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RESUMEN

En el contexto de la educacién superior contemporanea, el bienestar
emocional y profesional del docente constituye un pilar esencial para la calidad
institucional. El presente trabajo de investigacion tiene como objeto de estudio la
problemadtica que representan los factores psicosociales que afectan el desempefio
de los/as profesores/as de la Carrera de Gestion del Talento Humano de la
Extension Universitaria San Miguel, reconociendo la necesidad de fortalecer el
clima laboral y las condiciones del entorno académico. El objetivo general de la
investigacion fue analizar los factores psicosociales que inciden en el desempefio
docente de la Carrera de Gestion del Talento Humano de la Extension
Universitaria de San Miguel, Provincia Bolivar, Afio 2025. El método adoptado
fue el de un enfoque mixto conformado por un disefio no experimental
descriptivo, usando un cuestionario estructurado con una escala tipo Likert como
técnica e instrumento central de la investigacion. La muestra fue 16 docentes de la
carrera que desde sus propias percepciones dieron informacion respecto al clima
organizacional, condiciones laborales, estrés y reconocimiento institucional. La
investigacion mostré que la formacidon continua, el compromiso profesional y el
apoyo institucional son factores psicosociales determinantes positivos para el
desempefio docente, asi como también se mostraron desafios entorno al estrés y la
sobrecarga laboral subyacentes en la practica docente. En términos conclusivos, la
recomendacion fue fortalecer politicas de gestion del talento humano en funcion
del bienestar psicosocial, el reconocimiento institucional y la construccion de
ambientes colaborativos y saludables para mejorar sosteniblemente el desempefio

docente en aras de la calidad educativa en la universidad.

Palabras clave: factores psicosociales, desempefio docente, condiciones

laborales, clima organizacional, gestion del talento humano.
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ABSTRACT

In the context of contemporary higher education, the emotional and
professional well-being of faculty members is an essential pillar for institutional
quality. This research study examines the psychosocial factors that affect the
performance of professors in the Human Talent Management program at the San
Miguel University Extension, recognizing the need to strengthen the work climate
and the conditions of the academic environment. The overall objective of the
research was to analyze the psychosocial factors that influence the teaching
performance of faculty in the Human Talent Management program at the San
Miguel University Extension, Bolivar Province, in 2025. The method adopted was
a mixed-methods approach, consisting of a descriptive, non-experimental design,
using a structured questionnaire with a Likert-type scale as the central research
technique and instrument. The sample consisted of 16 faculty members from the
program who provided information based on their own perceptions regarding the
organizational climate, working conditions, stress, and institutional recognition.
The research showed that continuing education, professional commitment, and
institutional support are key positive psychosocial factors for teacher
performance. It also revealed challenges related to stress and workload underlying
teaching practice. In conclusion, the recommendation was to strengthen human
talent management policies focused on psychosocial well-being, institutional
recognition, and the creation of collaborative and healthy environments to
sustainably improve teacher performance and, ultimately, educational quality at

the university.

Keywords: psychosocial factors, teaching performance, working

conditions, organizational climate, management of human talent.



INTRODUCCION

Los factores psicosociales en el entorno laboral docente son elementos que
hoy en dia, resultan fundamentales en el analisis de la calidad de lo que se
denomina calidad educativa y del rendimiento del docente. Este estudio tiene
como intencion identificar y analizar aquellos factores psicosociales que actian en
el rendimiento del docente de la Carrera de Gestion del Talento Humano de la
Extension Universitaria de San Miguel, Provincia Bolivar, el afio 2025. Eje de la
investigacion en el que las condiciones de trabajo, el clima organizacional, el
estrés laboral y el reconocimiento afecten el desempeiio profesional de los

educadores.

Uno de los factores que se destaca en el estudio de nuestra investigacion,
es la motivacién que surge de la creciente evidencia que posiciona al bienestar
emocional y profesional del docente, como un pilar fundamental para el desarrollo
institucional y la calidad del proceso educativo, las investigaciones previas
revelan altos niveles de estrés, sobrecarga laboral y falta de reconocimiento en el
ambito docente, fendémenos que impactan negativamente el compromiso y el

rendimiento académico. |

El objetivo fundamental de la investigacion consiste en la identificacion y

analisis de los factores psicosociales que inciden en el desempefio docente.



CAPITULO I. FORMULACION GENERAL DEL PROYECTO
1.1 Descripcion del Problema

La investigacion trata la problematica de las condiciones laborales y su
incidencia en el desempefio y bienestar de los docentes en la Carrera de la Gestion
del Talento Humano de la Extension Universitaria de San Miguel, Provincia
Bolivar, durante el presente afio 2025. Las condiciones laborales que inciden de
forma negativa en la satisfaccion y la salud psicosocial que padecen los
trabajadores, los que se ven estresados y con disminucion del rendimiento; carga
laboral, horarios, ambiente fisico y comunicacion interna que inciden de manera
negativa en los actores en el funcionamiento del contexto de referencia. El trabajo
de investigacion enfatiza en como diagnosticar la problematica para proponer
estrategias en funcion de la mejora del ambiente laboral y la promocion del
desarrollo profesional y del bienestar integral de los docentes y de la misma
institucion, con el fin de contribuir a la mejora continua y sostenibilidad de la

institucion.
1.1.1 Problema a nivel Macro

El fendmeno de los factores psicosociales en el entorno laboral del docente
universitario resulta ser un tema sensible de salud ocupacional a escala mundial
que ha cobrado importancia creciente en la Gltima década. Para la OIT (2022) y la
OMS (2021), un porcentaje suficientemente elevado del personal docente en
América Latina (el 75 % de los docentes de educacion superior) experimenta
niveles elevados de estrés, agotamiento emocional e insatisfaccion laboral que
afectan su propia salud, la salud de sus alumnos y la calidad de la ensefianza de
las instituciones de educacion superior. Por otro lado, segin distintos estudios
internacionales, se estima que aproximadamente el 82,60 % de los profesores
manifiestan sintomas de estrés en relaciéon con su actividad profesional, que se
derivan principalmente de la sobrecarga de trabajo, las exigencias emocionales y
la dificultad de contar con mecanismos de apoyo institucional (Norona et al.,

2021).



Los factores psicosociales adversos que afectan al personal docente
incluyen bajas tasas de apoyo social, una carga de trabajo elevada, altas demandas
laborales y poco control del trabajo realizado, factores que han sido sugeridos
como determinantes en el deterioro de la salud mental y fisica en contextos
educativos (Ribeiro Gomes et al., 2023). Estudios realizados en distintos paises
confirman que la exposicion prolongada a condiciones organizacionales
deficientes incrementa el riesgo de padecer trastornos como el sindrome de
burnout, ansiedad, depresién y enfermedades psicosomaticas, afectando no
solamente el desempefio profesional del docente, sino también la eficacia
institucional y los resultados formativos de los estudiantes (Espinoza-Diaz et al.,

2023; Pimienta et al., 2023).

La falta de unas politicas publicas que se enfoquen en la prevencion y
gestion de los riesgos psicosociales en el &mbito educativo, constituye un reto de
naturaleza politica que debe tener las respuestas que se articulen desde los
organismos internacionales, del Estado, de las instituciones de educacion superior.
Asi pues, es necesario generar unos planteamientos fundamentados en la
evidencia cientifica que propicien los trabajos saludables, que fortalezcan el
reconocimiento institucional del trabajo del docente y que faciliten la formacion
ininterrumpida para mantener la sostenibilidad del sistema educativo universitario
internacional (Roa-Céardenas y Gonzalez-Puebla, 2022; Monroy-Castillo y

Juarez-Garcia, 2019).
1.1.2 Problema a nivel Meso

En el contexto nacional ecuatoriano, la problematica relacionada con los
factores psicosociales en el ambito docente universitario presenta caracteristicas
particulares que reflejan tanto las condiciones estructurales del sistema educativo
como las realidades socioculturales del pais. Investigaciones recientes demuestran
que el 90% de los docentes en instituciones educativas de Guayaquil se
encuentran expuestos a factores de riesgo psicosocial de nivel medio,
particularmente en dimensiones relacionadas con la carga laboral, el clima

organizacional y las condiciones de trabajo (Jara Paucar, 2020). Por otro lado, las
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investigaciones realizadas en universidades de Esmeraldas apuntan a que, aunque
el 76% del profesorado percibe niveles bajos de riesgo, el 22% refiere niveles de
riesgo medio y un 2% indica niveles altos, lo cual afectaria al acoso laboral y a las

caracteristicas del entorno académico (Anchundia Espinoza, 2021).

En instituciones de educacion superior ubicadas en Quito, el 68% del
profesorado percibe niveles de riesgo medio-alto o alto, en las dimensiones de
soporte y apoyo institucional, mientras que un 28% hace referencia a niveles altos
de riesgo en relacion con el acoso laboral, evidenciando carencias mucho mas
serias en la naturaleza de la gestion del talento humano y en las caracteristicas de
las politicas organizarias de bienestar (Valencia-Gonzalez et al., 2025). De manera
complementaria, a partir de otra investigacion realizada en docentes de Quito, se
numer6 que el 65% de las participantes presentaba sintomas somaticos sin causa
médica aparente y estos sintomas ayuden directamente al estrés laboral y a la
desventaja del no soporte institucional, lo cual sugiere la necesidad urgente de
intervenciones de prevencion de la salud laboral de los docentes (Trujillo Silva, et

al., 2024).

En suma, la exposicion a los factores psicosociales adversos no sélo tiene
afectaciones importantes para la salud fisica de la docencia no sélo mental, sino
que también afecta el rendimiento profesional, el compromiso institucional y la
satisfaccion laboral, dando lugar a un circulo vicioso que pone en peligro la
calidad de la educacion y el sostenimiento del sistema universitario ecuatoriano.
En consecuencia, se requiere el fortalecimiento de politicas institucionales
orientadas a la prevencion de riesgos psicosociales, la promocion de ambientes
laborales saludables y el desarrollo de programas de acompafiamiento psicosocial
que atiendan las necesidades especificas del personal docente en las instituciones

de educacion superior del pais (Carrera-Castillo et al., 2024; Ovalles, 2024).
1.1.3 Problema a nivel Micro

A nivel micro, la problematica se centra especificamente en los docentes
de la Carrera de Gestion del Talento Humano de la Extension Universitaria de San

Miguel, provincia Bolivar, quienes enfrentan condiciones laborales que afectan



directamente su desempefio profesional y su bienestar psicosocial. Estudios
realizados en la provincia Bolivar demuestran que, si bien el desempefio docente
se encuentra en un nivel considerado como "logrado" con una puntuacion de
18,25, persisten desafios significativos relacionados con las condiciones
organizacionales, el clima laboral y la gestion del talento humano que limitan el
desarrollo optimo de las funciones académicas (Agualongo Chela, 2023).
Determinados factores, tales como la carga de trabajo, el horario extenso, la falta
de recursos necesarios, las carencias de comunicacion interna o un incorrecto
entorno fisico, provocan situaciones de estrés, desmotivacion y bajo rendimiento

profesional.

