosociales más altos fueron:  recuperación 17% y las 

dimensiones con un riesgo psicosocial más bajo fueron:  liderazgo, organización del trabajo, acoso 

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

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

condiciones de trabajo 33%. 

Tabla 33 Resultado por dimensión de la evaluación de riesgo psicosocial por edad: 44-52 años 

Resultado por dimensión de la evaluación de riesgo psicosocial por edad: 44-52 años 

Dimensiones del cuestionario Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto 

Dimensión 1. Carga y ritmo de 

trabajo 
50% 25% 25% 

Dimensión 2. Desarrollo de 

competencias 
50% 50% 0% 

Dimensión 3. Liderazgo 100% 0% 0% 

Dimensión 4.margen de acción y 

control 
100% 0% 0% 

Dimensión 5. Organización del 

trabajo 
75% 25% 0% 

Dimensión 6.recuperación 50% 50% 0% 

Dimensión 7. Soporte y apoyo 75% 25% 0% 

Dimensión 8. Otros puntos 

importantes  
100% 0% 0% 

Dimensión 8.1. Otros puntos 

importantes: acoso discriminatorio 
100% 0% 0% 

Dimensión 8.2. Otros puntos 

importantes: acoso laboral 
75% 25% 0% 

Dimensión 8.3. Otros puntos 

importantes: acoso sexual 
75% 25% 0% 

Dimensión 8.4. Otros puntos 

importantes: adicción al trabajo 
75% 25% 0% 

Dimensión 8.5. Otros puntos 

importantes: condiciones del trabajo 
100% 0% 0% 

Dimensión 8.6. Otros puntos 

importantes: doble presencia (laboral 

– familiar) 

75% 25% 0% 

Dimensión 8.7. Otros puntos 

importantes: estabilidad laboral y 

emocional 

100% 0% 0% 

Dimensión 8.8. Otros puntos 

importantes: salud auto percibida 
100% 0% 0% 
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RESULTADO GLOBAL DE LA 
EVALUACIÓN DE RIESGO 
PSICOSOCIAL 

RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO 

100% 0% 0% 

 

 

Figura 16 Resultado por dimensión de la evaluación de riesgo psicosocial por edad: 44-52 años 

Interpretación: 

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

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

dimensiones donde se presentaron riesgos psicosociales más altos fueron:  carga y ritmo de trabajo 

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

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

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

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

competencias y recuperación 50%. 
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RIESGOS PSICOSOCIALES POR EDAD  

Luego del análisis se han encontrado semejanzas y diferencias en cuanto a la percepción de los 

riesgos psicosociales por rango de edades entre las semejanzas están la existencia de los riesgos 

psicosociales más bajos independientemente del rango de edad en las dimensiones: liderazgo, 

estabilidad emocional, adicción 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 dimensión desarrollo de competencias los riesgos medios van aumentando a medida que 

aumenta la edad, siendo en el rango de 25-34 años el más bajo y el más alto en los rango de edad  

de 44-52, otra diferencia es que a rango de edades más altas  existen menor porcentaje de riesgos 

psicosociales por escalas, existiendo en el rango de edad de 25-34 años riesgos psicosociales altos 

en 5 dimensiones mientras que en los rangos de edad de 35-43 años y de 44-52 años riesgos 

psicosociales altos en una sola escala respectivamente. 
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RELACIÓN ENTRE RIESGO PSICOSOCIAL Y SATISFACCIÓN LABORAL 

A través de la medición de la satisfacción laboral se establece la importancia y la influencia que 

tiene los factores internos y externos en el desempeño de los docentes de la Unidad Educativa 

Eduardo Kingman, por lo que se consideran aspectos que van desde las condiciones físicas 

ocupacional del trabajo, el reconocimiento, las posibilidades de ascenso, la estabilidad laboral, los 

horarios del trabajo, que tal como los riesgos psicosociales evalúan la seguridad y salud 

ocupacional, están estrechamente relacionadas por que resaltan la importancia de un buen 

liderazgo para obtener buenos resultados dentro de la organización, el margen de acción y control 

sobre los docente y lo beneficioso de que dentro de la Unidad Educativa no exista ningún tipo de 

acoso sexual, moobing entre otros. 