En contextos laborales cercanos, como la provincia de Bolivar y zonas
vecinas, se ha indicado que un 62,94% del personal presenta niveles medios de
riesgo para la dimension de la recuperacion y un 52,35% expresa una serie de
riesgos relacionados con la carga y el ritmo de trabajo, situaciones que hacen un
efecto negativo en la salud mental y en el equilibrio entre la esfera personal y
laboral para las trabajadoras y los trabajadores (Villagoémez Vacacela et al., 2022).
De manera complementaria, investigaciones desarrolladas en instituciones de
Guayaquil reportan que el 57,5% de los docentes presenta niveles altos de estrés
laboral, con 42 personas en proceso de desarrollar el sindrome de burnout y 4 ya
diagnosticadas con dicho trastorno, lo que evidencia la gravedad de la situacion y

la urgencia de implementar medidas preventivas efectivas (Jara Paucar, 2020).

En provincias vecinas como Tungurahua y Chimborazo, estudios recientes
identifican niveles de riesgo alto en dimensiones como trabajo activo, desarrollo
de habilidades y compensaciones laborales, asi como en exigencias psicoldgicas,
apoyo social y reconocimiento institucional, factores que se encuentran
estrechamente relacionados con la aparicion de sintomas de agotamiento
emocional, insatisfaccion laboral y deterioro del desempefio profesional (Querido
Santamaria, 2019; Zapata-Constante y Riera-Vazquez,, 2024). Sumada a la
anterior, estos hallazgos constituyen un hallazgo relevante y permiten inferir que
los docentes de la Carrera de Gestion del Talento Humano pueden ser también

susceptibles a los riesgos psicosociales que se identifican, de tal forma, que si no
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se los trata adecuadamente van a comprometer el bienestar fisico y psiquico de los

docentes y, a su vez, la calidad del servicio educativo.

Dado el efecto acumulativo que estas variables tienen en el local, se
contribuye a la comprension de la disminucion de los niveles de compromiso
organizacional, de la exacerbacion del absentismo laboral por motivos de salud y
la escasa participacion en actividades de mejora continua, lo que afecta no
unicamente la calidad del servicio académico sino también pone en riesgo la
sostenibilidad del talento humano en la carrera. De ahi que se justifique la
necesidad de realizar un diagndstico que proponga identificar los factores
psicosociales concretos que perturban el buen desempenio de los docentes, en aras
de disefiar e implementar una serie de intervenciones para restaurar el bienestar,
potenciar el desarrollo profesional y trabajar hacia la consolidacion de una cultura
institucional mas participativa, saludable y centrada en la calidad y la excelencia

educativa (Villena-Jarrin, 2022; Agualongo Chela et al. 2023).
1.2 Formulacion del Problema

o (Como influyen los factores psicosociales en el desempefio
docente en la Carrera de Gestion del Talento Humano de la Extension

Universitaria de San Miguel, Provincia Bolivar, afio 2025?
1.3 Preguntas de Investigacion

o (Cual es el nivel actual en el desempeiio docente en la Carrera de

Gestion del Talento Humano?

. (Qué factores psicosociales estan presentes en los docentes de la

carrera de gestion del talento humano?

J (De qué manera los factores psicosociales impactan en el

desempefio docente?



1.4 Justificacion

La presente investigacion fundamenta la necesidad de analizar los factores
psicosociales y su relacion con el desempeiio docente bajo criterios que responden
al porqué y para qué de este estudio, pues desde la perspectiva teorica, este trabajo
aborda un vacio de conocimiento cientifico respecto a las condiciones
psicosociales que afectan especificamente al personal académico en extensiones
universitarias situadas en contextos rurales o semiurbanos, como el de San Miguel
en la provincia de Bolivar; y aunque existe evidencia previa a nivel macro, la
limitada disponibilidad de datos empiricos en el contexto ecuatoriano sobre la
carrera de Gestion del Talento Humano restringe la comprension de esta realidad
local. Por lo tanto, los hallazgos permitirdn contrastar y enriquecer las teorias
existentes sobre riesgos psicosociales, generando informaciéon de valor para la

comunidad cientifica y los tomadores de decisiones.

En el plano practico, el estudio surge de una necesidad institucional
concreta ante la observacion de sintomas de desmotivacion, sobrecarga y
ausentismo en la planta docente de la Extension Universitaria de San Miguel; pues
al identificar y validar los factores que intervienen directamente en el rendimiento
profesional, la investigacion proveerd una base técnica indispensable para que las
autoridades académicas puedan disefiar e implementar programas de prevencion
de riesgos, politicas de bienestar laboral y planes de mejora continua, y con este
enfoque, se permite que la gestion del talento humano deje de ser reactiva y se
transforme en una estrategia proactiva orientada a fortalecer el compromiso y la

salud organizacional.

Respecto al rigor metodologico, el estudio emplea instrumentos
estandarizados que garantizan la fiabilidad de los datos recolectados. La
aplicacion sistematica de estas herramientas en el entorno particular de San
Miguel otorga informacion verificable que puede servir como modelo para futuras
investigaciones en escenarios con caracteristicas similares. Asimismo, el disefio
propuesto facilita el establecimiento de relaciones estadisticas precisas entre las

variables de estudio, fundamentando cualquier intervencion administrativa en



datos objetivos y cientificos que aseguren la efectividad de las soluciones

planteadas.

Finalmente, la trascendencia social de este trabajo radica en el papel del
docente como agente fundamental de cambio. Un profesional expuesto a altos
niveles de estrés no solo compromete su salud integral, sino que ve reducida su
capacidad para formar estudiantes competentes y €ticos. Al mejorar el bienestar
psicosocial de los docentes, se garantiza un impacto positivo en la calidad
formativa de los estudiantes y en el fortalecimiento del sistema de educacion
superior del pais. Los beneficiarios directos seran los propios académicos, quienes
veran optimizadas sus condiciones laborales, mientras que de forma indirecta se
favorecera a las autoridades y a la comunidad universitaria en general al

consolidar una cultura de excelencia y equidad laboral.
1.5 Objetivos

1.5.1 Objetivo General

. Analizar los factores psicosociales que inciden en el desempefio
docente de la Carrera de Gestion del Talento Humano de la Extension

Universitaria de San Miguel, Provincia Bolivar, Afio 2025.
1.5.2 Objetivos Especificos

. Identificar la situacion actual respecto al desempefio docente en la
Carrera de Gestion del Talento Humano de Universidad Estatal de Bolivar

Extension San Miguel, provincia Bolivar afio 2025.

. Determinar qué factores psicosociales estan presentes en los

docentes de la carrera de gestion de talento humano

J Establecer la relacion entre los factores psicosociales y el

desempefio docente en la Carrera de Gestion del Talento Humano.



1.6 Variables

Variable Independiente: Factores Psicosociales.

Variable Dependiente: Desempefio Docente



1.7 Operacionalizacion de las variables

Tabla 1

Operacionalizacion de las variables

10

Variable Definicion conceptual Definicion Dimensién Subdirecciones  Item Técnicas Instrumento
operativa
Factores Los factores Se aplicaraun  Condiciones a. Carga laboral, 1. ;Considera que su carga laboral es adecuada para el Encuesta  Cuestionario
psicosociales  psicosociales pueden cuestionario de trabajo desempeiio de sus funciones?
\ entenderse como el para las b. Horarios 2. (Usted esta de acuerdo que sus horarios laborales le permiten
conjunto de relaciones e encuestas y la Laborales equilibrar su vida personal y profesional?
interacciones que se dan  guia de c. Ambiente 3. (El ambiente fisico de su lugar de trabajo es confortable para
en el ambito laboral entre  entrevista para fisico desempefiar sus labores?
el contenido del trabajoy  la entrevista. Clima a. 4. ;Considera que la comunicacion dentro de la institucion es
el entorno en el que se Las preguntas  organizacio = Comunicacion efectiva?
realiza, junto con las de la encuesta g organizacional
caracteristicas personales v la entrevista b. Relaciones 5. (Existe una buena relacion entre los compafieros de trabajo
del trabajador y su responden a interpersonales,  en su area?
contexto fuera del los objetivos c. Apoyo 6. ¢Siente que recibe apoyo institucional para el desarrollo de
trabajo, las cuales pueden especificos institucional sus funciones?
influir de manera Estrés a. Equilibrio 7. ¢ El estrés laboral afecta su desempefio profesional?
negativa en su seguridad, laboral trabajo-vida
salud,.deser.n’peﬁo y nivel b. Demandas 8. ;Las demandas emocionales de su trabajo afectan su
de satisfaccion (Diaz, emocionales bienestar personal?
2007).
Desarrollo El desarrollo profesional a. 9. (La institucion promueve oportunidades de formacion y
profesional  implica la capacidad de Formacion Oportunidades aprendizaje continuo?
(VD) alcanzar metas y continua de aprendizaje
contribuir a los objetivos b. Acceso a 10. ;La formacion continua ha mejorado su desempefio laboral?
de la organizacion (Alles, capacitacion
2019), Crecimiento  a. Promocion 11. ;Considera que existen oportunidades de promocion y
profesional laboral crecimiento profesional dentro de la institucion?

12. En su institucion impulsan su desarrollo profesional

b. Satisfaccion
laboral

13. ;Cree que su crecimiento profesional esta influenciado por
factores psicosociales?

C.

14. ;Su trabajo es reconocido por sus superiores?
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Reconocimiento
Desempeiio  Logro de 15. (Se siente comprometido con su trabajo y
laboral objetivos responsabilidades?

Nota. Elaboracion propia



12

CAPITULO II. MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes

A continuacion, se presentan los antecedentes nacionales e internacionales
mas relevantes vinculados con el andlisis de los factores psicosociales y su
relaciéon con el desempefio docente. La revision integra estudios recientes y
representativos que permiten contextualizar el fendémeno tanto en otros paises
como en el ambito ecuatoriano. Este recorrido historico-académico fundamenta la
pertinencia del presente trabajo y aporta elementos clave para la formulacion de
propuestas orientadas a la mejora del desempefio docente en la Carrera de Gestion
del Talento Humano de la Extension Universitaria de San Miguel, provincia

Bolivar.
2.1.1. Antecedentes internacionales

En la investigacion realizada por Espinoza-Diaz et al. (2023), titulada
“Bienestar psicoloégico de los docentes: influencia del agotamiento, la
personalidad y el clima psicosocial”, el objetivo principal fue evaluar el impacto
de los factores de personalidad, inteligencia emocional, sindrome de burnout y el
clima psicosocial laboral sobre el bienestar psicoldgico de los docentes en Espafia.
Este trabajo responde al desafio que implica para la profesion docente el enfrentar
condiciones laborales exigentes, la presencia de estrés cronico y la
desorganizacion en el entorno profesional, aspectos que pueden afectar
significativamente la salud mental y el desempefio laboral. La metodologia
adoptada fue cuantitativa-correlacional, en el sentido de que alertd sobre la
correlacion de variables como el clima psicosocial en el trabajo, personalidad,
burnout, bienestar psicologico (escalas de autoestima, satisfaccion con la vida y
percepcion de éxito personal) e inteligencia emocional (escalas desequilibrio
emocional, motivacion y empatia). La muestra obtuvo 386 docentes de educacion
inicial y secundaria (de primaria). Los resultados apuntan a que la estabilidad
emocional es la variable predictora mas relevante de bienestar psicologico en los

docentes, explicando mds de un treinta y ocho por ciento de la varianza observada
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en la variable dependiente de bienestar psicoldgico. El burnout, la inteligencia
emocional y el clima psicosocial se relacionan de forma significativa con el
bienestar y permiten generar modelos explicativos suficientemente fuertes. Las
conclusiones apuntan que la percepcion de desorganizacion institucional y de las
dificultades laborales provocan un mayor burnout, pero que los docentes con una

mayor estabilidad emocional logran disminuir sus efectos.

Este trabajo aporta a la presente investigacion una vision clara y muy
especifica sobre el rol que representan la personalidad y el clima psicosocial para
el bienestar y para el desempefio docente, la importancia de construir
intervenciones institucionales que desarrollen una estabilidad emocional favorable
y un clima organizacional adecuado que mejore la satisfaccion con la profesion y

evite el desgaste profesional.

Ademas, sirve como referente metodoldgico por la diversidad de
instrumentos aplicados y la solidez analitica de los modelos utilizados, los cuales
pueden ser adaptados, de manera pertinente, al contexto de la Carrera de Gestion

del Talento Humano en la Extension Universitaria de San Miguel.

Por otra parte, En la investigacion realizada por Pimienta et al. (2023),
titulada «Riesgos psicosociales en profesores de Portugal e Inglaterra en el
camino hacia la Sociedad 5.0», el objetivo principal fue caracterizar y comparar
los factores psicosociales presentes en docentes de Portugal y Reino Unido,
ademas de discutir como la digitalizaciéon y las nuevas tecnologias podrian
contribuir a mejorar la salud mental en la profesion docente. La problematica se
centra en el alto nivel de demandas cognitivas, emocionales y cuantitativas, asi
como en el ritmo de trabajo y el conflicto trabajo-familia, que son relevantes en el
sector educativo de ambos paises. Se utilizo el cuestionario COPSOQ II en su
version mediana, administrado a profesorado de seis escuelas portuguesas
(publicas y privadas) y seis instituciones britanicas, tres publicas y tres privadas
con curriculo internacional. Los resultados pusieron de manifiesto diferencias
significativas entre los contextos a nivel nacional, las intervenciones sobre

demandas cognitivas y conflicto entre trabajo y familia fueron prioritarias.
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Como conclusion, se plantea que el desarrollo de estrategias amparadas en
la vision de “Sociedad 5.0” colaboraria en la reduccion de riesgos psicosociales y

la mejora de bienestar docente.

Este estudio aporta a la presente investigacion, datos comparativos sobre el
impacto de los riesgos psicosociales en el ambito educativo internacional y la
importancia de implementar soluciones digitales e integrales, relevantes también

para el fortalecimiento institucional de la extension universitaria de San Miguel.

En el articulo presentado por Echeverry Saldarriaga y Garcia Rodriguez
(2025), “Factores de Riesgos Psicosociales del Personal Docente y su Incidencia
en el Desarrollo Profesional”, se persigue como objetivo determinar cuales son los
factores psicosociales que afectan la salud mental y el desarrollo profesional de
los docentes universitarios en Iberoamérica, quienes sufrieron el fenémeno de la
sobrecarga tecnoldgica, el teletrabajo y la presion institucional que se empezo a
evidenciar a raiz de la pandemia. Los autores realizaron un proceso de
investigacion de tipo mixto que consistid en encuestas aplicadas a 678 docentes y
entrevistas en profundidad a 32 directivos provenientes de universidades de
México, Colombia, Argentina y Espafia. Se confirman como resultado de la
investigacion que la sobrecarga digital y la inseguridad laboral acaban generando
un incremento en el agotamiento emocional y una merma en el crecimiento
profesional y la satisfaccion laboral. Se concluye indicando que se necesita
reforzar los espacios de apoyo psicosocial y el reconocimiento institucional como

formas de prevenir el sindrome de burnout.

La aportacion de este estudio a esta investigacion, se encuentra en la
puesta al dia de los factores emergentes, en especial el estrés tecnoldgico y las
demandas postpandemia, ofreciendo referentes para llevar a cabo la atencion a
estos desafios desde la gestion local del capital humano y la salud ocupacional

docente.
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2.1.2 Antecedentes nacionales

El estudio de Ovalles (2024), titulado “Factores de Riesgos Psicosociales y
Psicolodgicos en los Docentes Universitarios en Ecuador”, tuvo como objetivo
analizar la incidencia de los riesgos psicosociales en el desempefio laboral
docente, tomando en cuenta una problematica incrementada por la adaptacion a
nuevas modalidades de trabajo y la presion institucional. La investigacion se
desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo y transversal, aplicando encuestas a una
muestra de 403 docentes de universidades publicas. El instrumento utilizado fue
un cuestionario estructurado (coadaptado y adaptado) validado a partir del juicio
de expertos en las variables Estresores, la satisfaccion, el apoyo institucional y la
sintomatologia de problemas de salud mental. Los resultados son congruentes en
cuanto a altos niveles de agotamiento emocional y de sintomatologia ansiado-
depresiva. En el caso del docente, concretamente, evidencian como el estrés, la
carga de trabajo y la falta de reconocimiento afectan manifiestamente al

rendimiento profesional y al bienestar personal.

El aporte mencionado es muy relevante para el presente estudio, en la
medida que coloca en un contexto determinado los riesgos psicosociales en
realidades institucionales similares, dotando de validez indicadores e instrumentos

que pueden ser adaptados a la Extension Universitaria de San Miguel.

Por otro lado, el estudio titulado “Impacto del estrés en las actividades
laborales del docente universitario: caso IESS de Manabi — Ecuador”, publicado
por Reyna Moreira et al. (2022), cuyo objetivo fue determinar en qué medida el
estrés impacta en las actividades laborales de los docentes de las Instituciones de
Educacion Superior (IES) de la provincia de Manabi, Ecuador. Se aplicé un
método mixto con tipologias exploratorias, descriptivas, explicativas, y
correlacionales, bajo un disefo cuali-cuantitativo no experimental. La poblacion
muestral estuvo constituida por 2.489 educadores universitarios, de quienes se
seleccion6 una muestra aleatoria simple representativa de 332 personas. Se
procedio a la aplicacion de una encuesta valida por expertos, y ademas por el alfa

de Cronbach (coeficiente de confiabilidad 0.976); la encuesta contenia 40 items
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incluidos en dimensiones como la sobrecarga laboral, el desgaste afectivo, el
esfuerzo/obtencion, o el apoyo institucional. Los resultados mostraron que existia
una correlacion de 0.96 entre estrés y trabajos, ademas de correlaciones elevadas
en las dimensiones que fueron estudiadas. Se concluy6 que el estrés laboral tiene
una influencia notable sobre el rendimiento universitario, destacando la necesidad
de elaborar e implementar estrategias institucionales que reduzcan el impacto del

estrés sobre la funcidon docente.

Este antecedente proporciona a la investigacion en la que se encuentra,
importantes evidencias sobre la relaciéon que existe entre el estrés laboral y el
desempefio educativo universitario en Ecuador, asi como también permite tener la
posibilidad de comparar los resultados y adaptar los instrumentos en el contexto

de gestion del talento humano en el lugar de estudio, San Miguel.

Finalmente, la investigaciéon de Cedillo Sdnchez y Guerrero Collaguazo
(2025), “Factores Psicosociales y Desempenio Docente en un Instituto Superior
Tecnologico en Quito, Ecuador”, tuvo por objetivo determinar la relacion
existente entre los diferentes factores psicosociales y el desempefio profesional del
personal docente. Frente a la problematica de insatisfaccion y desgaste laboral, se
empled un disefio correlacional, con una muestra de 95 docentes evaluados
mediante cuestionarios de estrés, motivacion y satisfaccion laboral, combinados
con entrevistas estructuradas. La investigacion demostré que los determinantes
mas determinantes fueron la falta de reconocimiento, la mala comunicacion
organizacional y el estrés, concluyéndose la mejora del clima institucional como

la mejor medida para mejorar el rendimiento académico.

Este antecedente aporta a la presente tesis una perspectiva local y
herramientas de analisis empirico que permiten ahondar en la relacion de variables
psicosociales, la satisfaccion docente y los resultados educativos en la educacion

superior ecuatoriana.
2.2. Cientifico

El apartado cientifico de esta investigacion constituye la base tedrica que
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orienta el andlisis de los factores psicosociales en el entorno laboral docente
universitario. La revision critica de modelos tedricos y enfoques contemporaneos
permite fundamentar la relacion entre las condiciones del entorno organizacional
y el bienestar, desempefio y desarrollo profesional de los docentes, destacando las
contribuciones de la psicologia laboral y las recomendaciones de organismos
internacionales como la OMS y la OIT. El abordaje aqui presentado busca dar
sustento a la comprension del fenémeno en estudio, enlazando evidencia empirica
y conceptual con el contexto especifico de la Carrera de Gestion del Talento

Humano en la Extension Universitaria de San Miguel.
2.2.1 Factores psicosociales en el entorno laboral

Los factores psicosociales en el entorno laboral se definen como el
conjunto de elementos, condiciones y relaciones sociales, organizacionales y
personales que influyen directamente en la salud mental, satisfaccion y
desempefio profesional de los empleados. Su alcance abarca desde la carga
laboral, la interaccion social cotidiana, la calidad del liderazgo, el reconocimiento
institucional hasta las demandas emocionales que caracterizan la experiencia
laboral diaria. En el ambito educativo universitario estos factores son
especialmente relevantes porque afectan no solo el bienestar individual del
docente, sino también la efectividad organizacional y el logro de objetivos

institucionales (Serrano, 2016; OMS, 2021; Robbins y Judge, 2020).

Las principales caracteristicas de los factores psicosociales son su
multidimensionalidad y su capacidad para tener efectos tanto positivos como
adversos sobre la salud y el desarrollo profesional; la sobrecarga laboral, el
conflicto de rol, la ausencia de reconocimiento y el escaso apoyo organizacional
son considerados riesgos psicosociales que pueden aumentar el nivel de estrés,
que reduciria de la motivacidn, y limitaria el crecimiento profesional del personal

docente (Bakker y Demerouti, 2017; Dolan, 2018; Soria et al., 2024).

Desde el modelo demanda-control desarrollado por Karasek (1979), el
estrés y el bienestar en el trabajo estan determinados por la interaccion entre las

demandas laborales y el control o autonomia que tienen los trabajadores sobre su
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entorno. Asi, cuando las exigencias son elevadas y el control es reducido, aumenta
el riesgo de agotamiento y disminuye el compromiso profesional (Karasek, 1979;
Echeverry Saldarriaga y Garcia Rodriguez, 2025). Por otro lado, la teoria de la
relaciéon de recursos y demandas del trabajo de Bakker y Demerouti (2017),
argumenta que los recursos organizacionales (apoyo social, reconocimiento,
oportunidades de formacion) podrian atenuar los efectos negativos de las

demandas y contribuir a la resiliencia, la satisfaccion y el rendimiento.