Estas dos variables están correlacionadas porque se enfocan en la estabilidad tanto laboral como 

emocional, otorgándole un estado de satisfacción o insatisfacción 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 organización tanto de trabajo como de sus docentes. 
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CAPÍTULO 4 

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

Conclusiones: 

Luego de haber realizado la investigación 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 más bajos los de 

las dimensiones:  liderazgo, acoso discriminatorio, y estabilidad emocional, sin embargo hubieron 

diferencias cuando se realizó 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 recuperación, acoso laboral y doble presencia, siendo este 

último 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 más propensos a 

desarrollarlos, la experiencia ganada con los influye en contrarrestar la  acción de los riesgos en 

los individuos. 

A Través del análisis de los datos obtenidos mediante la aplicación del instrumentó se puede 

determinar que  existe un nivel de satisfacción  medio en los docentes de la Unidad Educativa 

Eduardo Kingman, siendo esta el porcentaje con mayor puntuación, lo que nos lleva concluir que 

los docentes de la institución sienten cierto nivel de satisfacción con respecto a su área, 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 desempeñan, 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 percepción 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 o negativa. 

La satisfacción laboral intrínseca se estableció que del total de nuestra muerta el 44% posee un 

nivel alto, siendo esta la que determina la percepción que tienen los docentes acerca del 

reconocimiento que recibe por un buen desempeño dentro de su área, las responsabilidades que se 

le otorgan por la capacidad y conocimientos que posee mismas que beneficien y promocionen la 

calidad de educación que se brinda dentro de la Unidad Educativa. 

La satisfacción extrínseca posee un 61% estableciendo así que los docentes de dicha institución 

están conformes con la carga horaria establecida, el sueldo recibido y con las condiciones y 

materiales con los que cuentan para desempeñar de forma efectiva sus actividades dentro de la 

institución, resaltándose la importancia que tiene la estructura física de la misma a la hora de 

realizar sus actividades con los estudiantes. 

Los riesgos sociales y la satisfacción laboral están estrechamente relacionadas puesto las dos se 

complementan ya que si dentro de la institución existen riesgos psicosociales este va a influir en 

el nivel de satisfacción de los docentes ya que esto conllevaría a que exista una alteración en la 

percepción que tienen tanto acerca de la institución como del puesto de trabajo, es decir, la 

influencia de los factores internos y externos mismos que son determinantes a la hora de 

desempeñar una función 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 participación activa, permitiendo que este 
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demuestres sus aptitudes y conocimientos. El clima y cultura organización permitirán 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 periódico 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 integración destinadas a disminución de riesgos 

psicosociales. 

 Otorgar reconocimientos por el buen desempeño 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 institución. 

 Determinar las metas personas y organizacionales con la finalidad de obtener un buen 

desempeño 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 físicas 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 Satisfacción laboral: escala general de satisfacción  
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Los documentos que se registren en este apartado deben estar referenciados en el documento e 

identificarse como Anexo 1, Anexo 2….  Anexo n, el nombre del anexo y la fuente de información. En 

ellos pueden aparecer notas, los instrumentos aplicados, tablas, gráficos, entre otros documentos. 

Es obligatorio en el Anexo 1, presentar la Propuesta del Trabajo de Investigación aprobada.  

Ejemplo: Anexo 1: Propuesta del Trabajo de Investigación aprobada.  
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Anexo 2: Cuestionario de Evaluación Psicosocial en espacios laborales 
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NR Ítem

30
El trabajo está organizado de tal manera que  fomenta la colaboración de equipo 

y el diálogo con otras personas

31
En mi trabajo percibo un sentimiento de compañerismo y bienestar con mis 

colegas

32
En mi trabajo se brinda el apoyo necesario a los trabajadores sustitutos o 

trabajadores con algún grado de discapacidad y enfermedad 

33 En mi trabajo se me brinda ayuda técnica y administrativa cuando lo requiero

34
En mi trabajo tengo acceso a la atención de un médico, psicólogo, trabajadora 

social, consejero, etc. en situaciones de crisis y/o rehabilitación 

NR Ítem

35 En mi trabajo tratan por igual a todos, indistintamente la edad que tengan

36
Las directrices y metas que me autoimpongo, las cumplo dentro de mi jornada y 

horario de trabajo

37 En mi trabajo existe un buen ambiente laboral

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

39 En mi trabajo me siento aceptado y valorado

40
Los espacios y ambientes físicos en mi trabajo brindan las facilidades para el 

acceso de las personas con discapacidad 

41
Considero que mi trabajo esta libre de amenazas, humillaciones, ridiculizaciones, 

burlas, calumnias o difamaciones reiteradas con el fin de causarme daño.