En cuanto a los factores psicosociales que deben ser objeto de seguimiento
y prevencion en relacion con el contexto laboral, empresas y otras organizaciones
han publicado clasificaciones extensas de estos; en particular, en el ambito de la

educacion superior (OMS, 2021; OIT, 2022). Entre estos, se destacan:

. Las condiciones de trabajo (carga laboral, ambiente fisico,
horarios)
. El clima organizacional (relaciones interpersonales, calidad de la

comunicacion interna)
. El apoyo institucional y las oportunidades de desarrollo profesional
. El reconocimiento y las politicas de motivacion

La gestion adecuada de los factores psicosociales resulta, por tanto,
fundamental para garantizar ambientes de trabajo saludables, promover el
bienestar emocional y profesional, y prevenir la aparicion de trastornos como el
burnout, el agotamiento emocional y la insatisfaccion laboral, fenémenos
descritos ampliamente en la literatura contemporanea (Espinoza-Diaz et al., 2023;
Ovalles, 2024; Penafiel y Rosero, 2025). En consecuencia, la investigacion
realizada busca identificar y analizar estos factores en el entorno docente de la
Carrera de Gestion del Talento Humano, estableciendo propuestas para fortalecer

el soporte institucional y la calidad de vida laboral.
2.2.1.1 Carga laboral y demandas emocionales

La sobrecarga de trabajoy las crecientes demandas emocionales figuran

entre los factores psicosociales mds determinantes en el entorno docente
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universitario, especialmente en la Carrera de Gestion del Talento Humano de la
Extension Universitaria de San Miguel. Estos elementos se manifiestan en
jornadas excesivas, multiplicidad de responsabilidades académicas, presion para
el logro de resultados y la gestion constante de interacciones sociales y
emocionales con estudiantes y colegas. Este contexto genera significativa tension
entre las exigencias y presiones que enfrentan los docentes y los limitados
recursos (materiales y emocionales) que tienen para combatirlas, lo cual repercute
directamente sobre su salud mental y el desempefio laboral (Pefiafiel y Rosero,

2025; Echeverry Saldarriaga y Garcia Rodriguez, 2025).

Diversas investigaciones recientes han evidenciado que una gran carga
laboral, tensiones emocionales intensas y poco soporte institucional generan
mayor riesgo de fatiga cronica, agotamiento y desarrollo del sindrome de burnout.
Tal fendémeno (atendido en la literatura como crisis emocional o desgaste
emocional o desgaste profesional) se traducen en los sentimientos, expresables y
representables, de agotamiento fisico y emocional, pérdida de motivaciones,
dificultad para la concentraciéon o un recorte radical de la eficacia, tal y como
ocurre en su ejecucion profesional o pedagdgica (Espinoza-Diaz et al., 2023;

Ovalles, 2024 ; Soria et al., 2024).

La carencia de mecanismos institucionales de respaldo y estrategias
propiamente de autocuidado debe agravarse sumando efectos vulnerantes, tal y
como incrementan la tasa de absentismo, la rotacion laboral o la baja satisfaccion
(profesional). Asi lo reporta la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT,
2022) y la Organizacién Mundial de la Salud (OMS, 2021) que en América Latina
reportan mas del 75% de los docentes universitarios padecer altos niveles de
estrés debido a la sobrecarga en actividades y a las demandas emocionales, sin

suficiente apoyo organizacional.

El Informe Mundial sobre la Educacion de la UNESCO (2024) destaca
que estos riesgos psicosociales no solo afectan la calidad de vida de los
trabajadores, sino que repercuten en la capacidad institucional para ofrecer

servicios educativos de excelencia.
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A continuacién, en la Tabla 1, se sintetizan los principales efectos
derivados de la sobrecarga laboral y las demandas emocionales en el contexto

docente universitario, conforme a los hallazgos mas recientes:

Tabla 2

Efectos de la sobrecarga laboral y demandas emocionales en docentes universitarios

Condicién Impacto principal

Sobrecarga de tareas Agotamiento fisico y mental, disminucién de
desempefio

Demandas emocionales Estrés, desgaste afectivo, sintomas ansioso-
depresivos

Falta de reconocimiento Pérdida de motivacion, baja autoestima

Ausencia de  espacios de Incremento del burnout, absentismo y rotacion

autocuidado laboral

Carencia de apoyo institucional Estrés cronico, escasa resiliencia, satisfaccion
reducida

Nota: Elaboracion propia con base en Espinoza-Diaz et al. (2023), Pefiafiel y Rosero (2025), Ovalles (2024),
Soria et al. (2024).

A fin de abordar la problemadtica de la sobrecarga laboral y las demandas
emocionales en el trabajo docente es requisito la intencion de la institucién de
favorecer el soporte en las y los docentes que contribuya al bienestar docente; el
impulso de espacios de desarrollo personal y emocional y la gestion saludable de
los recursos laborales. Este es un enfoque preceptivo para preservar la salud
mental, la motivacion y el sostenimiento de una educacion de calidad en la

Universidad Estatal de Bolivar.
2.2.1.2 Clima organizacional y relaciones interpersonales

El clima organizacional constituye un pilar fundamental dentro de los
factores psicosociales que inciden en el desempefio docente universitario,
especialmente en contextos de la gestion del talento humano. Desde el enfoque
académico, el clima organizacional se refiere al conjunto de percepciones y
emociones compartidas por los miembros de una institucion acerca de sus
politicas, estilos de liderazgo, procedimientos internos, valores, y calidad de las
relaciones laborales (Schermerhorn, 2014; Chiavenato, 2019). Este clima,

constituido por dimensiones como el liderazgo, la comunicacion, y la
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colaboracion, afecta directamente a la motivacion, el compromiso institucional, y

la satisfaccion laboral del docente universitario (Gonzalez y Andrade, 2021).

El clima organizacional hace referencia a descripciones del marco social o
contextual de la corporacion del cual los trabajadores son parte esencial para su
correcto funcionamiento. En si el clima organizacional hace énfasis a caracterizas
propias de la corporacion como por ejemplo politicas, practicas y procedimientos
enmarcados dentro de la ley que la diferencian de los demas (Lastra y Calderdn,

2023).

Dentro de las diversas dimensiones que constituyen el clima
organizacional, se encuentra el liderazgo institucional que afecta la relacion entre
los docentes, su compromiso, y su colaboracion en el desarrollo de proyectos
educativos. Un liderazgo empatico y participativo promueve la confianza y el
sentido de pertenencia del docente, facilitando la resolucion de conflictos y
también la calidad de los procesos educativos (Robbins y Judge, 2020). La
comunicacion organizacional, entendida como lo claro y transparente de los
canales de informacion internos, optimiza la gestion académica, reduciendo los
malos entendidos y verificar redundancias que conllevan a un desgaste emocional

(Lopez Fernandez, 2017).

Por el contrario, la colaboracion y la cooperacion son necesarias para la
creacion de un contexto laboral adecuado. Asi, la reciente literatura apunta que los
equipos de docentes cohesionados y orientados a un trabajo en modo de
colaboracion pueden afrontar mejor el contexto dependiente, aumentando la
satisfaccion laboral y la innovacion pedagogica (Villena Jarrin, 2022; Altamirano

Ojeda, 2020).

La calidad de las relaciones interpersonales, el nivel de respeto, de equidad
y de solidaridad entre las personas debe reflejarse al nivel de lo normativo
también entre colegas. Relaciones positivas favorecen el desarrollo de redes de
apoyo y regulan el impacto de factores estresantes, mientras que ambientes
fragmentados y conflictivos predisponen al agotamiento laboral, la desmotivacion

y el bajo rendimiento profesional (Espinoza-Diaz et al., 2023; Cedillo Sanchez y
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Guerrero Collaguazo, 2025).

A continuacioén, en la Tabla 2 se sintetizan las principales dimensiones del

clima organizacional, sus subcomponentes y su aporte al desempefio docente:

Tabla 3

Dimensiones del clima organizacional y su aporte al desemperio docente

Dimension Impacto en el desempeiio docente

Liderazgo Promueve la motivacion, genera confianza y sentido de
pertenencia

Comunicacion Facilita la coordinacion, reduce los conflictos y fortalece la
integracion

Cooperacion Fomenta la colaboracion y el aprendizaje entre pares

Relaciones Sustenta el apoyo social y previene el desgaste emocional

laborales

Nota: Elaboracion propia a partir de Robbins y Judge (2020), Chiavenato (2019), Espinoza-Diaz et al. (2023),
Cedillo Sanchez y Guerrero Collaguazo (2025), Villena-Jarrin (2022), Altamirano Ojeda (2020).

Para resumir, disponer de un clima organizacional favorable, marcado por
un liderazgo democratico y por la comunicacion, la cooperacion y las relaciones
interpersonales, nos sirve como elemento de proteccion frente a los riesgos
psicosociales, incrementa la satisfaccion y la autoestima profesional y mejora el
rendimiento docente. Este resultado tiene una especial relevancia para la Carrera
de Gestion del Talento Humano de la Extension Universitaria de San Miguel, ya
que el clima colaborativo se considera como la mejor via para fomentar la

motivacion, el desarrollo profesional y el bienestar institucional.
2.2.1.3 Estrés laboral y manejo del conflicto

Hace mencion a que tiene una relacion entre la interaccion del individuo
(persona) y su entorno laboral (drea o puesto de trabajo) catalogado por el
trabajador como una situacion angustia lo que conlleva a afectar su bienestar y
salud, mismo que se ve reflejado en su desempefio o cumplimientos de sus

actividades que requiere su puesto de trabajo (Pérez, 2023).

El estrés laboral docente es un factor psicosocial que impacta la salud

mental, el bienestar y la calidad del desempefio profesional. Se presenta cuando
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las demandas institucionales superan los recursos personales del educador,
generando desgaste emocional, ansiedad o desmotivacion (Zuniga y Pizarro,
2018; Castillo, 2025). En el &mbito universitario, las presiones por cumplir metas
académicas, atender multiples responsabilidades y sostener la calidad educativa

son detonantes frecuentes de estrés (Lorenzo Benitez et al., 2024).

El modelo demanda-control de Karasek (1979) plantea que el estrés
emerge cuando existen altas exigencias laborales y bajo control sobre las tareas;
mientras que el modelo de recursos y demandas de Bakker y Demerouti (2017)
enfatiza la importancia del apoyo institucional, la autonomia y la capacitacion
como factores protectores. Investigaciones recientes muestran que un 71% del
profesorado universitario presenta niveles medios de estrés y un 6% niveles altos,
lo que evidencia la necesidad de politicas de prevencion (Cabezas Chavez et al.,

2025).

Entre las principales causas de ello encontramos la sobrecarga laboral, las
relaciones interpersonales con conflictos, la escasa o nula valoracion como
trabajador y la ambigiiedad de los roles. Estas situaciones pueden generar el
sindrome de burnout entendido como el sufrimiento por agotamiento emocional
hasta la pérdida de la realizacion profesional (Mendoza, 2025). Para su
tratamiento se suelen recomendar estrategias personales como la actividad fisica,
la meditacion o la gestion del tiempo y acciones institucionales que fomenten el
bienestar, el liderazgo empatico y las medidas para generar espacios de apoyo con

implicacion emocional (Ayala-Ortiz et al., 2023).

El fortalecimiento de la resiliencia docente constituye una herramienta de
afrontamiento clave, ya que promueve la adaptacion ante la adversidad y mantiene
la vocacion profesional. Programas institucionales enfocados en salud mental,
acompafiamiento psicoldgico y talleres de autocuidado han demostrado mejorar el
clima laboral y reducir la incidencia del estrés en el rendimiento académico

(Olmedo Rodriguez et al., 2025)
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2.2.1.4 Desarrollo profesional y formativo

El desarrollo profesional del profesorado es uno de los ejes centrales del
bienestar psicosocial y del crecimiento educativo, ya que permite la actualizacion
continua de las competencias pedagogicas y tecnoldgicas. Se entiende como un
proceso de tipo organizativo y sistematico que se ocupa de certificar y reforzar
capacidades, valores y actitudes del profesorado (UNESCO, 2014). En el ambito
de la educacion superior, la formacion continua se hace objeto de reflexion critica
en cuanto a la practica docente, al mismo tiempo que permite la mejora de las
metodologias y la innovacion educativa (AFOE, 2025). Investigaciones actuales
argumentan que la actualizacion del profesorado impacta directamente en la
mejora del nivel educativo, asi como también permite una mejor planificacion, un
clima de aula optimo y unos resultados de aprendizaje favorables (Fiallos

Benavidez et al., 2025).

A corto plazo, la actualizacion del profesorado potencia la autoeficacia y la
confianza pedagogica al tiempo que a largo plazo promueve una mejora de la

satisfaccion pedagodgica y del compromiso profesional.

En el caso del Ecuador, la Ley Organica de Educacion Intercultural
(LOEI) garantiza el derecho del profesorado a acceder a programas de formacion
y de actualizacion profesional gratuitos (Ministerio de Educacion del Ecuador,
2015). Este marco normativo entronca la mejora de la practica docente en una
responsabilidad comun entre el Estado, las instituciones educativas y el propio
docente, mientras que el aprendizaje permanente da respuesta a las necesidades
del entorno digital, asegurando una ensefianza mas inclusiva, mas reflexiva y mas

innovadora.

La evidencia muestra que los programas de formacion continua benefician
progresivamente la profesionalizacion del profesorado, aumentando la motivacion
en el trabajo y la percepcion social de la practica educativa (AFOE, 2025). Por
consiguiente, las universidades deben consolidar politicas de formacion
permanente ligadas a la investigacion, a la innovacion y por ultimo al bienestar

del profesorado.
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2.2.1.5 Reconocimiento, promocion y motivacion laboral

El reconocimiento y la motivacion son factores psicosociales decisivos en
el desempefio y compromiso docente. La motivacion laboral, entendida como el
impulso que orienta los esfuerzos hacia el cumplimiento de metas
organizacionales y personales, estd profundamente ligada al reconocimiento
institucional y las oportunidades de crecimiento profesional (Robbins y Judge,

2020).

El reconocimiento puede ser formal (evaluaciones positivas, incentivos,
premios), simbolico (participacion en decisiones) o material (incrementos
salariales y apoyo en formacion). Estas practicas incitan a tener una mejor
autoestima profesional y a que la des motivacion produzca los minimos efectos
(Moncada, 2019), y en el otro lado, la falta de valoracion genera frustracion, estrés
y estancamiento profesional. El hecho de que exista ascenso profesional es para
asociado a que existan oportunidades reales de ascenso y desarrollo dentro de la
universidad, hecho que aumenta el sentido de pertenencia y la profesionalidad en
la propia tarea (Olmedo et al., 2025). La transparencia en los procesos deviene un
lugar donde todos los miembros del colectivo se encuentran motivados. Existen
estudios recientes que confirman una correlacion significativa entre la motivacion
y el desempefio docente, con valores de relacion de hasta 0.92 (Olmedo et al.,

2025).

Los docentes motivados demuestran mayor innovacion pedagdgica,
participacion en el esté institucional y satisfaccion profesional. El compromiso y
la autoeficacia también influyen decisivamente. Los profesores que tienen gran
confianza en su capacidad para influir positivamente en sus estudiantes tienen mas
estabilidad emocional y compromiso educativo. En consecuencia, las instituciones
deben promover politicas integrales que fomenten el bienestar, que reconozcan los
méritos académicos y que aseguren oportunidades equitativas de desarrollo

profesional (AFOE, 2024).
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2.2.2 Desempeiio docente: conceptualizacion, modelos y medicion

El desempefio docente integra competencias pedagdgicas, técnicas y
actitudinales que le permiten al educador realizar sus funciones de ensefianza,
gestion y acompafiamiento de acuerdo a los objetivos institucionales y las
necesidades estudiantiles. Segun Arévalo (2023), el desempefio profesional del
docente se expresa en tres dimensiones clave: una dimension pedagogica o
capacidad de ensefianza y aplicacion de métodos didacticos efectivos, una
dimension técnica o dominio de contenidos y habilidades profesionales y una
dimension humana vinculada a ética, compromiso y empatia en la labor educativa.
Estos elementos son interdependientes y garantizan la calidad educativa (Arévalo,

2023; Mejia Janampa, 2026).

Desde el enfoque organizacional, el desempefio docente involucra la
capacidad de planificar, gestionar el tiempo, resolver conflictos y mantener un
ambiente participativo y de respeto. En los modelos tedricos de Campbell y del
enfoque de competencia profesional ese subraya la necesidad evaluar al docente
no solo desde los resultados académicos, sino también desde su contribucién a la

mejora continua y un clima institucional positivo (Mufioz Félix, 2025).
2.2.2.1 Evaluacion y medicion del desempeifio laboral

La evaluacion del desempefio docente es un proceso sistematico que busca
valorar la eficacia del profesorado en su rol, empleando instrumentos como
rubricas, observacion de clases, portafolios, encuestas de satisfaccion de
estudiantes, y el andlisis de indicadores de productividad académica (Arévalo,
2023; Ministerio de Educacion del Ecuador, 2025). Esta evaluacion suele
considerar tanto la perspectiva externa (evaluacion institucional y de pares) como
la interna (autoevaluacion) para lograr una vision integral. Entre los principales

instrumentos destacan:

. Observacion directa de la practica educativa, que permite valorar la
interaccion docente-estudiante y el uso de metodologias innovadoras.

. Autoevaluacion, enfocada en la autorreflexion sobre fortalezas y
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areas de mejora.

. Evaluacién institucional, basada en estindares y criterios
previamente definidos por organismos educativos.

. Indicadores de productividad como la preparacion de materiales, el
cumplimiento de horarios, la asistencia y la participacion en capacitaciones.

La relacion entre los factores psicosociales y la evaluacion del desempefio
es clara: ambientes laborales positivos y con adecuado apoyo institucional
favorecen la autorregulacion, la cooperacion y la innovacion en la préctica
docente, mientras que contextos deteriorados afectan negativamente los resultados

obtenidos en instrumentos de evaluacion (Ineval, 2024).
2.2.2.2 Satisfaccion laboral y compromiso institucional

La satisfaccion laboral docente estd determinada por el grado en que sus
expectativas, valores y necesidades profesionales son cubiertos por el ambiente de
trabajo. Numerosas investigaciones han demostrado que la percepcion de
reconocimiento, la oportunidad de desarrollo profesional y la existencia de
relaciones colaborativas son elementos centrales para mantener altos niveles de

motivacion y compromiso organizacional (Figueroa, 2025).

El compromiso institucional puede definirse como el vinculo psicologico
que existe entre el docente y la universidad, reflejado en la disposicion para
trabajar por los objetivos organizacionales, participar activamente y mantenerse
alineado con la misiéon de la instituciéon. Modelos motivacionales como los de
Maslow y Herzberg, asi como estudios en psicologia organizacional, resaltan que
la satisfaccion y el compromiso no solo fomentan el bienestar, sino que se
traducen en mejores resultados educativos y menor rotacion de personal

(Mosqueira Hilares, 2025).
2.2.3 Interrelacion de factores psicosociales y desempeiio docente

La literatura reciente sistematiza modelos explicativos que evidencian la
relaciéon entre los factores psicosociales y desempeiio profesional docente,

destacando la propuesta estructural de Bakker y Demerouti (2017). El desarrollo
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de recursos laborales, como el apoyo social, la formacién continua y el
reconocimiento, favorece aliviar los efectos adversos de las demandas laborales y

potenciar la eficacia profesional (Arévalo, 2023; Bakker y Demerouti, 2017).

En experiencias aplicadas en el sector educativo, se evidencia que las
instituciones que priorizan el bienestar psicosocial; que facilitan la formacion y
equidad, logran mejores resultados de satisfaccion docente y rendimiento
académico (EVSOS, 2023). Por el contrario, la ausencia de condiciones
favorables o de politicas preventivas incrementa el riesgo de burnout, ausentismo
y descenso en la calidad del servicio educativo, validando la urgencia de
implementar programas de intervencion y mejora continua en la gestion del

talento humano.
2.3 Conceptual

A continuacion, se exponen los principales conceptos que fundamentan el
estudio sobre factores psicosociales y su relacion con el desempefio docente en la
Carrera de Gestion del Talento Humano de la Extension Universitaria de San
Miguel. Este analisis conceptual organiza las variables y dimensiones relevantes,
delimitando el alcance teorico para el desarrollo metodologico y empirico de la

investigacion.

De esta forma, se enlistan los conceptos clave, considerando las variables,

dimensiones y objetivos del estudio:

. Factores psicosociales: Son las condiciones, caracteristicas y
relaciones presentes en el entorno laboral que inciden positiva o negativamente
sobre la salud mental, el bienestar y el rendimiento profesional del docente,
incluso la carga laboral, las demandas emocionales, el clima organizacional, el
apoyo institucional, el reconocimiento, la comunicacion y el liderazgo (INSST,

2025).

. Gestion del talento humano: Es el conjunto de procesos y
practicas que tiene la organizacion, para atraer, desarrollar, motivar y retener al

personal dentro de ella, maximizando sus capacidades y logrando asi los objetivos
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institucionales (Chiavenato, 2019).

. Desempeiio docente: Se entiende como el grado en el cual el
docente realiza sus funciones pedagdgicas, organizativas y vinculares dentro del
contexto universitario, interviniendo la metodologia, la actitud, la innovacién y las

relaciones interpersonales (Delgado, 2019).