42 Me siento estable a pesar de cambios que se presentan en mi trabajo.

43
En mi trabajo estoy libre de conductas sexuales que afecten mi integridad física, 

psicológica y moral

44
Considero que el trabajo que realizo no me causa efectos negativos a mi salud 

física y mental

45 Me resulta fácil relajarme cuando no estoy trabajando 

46
Siento que mis problemas familiares o personales no influyen en el desempeño 

de las actividades en el trabajo

47

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

48 Mi trabajo esta libre de acoso sexual

49 En mi trabajo se me permite solucionar mis problemas familiares y personales

50
Tengo un trabajo libre de conflictos estresantes, rumores maliciosos o 

calumniosos sobre mi persona.

51 Tengo un equilibrio y separo bien el trabajo de mi vida personal.

52 Estoy orgulloso de trabajar en mi empresa o institución

53
En mi trabajo se respeta mi ideología, opinión política, religiosa, nacionalidad y 

orientación sexual.

54 Mi trabajo y los aportes que realizo son valorados y me generan motivación.

55 Me siento libre de culpa cuando no estoy trabajando en algo 

56

En mi trabajo no existen espacios de uso exclusivo de un grupo determinado de 

personas ligados a un privilegio, por ejemplo, cafetería exclusiva, baños 

exclusivos, etc., mismo que causa malestar y perjudica mi ambiente laboral

57
Puedo dejar de pensar en el trabajo durante mi tiempo libre (pasatiempos, 

actividades de recreación, otros) 

58 Considero que me encuentro física y mentalmente saludable

Suma de puntos de la Dimensión 0 Puntos

Suma de puntos de la Dimensión 0 Puntos

OTROS PUNTOS IMPORTANTES Completamente de 

Acuerdo (4)

Parcialmente 

de Acuerdo (3)

Poco de 

acuerdo (2)

En desacuerdo 

(1)

SOPORTE Y APOYO Completamente de 

Acuerdo (4)

Parcialmente 

de Acuerdo (3)

Poco de 

acuerdo (2)

En desacuerdo 

(1)
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Tu puntaje Riesgo Bajo Riesgo Medio Riesgo Alto

0 175 a 232 117 a 174 58 a 116

Tu puntaje Riesgo Bajo Riesgo Medio Riesgo Alto

0 13 a 16 8 a 12 4 a 7

0 13 a 16 8 a 12 4 a 7

0 18 a 24 12 a 17 6 a 11

0 13 a 16 8 a 12 4 a 7

0 18 a 24 12 a 17 6 a 11

0 16 a 20 10 a 15 5 a 9

0 16 a 20 10 a 15 5 a 9

0 73 a 96 49 a 72 24 a 48

Interpretación de Resultados:

Bajo: El riesgo es de impacto potencial mínimo sobre la seguridad y salud, no genera a corto plazo efectos nocivos.  Estos efectos pueden ser evitados a 

través de un monitoreo periódico de la frecuencia y probabilidad de que ocurra y se presente una enfermedad ocupacional, las acciones irán 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 física y enfermedades ocupacionales. En caso de que no se aplicaren las medidas de seguridad y 

prevención correspondientes de manera continua y conforme a la necesidad específica 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 física de las personas de manera inmediata. Se deben aplicar las medidas de seguridad y prevención de manera 

continua y conforme a la necesidad específica identificada para evitar el incremento a la probabilidad y frecuencia.

Si en algún apartado la puntuación obtenida se sitúa en el intervalo Alto, vuelva a leer las preguntas de este apartado, éstas le darán pistas de cuál puede

ser el origen del problema y lo ayudarán a interpretar los resultados. 

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

servicios 

Organización del trabajo

Recuperación

Soporte y apoyo

Otros puntos importantes

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN DE RESULTADOS

Cada pregunta del cuestionario tiene 4 opciones de respuesta, con una puntuación de 1 a 4, de forma tal que el menor puntaje indica un mayor riesgo en 

esa dimensión. De acuerdo con el resultado de la aplicación 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 exposición a cada uno de los factores de riesgo psicosocial.

Margen de acción y control

OBSERVACIONES Y COMENTARIOS

59

RESULTADO GLOBAL (Suma del puntaje de todas las dimensiones)

RESULTADO POR DIMENSIONES

Carga y ritmo de trabajo

Desarrollo de competencias

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

Eduardo Kingman 
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Anexo 4: Aplicación del Instrumento 
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