. Clima organizacional: Conjunto de percepciones, emociones y
creencias comunes entre los miembros de una institucion sobre las politicas, los
estilos de liderazgo, las practicas institucionales y las relaciones laborales. Se
relaciona ademds con la corresponsabilidad en el sentido de pertenencia, la
motivacion, la cooperacion, la satisfaccion laboral, entre otras variables (Robbins

y Judge, 2020).

. Desarrollo profesional: Se refiere al proceso permanente de
formacion, de capacitacion y de promocién del docente, orientado a la
actualizacion de competencias y al crecimiento de la persona, de acceso a nuevos

roles y de participacion activa en la mejora institucional (Villena-Jarrin, 2022).

. Satisfaccion laboral: el grado de bienestar y de satisfaccion que
obtiene el docente en funcion de las expectativas que logra, de los resultados, de
las condiciones del puesto y del reconocimiento que recibe de la organizacion

(Figueroa, 2025)

. Compromiso organizacional: Vinculo psicoldgico y profesional
que une al docente con la misidon, valores y objetivos institucionales que se
manifiesta en la disposicion, esfuerzo participacion, en el mejoramiento educativo

(Mosqueira Hilares, 2025).

En resumen, el marco conceptual aqui presentado delimita los ejes
centrales del estudio y orienta el proceso metodologico, facilitando un analisis
sistemdtico y riguroso sobre coémo las condiciones psicosociales afectan el

bienestar, la motivacion y la productividad, del docente universitario.
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2.4 Legal

El marco legal que regula el bienestar y desempeiio docente en el contexto
universitario ecuatoriano se basa en una serie de disposiciones internacionales y
nacionales, que buscan garantizar condiciones dignas, seguras y equitativas de
trabajo para el personal académico. Varios organismos internacionales entre ellos
la OIT y la OMS han emitido una serie de recomendaciones y acuerdos que
buscan la proteccion de la salud mental, la prevencion de riesgos psicosociales y
la promocion de derechos laborales en el sector educativo. A partir de este marco,
Ecuador ha adoptado y adaptado dichas recomendaciones en los cuerpos
normativos internos como la Constitucion, el Coédigo de Trabajo y las
legislaciones especificas del sector publico y educativo, consolidando asi
garantias para la estabilidad, la formacién continua y proteccion integral para los

docentes universitarios (OIT-UNESCO, 1966/1997; OMS, 2022; CRE, 2008).
2.4.1 Normativa internacional sobre bienestar laboral docente

La normativa internacional referida al bienestar del personal docente ha
sido establecida principalmente por organismos como la “Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT)” y la “Organizaciéon Mundial de la Salud (OMS)”,
quienes han impulsado marcos de referencia para la proteccion de la salud mental,
el desarrollo profesional y la garantia de condiciones laborales dignas en el sector
educativo. La OIT, a través de la Recomendacion Conjunta OIT-UNESCO sobre
el Personal Docente (1966) y la suya No. 157 sobre los docentes universitarios
(1997), dice que los Estados tienen el deber de garantizarles seguridad, estabilidad
en el empleo y espacios para la participacion institucional (OIT-UNESCO,
1966/1997). También expone en cuanto a los derechos basicos, la estabilidad en el
empleo, la promocién profesional, la proteccion frente a los riesgos laborales y el
acceso a formacion continua. La OMS también habla de la salud mental en el
trabajo y apoya sus indicaciones para la prevencion del riesgo psicosocial
mediante la identificacion de factores organizacionales y laborales, el estrés y la
carga emocional como principales aspectos a intervenir (OMS, 2022). Ambos

organismos, la OIT y la OMS, hacen eco del diagnostico sistematico del riesgo
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psicosocial, de la implementacion de politicas para prevenir el burn-out en los
docentes y de la creacion de ambientes inclusivos que garanticen el bienestar y la

salud integral de la comunidad educativa (OMS, 2022; Alvites-Huamani, 2019).

Estas disposiciones han servido de base para el desarrollo de politicas
nacionales y marcos legales en América Latina y Ecuador, orientados a la
proteccion del docente universitario y al reconocimiento de su labor como pilar

del desarrollo social.
2.4.2 Marco regulatorio ecuatoriano para desempeiio y bienestar docente

El marco juridico ecuatoriano establece garantias sustantivas para el
bienestar y desempefio de los docentes universitarios. En la “Constitucion de la
Republica del Ecuador (CRE)”, el trabajo es el derecho a que las condiciones de
trabajo sean dignas, el derecho a la estabilidad en el trabajo, el derecho a la
igualdad de oportunidades y proteccion frente a los riesgos en el trabajo (CRE,
2008, art. 33, 66 nim. 2 y 326 nam. 2,5 y 16) y el trabajo es un derecho y un
deber social, y un derecho econdmico, fuente de la realizacidon personal y la base
de la economia (art. 33). "El Estado garantizard a las personas trabajadoras el
pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, salarios y salarios justos y el
desempefio de un trabajo saludable, libremente escogido o aceptado”. Ademas, el
articulo 326, en sus numerales 2, 5 y 16, establece la igualdad de derechos y
oportunidades, la intangibilidad de los derechos laborales y la dignidad de las

personas trabajadoras.

El Codigo del Trabajo regula la jornada de trabajo, los descansos, el
salario, la proteccion de la maternidad y prevé mecanismos de prevencion y

atencion de riesgos ocupacionales y psicosociales (Ministerio del Trabajo, 2023).

La ley organica de educacion superior (LOES) regula los deberes y
derechos del personal docente universitario, destacando la formacion continua, la
participacion en la gestion del ambito académico y la estabilidad del puesto de
trabajo. La Ley Organica de Educacion Superior (LOES) determina los deberes y

derechos del personal docente universitario en su articulo 6. Este capitulo
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establece varios aspectos, entre ellos, el deber de la capacitacion permanente, la
incorporacion a las instancias para la gestion académica y la estabilidad del
empleo. Por otro lado, el articulo 6 literal b) exige que "los docentes y docentes
trabajen en condiciones precisas para el ejercicio de su actividad correspondiente
con ello", el literal c) establece el derecho a "acceder a la carrera de profesor e
investigador y a cargos directivos, garantizando estabilidad, promocion,
movilidad y retiro, tornados en el mérito académico cuando reviste un titulo
superior e idoéneo", y el literal h) establece el derecho a "recibir una capacitacion
periddica que se compadece con su formacidon profesional vinculada con la
catedra que imparta"; ademas, también se establece la evaluacion periddica del
desempefio del docente universitario signada por estandares de calidad y de
participacion de los instintos del cogobierno, lo que incide positivamente tanto en

el desarrollo profesional como en la vinculacién de los docentes con la institucion.

La Ley Orgénica de Servicio Publico (LOSEP) establece las condiciones y
los requisitos en funcion de la contratacion de personal, la remuneracion, la
capacitacion, la evaluacion periodica y el acceso a derechos y beneficios sociales,
hacia la generacion de un clima de equidad y la profesionalizacion del talento
humano para el sector publico. Los articulos 51 a 77 delimitan los subsistemas de
definicion sobre la planificacion del talento humano, clasificacion de puestos,
reclutamiento y seleccion, formacion y capacitacion y evaluacion del desempeino
(LOSEP, 2016). Conjuntamente, este marco normativo nacional desbroza lo que
tiene que ver con las condiciones que tienen que tener los docentes universitarios
en cuanto a proteccion legal, condiciones dignas de trabajo y formacion, pero
ademas permite establecer condiciones que invitan a prevenir, identificar y mitigar
los riesgos psicosociales en torno al desempeio del personal docente universitario

(Ministerio de Trabajo, 2023; LOES, 2025).
2.4.3 Seguridad y salud ocupacional en el sector educativo

La legislacion ecuatoriana en materia de seguridad y salud en el trabajo
establece un marco robusto para proteger el bienestar fisico, psicolégico y social

del personal docente en todos los niveles educativos del pais. El Reglamento de
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Seguridad y Salud en el Trabajo, actualizado en 2024, obliga a las instituciones
educativas a implementar politicas de prevencion de riesgos laborales, realizar
capacitaciones periddicas y establecer sistemas de vigilancia y control para
ambientes saludables (Ministerio de Trabajo, 2024). Entre los derechos
fundamentales, los docentes cuentan con acceso gratuito a formacion en seguridad
laboral y la garantia de espacios de trabajo que disminuyan la incidencia de
enfermedades profesionales y riesgos psicosociales, tales como el estrés, acoso

laboral y sindrome de desgaste profesional (SQT) (ASPREC, 2023).

Las instituciones deben designar responsables y comités internos para la
prevencion de riesgos, informar, capacitar y proteger especialmente a grupos
vulnerables, y ser sujetos de inspecciones por parte del Estado. La normativa
exige la notificaciéon de accidentes y enfermedades ocupacionales al IESS,
conforme lo establecido en el articulo 42 numeral 23 del Cédigo del Trabajo, y
promueve la integracion de acciones preventivas en los reglamentos internos de
cada centro educativo. De este modo, el marco legal vigente sitia la
responsabilidad institucional como pilar de ambientes escolares saludables
(Ministerio de Trabajo, 2024; Reglamento de Seguridad y Salud en el Trabajo,
2024).

2.4.4 Evaluacion, promocion y capacitacion docente: obligaciones

legales

El marco normativo de la evaluacion del desempeiio, de la promociéon
profesional y de la formacion continua de los docentes universitarios lo dictan la
Ley Orgéanica de Educacion Superior (LOES), la Ley Organica del Servicio
Publico (LOSEP) y lo que corresponda a acuerdos ministeriales. Estas normas
establecen que la evaluacion del desempeio laboral debe ser objetiva y por tanto,
tiene lugar sobre la base de la productividad, la participacion en capacitaciones, la
formacion continua, la actividad académica y la aportacion a proyectos
institucionales (LOES, 2021; Plan Nacional de Formacion Permanente, 2023).
Los procedimientos para la promocion garantizan la igualdad de oportunidades, el

acceso a categorias superiores y la transparencia mediante la realizacion de
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concursos de méritos, pruebas y la trayectoria profesional.

La capacitacion y la formacion permanente son un derecho y un deber para
los docentes, se establece por tanto la obligacion de acceder a programas
nacionales y de incorporar en ellos la formacion recibida en los itinerarios de
mejora profesional. El Plan Nacional de Formacion Permanente asegura que los
docentes tengan acceso a una formacion actualizada de forma regular con el
objetivo de asegurar la mejora de la calidad educativa mediante indicadores de
impacto y sistemas de evaluacion interna (Ministerio de Educacion, 2023; Plan de
Formacién Docente, 2023). Esta normativa es objeto de control por los
organismos estatales y los reglamentos internos de formacion interinstitucional
con el fin de asegurar la profesionalizacion y la proteccion del talento humano en

la educacion superior.
2.4.5 Responsabilidades institucionales y derechos laborales

Las entidades educativas, tanto publicas como privadas, tienen
competencias y obligaciones en la proteccion, promocion y garantia de los
derechos laborales del personal docente. La Constitucion y la Ley Organica de
Educacion Intercultural (LOEI) dictan que estas entidades deben asegurar la
igualdad de oportunidades, ambientes libres de discriminacién, acceso a
formacion y recursos didacticos, estabilidad laboral y proteccion ante
vulneraciones de derechos (LOEI, 2021). Estan dentro de su responsabilidad
extraer el tramite y resoluciéon de conflictos laborales, la implementacion de
politicas de salud ocupacional, y la promocion de la participacion activa del

docente en instancias de gestion y cogobierno.

En casos de controversias o vulneracion de derechos, la normativa prevé
procesos legales que le permiten al docente exigir reparacion, restitucion o
sanciones ante las autoridades correspondientes. La Ley Orgéanica de Servicio
Publico y su reglamento sientan las bases para facilitar la denuncia de
irregularidades, proteccion frente al acoso despidos injustificados, y el acceso
oportuno a la defensa institucional, posicionando la responsabilidad institucional y

la responsabilidad juridica como condiciones, clave para alcanzar la estabilidad.
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CAPITULO III. METODOLOGIA
3.1 Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion seleccionado es de caracter descriptivo, la cual se
justifica porque permite identificar los factores psicosociales presentes en el
desempefio en el personal docente, asi como analizar la manera en que influyen
sobre el desarrollo profesional y el desempefio dentro del contexto educativo

universitario.

El objetivo del estudio descriptivo se centra en presentar un panorama
integral sobre la percepcion de los docentes sobre cargas de trabajo, el
reconocimiento, el apoyo institucional, el clima organizacional y las
oportunidades de capacitacion y promocion profesional. Se estudia el fendmeno
sin intervencion directa en las variables, garantizando la objetividad a través de la
recopilacion y la sistematizacion de datos representativos de la poblacion

estudiada (Gonzélez y Andrade, 2021).

La pertinencia de este tipo de investigacion radica en que, por medio del
analisis de los factores psicosociales, se pueden identificar las tendencias,
oportunidades y limitaciones existentes en el ambiente laboral de la Extension

Universitaria de San Miguel.
3.2 Enfoque de la investigacion

En esta investigacion, se empleara un método mixto ya que proporciona
una vision mas completa y profunda del fendémeno que se estudia, integrando la
precision de los andlisis cualitativos. Mediante datos cuantitativos, serd posible
evaluar de forma objetiva como se percibe los factores psicosociales y su relacion
con el desempenio docente de la carrera de gestion del talento humano de la

extension universitaria de san Miguel.

La presente investigacion tiene un enfoque cuantitativo descriptivo ya que
pretende no solo descubrir las relaciones estadisticas entre los factores

psicosociales y el desempefio docente de la carrera de gestion del talento humano,
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sino también entender los elementos subjetivos y sociales que afectan dicha
conexion. Se utilizardn cuestionarios estructurados para obtener datos
cuantificables que ayuden a medir las tendencias y grados de satisfaccion. Esta
estrategia metodologica garantiza una comprension mas completa del problema,
facilitando la formulacion de conclusiones y recomendaciones mdas robustas y

contextualizadas.
3.3 Métodos de Investigacion

La presente investigacion adopta como método principal el descriptivo,
complementandolo con el método analitico. La seleccion metodologica responde a
la necesidad de comprender y caracterizar los factores psicosociales y su relacion
con el desempefio docente de manera objetiva y precisa en la Carrera de Gestion

del Talento Humano.

En el método descriptivo se utiliza para detallar y exponer las
caracteristicas e incidencia de los factores psicosociales en el contexto
investigado, mediante la observacion sistematica y el registro de datos relevantes.
Este procedimiento permite identificar patrones y tendencias y frecuencias en el
proceso, permitiendo tener un panorama claro y estructurado sobre la realidad

analizada (Parra, 2024).

El método analitico, en contraposicion, consiste en el desglosamiento
detallado de las variables e indicadores involucrados. Este método permite
analizar en detalle cada uno de los componentes de los factores psicosociales y del
desempefio laboral docente por separado para comprender como se ha producido
la interaccion entre estos factores. Posteriormente, se integran los resultados
parciales obtenidos, a fin de llegar a las conclusiones integrales que ayuden al
diagnostico institucional y la formulacién de estrategias (Martinez-Casasola

Herndndez, 2024).
3.4 Técnicas e Instrumentos de Recopilacion de Datos

Para el desarrollo de la presente investigacion, se empleo la encuesta como

el principal método de recopilacion de datos, debido a su pertinencia en los
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estudios de enfoque cuantitativo. Dicha herramienta permite obtener informacion
objetiva y sistemadtica directamente de la poblacion docente de la Carrera de
Gestion del Talento Humano de la Extension Universitaria de San Miguel, con el
propdsito de identificar los factores psicosociales que inciden en su desempeio
profesional. La encuesta es una técnica eficaz para la recoleccion de datos en
poblaciones amplias atando el analisis descriptivo y la comparacion de tendencias
dentro de las distintas variables, establecidas, segiin Parra (2024). El dispositivo
aplicado fue un cuestionario estructurado, elaborado y validado especificamente
para esta investigacion y que se encuentra detallado en el Anexo II del presente

trabajo.

El cuestionario estd compuesto por preguntas cerradas organizadas bajo la
escala de Likert de cinco niveles (Nunca, Casi nunca, a veces, Casi siempre y
Siempre) que permiten medir la frecuencia y puestos por los respondientes,
respecto a las condiciones psicosociales que se encuentran en su contexto laboral.
La escala de Likert facilita el andlisis cuantitativo al transformar opiniones en
valores numéricos, contribuyendo asi a la interpretacion objetiva de los resultados

(Ovalles, 2025)

El cuestionario aborda cinco dimensiones fundamentales, que reflejan las

principales areas de interés del estudio:

J Condiciones de trabajo: evalla la carga laboral, horarios,

ambiente fisico y equilibrio entre la vida personal y laboral.

J Clima organizacional: considera las relaciones interpersonales, la

comunicacion interna y el apoyo institucional.

J Estrés laboral: indaga sobre el nivel de presion, las demandas

emocionales y la capacidad de afrontamiento de los docentes.

. Desarrollo profesional: examina el acceso a capacitaciones,

oportunidades de crecimiento y reconocimiento institucional.

o Desempeiio laboral: estudia el compromiso, la productividad y el
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cumplimiento de objetivos en los docentes.

Esta dimension ha sido adaptada de estudios recientes sobre riesgos
psicosociales en contextos educativos, garantizando al mismo tiempo la
coherencia cientifica, asi como la validacion del instrumento construido. EI uso
exclusivo de la encuesta posibilita obtener una vision integral de la percepcion
docente frente a los factores psicosociales que impactan su rendimiento

profesional dentro del entorno universitario.
3.4.1 Validacion del Instrumento por SPSS

La validacion del instrumento de recoleccion de datos constituye una fase
esencial para garantizar la fiabilidad y consistencia de los resultados obtenidos en
investigaciones académicas de corte social y educativo (Socorro Ovalles, 2025).
En el presente estudio, la consistencia interna del cuestionario utilizado para
medir los factores psicosociales y el desempefio docente fue evaluada mediante el
calculo del coeficiente Alfa de Cronbach, una de las pruebas estadisticas mas

reconocidas en el analisis de escalas tipo Likert y cuestionarios estructurados.

A continuacién, en la tabla 4 se presenta el calculo de confiabilidad del

presente estudio.

Tabla 4
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0,782 15

Es importante destacar que la aplicacion del andlisis se realizo utilizando
el software Statistical Package for the Social Sciences (SPSS), version
actualizada. De acuerdo con la tabla de estadistica de fiabilidad generada por el
sistema, se obtuvo un valor de Alfa de Cronbach de 0,782 en un total de 15 items,
resultado que indica un nivel adecuado de confiabilidad del instrumento
(Ministerio de Educacion, 2023). Una puntuacion superior a 0,70 resulta aceptable

en las escalas de medicion en estudios sociales y de gestion del talento humano.
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Lo anterior justifica el uso de dicho instrumento para la realizacion de andlisis
descriptivos, correlacionales o inferenciales. Los resultados obtenidos respaldan la
validez técnica del cuestionario y aseguran las conclusiones respecto al impacto
de los factores psicosociales en el desempeno del personal docente evaluado. Por
todo lo anterior, el procedimiento realizado asegura que los datos recolectados
sean fiables y representativos, lo que fortalece el aporte cientifico de la presente

investigacion aplicada en el campo universitario.
3.5 Universo, Poblacion y Muestra

El universo del estudio estd conformado por personal docente de Carrera
de Gestion del Talento Humano de la Universidad Estatal de Bolivar Extension

San Miguel, en el periodo 2025.

Debido al numero reducido de personas en esta carrera, no fue necesario
aplicar una féormula de muestreo, ya que se trabajard con el total de la poblacion,

garantizando la representabilidad de los resultados.

La poblacion: totalidad de personal activo en el afio 2025 corresponde al
personal docente dentro de la Carrera de Gestion del Talento Humano. Segun el
registro institucional, el tamafio de la poblacion fue de 16 (diez y seis) individuos
que atienden a funciones docentes. Sin embargo para fines de conocimiento la

formula se detalla a continuacion:

B NeZ+speq
M= EIN-1D+2Z2-p+q

N= total poblacion
Z=nivel de confianza 95%
P= probabilidad que suceda (0.5)
Q= probabilidad que no suceda (0.5)

E=error
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3.6 Procesamiento de la Informacion

En primer lugar, se estableci6 el cuestionario del estudio mediante la
debida operacionalizacion de las variables independiente y dependiente, tomando
en cuenta sus dimensiones y subdimensiones relevantes para el andlisis de los
factores psicosociales y el desempefio laboral. Esta fase incluy¢ la identificacién
precisa de los aspectos a evaluar, asi como la definicion de los indicadores y
categorias correspondientes a cada una de las variables seleccionadas, con base en

literatura académica reciente.

Luego de su formulacion, el cuestionario fue revisado y aprobado por el
director del proyecto, garantizando su validez de contenido y pertinencia para los
objetivos investigativos. Luego se procedid a la aplicacion del instrumento a
través de la plataforma Google Forms, lo que permiti6 distribuirla eficientemente
y recolectar en orden las respuestas de los docentes que conforman la muestra del

estudio.

Una vez recolectada la informacion, se procesaron los datos de cada
pregunta segun las correspondencias con sus dimensiones especificas. Utilizaron
en todos los casos las hojas de célculo para ordenar, clasificar y procesar los datos
obtenidos. Se empled la escala de Likert de cinco niveles para transformar las
percepciones y opiniones en valores numéricos, facilitando asi el analisis

porcentual y la interpretacion objetiva de los resultados obtenidos.

Finalmente, se realizd el analisis integrador que permitid obtener el
resultado general para cada factor mediante el uso de Microsoft Excel; con la que
se pudo establecer la relacion con el desempeio, siguiendo los lineamientos que

recomienda la literatura para este tipo de tratamientos de informacion.

Este proceso exhaustivo asegura la fiabilidad y validez de los hallazgos,
procurando que los resultados sean un reflejo fiel de las percepciones del
colectivo docente y constituyan una base sélida para futuras recomendaciones

institucionales.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION
4.1 Analisis cuantitativo

El andlisis cuantitativo es una etapa esencial del proceso investigativo
orientada a reconocer y describir de manera objetiva los factores psicosociales que
influyen el desempefio docente del area de Gestion del Talento Humano.
Mediante el uso de técnicas estadistica descriptivas, convierte las percepciones
individuales en datos numéricos que permiten la interpretacion de tendencias y
proporciones dentro de la poblacion estudiada. Ello resulta relevante porque
ofrece resultados claros y comparables. El analisis cuantitativo también
contribuye a la propuesta de sugerencias concretas de mejora institucional y de

bienestar profesional en el marco universitario.
4.1.1 Variable independiente Factores psicosociales

La variable independiente “factores psicosociales” emerge como un
constructo edificante, ya que incluye todas las condiciones, las interacciones y las
dindmicas que se pueden presentar en un entorno de trabajo y que afectan en gran
medida el bienestar, la salud y asimismo el desempefio del docente. Dentro del
estudio realizado se evaluan algos elementos como la carga laboral, el apoyo
organizacional, la calidad de las relaciones sociales y el reconocimiento
institucional, factores que, en su conjunto, condicionan el ambiente de trabajo y
repercuten de forma positiva o negativa en la motivacion y productividad de

quienes forman parte de la comunidad universitaria.

4.1.1.1 Dimension Condiciones de trabajo

3

La dimension “condiciones de trabajo” representa uno de los pilares
fundamentales del andlisis de los factores psicosociales dentro del desempefio
docente, ya que incluye variables como la distribucion de la carga laboral, la
organizacion de los horarios y la adecuacion del ambiente fisico laboral. La
evaluacion de las condiciones de trabajo es imprescindible para comprender como

las caracteristicas del espacio laboral (su presencialidad, su organizacion fisica, el

clima del lugar, etc.) puede favorecer o dificultar el ejercicio profesional del
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profesorado, con impacto directo en su satisfaccion y su equilibrio entre la vida
personal y la actividad académica. Este diagnostico abre camino a la
identificacion de potenciales areas de intervencion, y el disefio de estrategias

destinadas a optimizar la experiencia laboral en la Extension Universitaria de San

Miguel.
a. Carga Laboral

1. (Considera que su carga laboral es adecuada para el desempeiio de sus

funciones?

Tabla 5

Percepcion sobre adecuacion de la carga laboral.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vilido

Valido Nunca 4 25,0 25,0
Casi Nunca 1 6,25 6,25
A veces 2 12,5 12,5
Casi siempre 6 37,5 37,5
Siempre 3 18,75 18,75
Total 16 100,0 100,0
Figura 1

Distribucion acumulada de la percepcion sobre carga laboral

¢ Considera que la carga laboral es adecuada para el desempefio de sus funciones?

Enunca

Ml Casi Nunca
WA veces

[ Casi siempre
DSiempre
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El analisis de la percepcion sobre la carga laboral, reflejada en la tabla 5 y
figura 1, muestra que el 37,50% de los docentes manifiesta que “casi siempre”
considera adecuada la carga laboral para llevar a cabo sus funciones, mientras que
el 18,75% responde “siempre”, indicando una experiencia positiva en la
asignacion de tareas. Sin embargo, el 25% expresa que “nunca” considera
suficiente la carga laboral y el 6,25% sefiala “casi nunca”, y un 12,50% contesto
“a veces”, evidenciando la existencia de un grupo que percibe desequilibrio o
sobrecarga. Estos porcentajes revelan que, si bien existe una tendencia favorable,
persiste una proporcion relevante de docentes que identifica la necesidad de
fortalecer la equidad y la gestion organizativa para lograr una distribucion mas

justa de las funciones.
b. Horarios laborales

2. (Usted estd de acuerdo que sus horarios laborales le permiten equilibrar

su vida personal y profesional?

Tabla 6

Equilibrio entre vida personal y profesional segun horarios laborales

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje

valido
Valido Nunca 1 6,25 6,25
A veces 6 37,5 37,5
Casi 5 31,25 31,25
siempre
Siempre 4 25,0 25,0

Total 16 100,0 100,0
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Figura 2

Distribucion porcentual del equilibrio vida-trabajo por horarios laborales

¢Los horarios laborales permiten equilibrar la vida personal y profesional?
Enunca

WA veces

M casi siempre
[ siempre

En cuanto a los horarios laborales, representados en la tabla 6 y figura 2,
los resultados arrojan que el 25% de los docentes afirma lograr “siempre” el
equilibrio entre la vida personal y profesional, el 31,25% indica que “casi
siempre” lo consigue, y el 37,50% expresa que ello ocurre solo “a veces”. Llama
la atenciéon que el 6,25% sefiala “nunca” alcanzar este balance. Este perfil
porcentual evidencia que, aunque predominan las percepciones positivas sobre la
flexibilidad y compatibilidad de horarios, existe un segmento del personal docente
que enfrenta dificultades para conciliar sus ambitos familiares y profesional, lo
cual invita a revisar y mejorar las politicas institucionales en gestion del tiempo y

bienestar laboral.
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¢. Ambiente fisico

3. (El ambiente fisico de su lugar de trabajo es confortable para

desempenar sus labores?

Tabla 7

Confort del ambiente fisico docente

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje

valido
Valido Nunca 3 18,75 18,75
Casi Nunca 2 12,5 12,5
A veces 4 25,0 25,0
Casi 5 31,25 31,25
siempre
Siempre 2 12,5 12,5
Total 16 100,0 100,0

Figura 3

Distribucion porcentual de la percepcion sobre el ambiente
fisico

¢El ambiente fisico es confortable para desempefiar las actividades laborales?

Erunca

Ml Casi Munca
M A veces

[ Casi siempre
O siempre

El andlisis sobre el ambiente fisico del lugar de trabajo, presentado en la

tabla 7 y figura 3, revela que un 31,25% de docentes considera que ‘“casi siempre”
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su entorno laboral resulta confortable, y un 12,50% sefiala que “siempre” disfruta
de condiciones adecuadas para desempenar sus actividades. No obstante, el 25%
indica que “a veces” experimenta comodidad, mientras que un 12,50% sefiala
“casi nunca” y el 18,72% expresa “nunca”. Esto demuestra que, aunque existe una
tendencia positiva, una parte significativa del personal académico considera que
persisten limitaciones en el ambiente fisico, lo que puede dificultar su bienestar y

desempeiio cotidiano.
4.1.1.2 Clima organizacional

El clima organizacional constituye una dimension fundamental en el
analisis del entorno institucional universitario, ya que integra las percepciones,
emociones y relaciones que los miembros de la comunidad educativa
experimentan en el desarrollo de sus funciones cotidianas. Este aspecto abarcaba
las condiciones fisicas, sociales y culturales que estan presentes en la
organizacion, estilos de liderazgo, canales de comunicaciéon y el nivel de
colaboracion entre docentes, autoridades y personal administrativo. La
importancia del clima institucional radica en su capacidad para influir de manera
directa sobre la satisfaccion, la motivacion y el desempefio de los trabajadores,
provocando ambientes propicios para el trabajo en equipo, el crecimiento
profesional o el compromiso institucional; o bien dificultando la convivencia o la
productividad en el caso de existir dindmicas negativas o poco participativas. Por
ello, la valoracion y diagndstico del clima organizacional en la carrera de Gestion
del Talento Humano de la Extension Universitaria de San Miguel resulta
imprescindible para comprender el impacto de las relaciones laborales y las
practicas institucionales en el desempefio docente y en el bienestar integral de la

comunidad académica.
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a. Comunicacion organizacional
4. (Considera que la comunicacion dentro de la institucion es efectiva?

Tabla 8

Efectividad de la comunicacion institucional

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje

valido

Valido Nunca 1 6,25 6,25

Casi Nunca 1 6,25 6,25

A veces 6 37,5 37,5

Casi 6 37,5 37,5

siempre

Siempre 2 12,5 12,5

Total 16 100,0 100,0

Figura 4

Distribucion porcentual sobre comunicacion institucional

¢La comunicacion dentro de lainstitucion es efectiva?

Enunca

M Casi Nunca
M A veces

[ Casi siempre
O siempre

En relacion con la efectividad de la comunicacion dentro de la institucion,
los resultados expuestos en la tabla 8 y figura 4 muestran que el 37,50% de los
docentes opina que “casi siempre” la comunicacion es adecuada, y otro 37,50%

responde “a veces”. Ademas, el 12,50% considera que “siempre” la comunicacion
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institucional resulta efectiva. Sin embargo, el 6,25% manifiesta “nunca” y otro
6,25% “casi nunca”, evidenciando la existencia de un grupo que percibe
deficiencias en los canales comunicativos. Esta situacion pone de relieve la
necesidad de implementar estrategias que fortalezcan los procesos de informacion

y coordinacion interna.
b. Relaciones interpersonales
5. (Existe una buena relacion entre los compafieros de trabajo en su area?

Tabla 9

Calidad de las relaciones entre comparieros de trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje

valido
Valido Casi Nunca 1 6,25 6,25
A veces 4 25,0 25,0
Casi 5 31,25 31,25
siempre
Siempre 6 37,5 37,5
Total 16 100,0 100,0

Figura §

Distribucion porcentual de la percepcion sobre relaciones laborales

¢Existe una buena relacion entre los comparieros de trabajo?

[ casi Nunca
M A veces

M Casi siempre
[H siempre

Respecto a la calidad de las relaciones entre los compafieros de trabajo, la
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tabla 9 y figura 5 evidencian que el 37,50% de los docentes “siempre” considera
buenas las relaciones en su area, mientras que el 31,25% las percibe como “casi
siempre” positivas. Un 25% sefiala que solo “a veces” existe una buena
convivencia, y el 6,25% indica “casi nunca”. Estos resultados reflejan un clima
laboral en general armonioso, aunque con oportunidades de mejora en cohesion y

colaboracion.
¢. Apoyo institucional

6. ;Siente que recibe apoyo institucional para el desarrollo de sus

funciones?

Tabla 10

Apoyo institucional percibido por los docentes

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje

valido

Valido Nunca 1 6,25 6,25

Casi Nunca 3 18,75 18,75

A veces 3 18,75 18,75

Casi 8 50,0 50,0

siempre

Siempre 1 6,25 6,25

Total 16 100,0 100,0

Figura 6
Distribucion porcentual del apoyo institucional

i Siente que recibe apoyo institucional para el desarrollo de sus funciones?

Erunca

Ml Casi Munca
M A veces

M Casi siempre
O siempre
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En cuanto al andlisis del apoyo institucional recibido, representado en la
tabla 10 y figura 6, muestra que el 50,0% de los encuestados siente que ‘“casi
siempre” recibe respaldo para el desarrollo de sus funciones, y el 6,25% indica
que “siempre” cuenta con ese apoyo. Sin embargo, el 18,75% expresa que “casi
nunca” percibe apoyo, otro 18,75% “a veces”, y el 6,25% “nunca”. Dichos
indicadores dan cuenta de avances institucionales en soporte docente, pero
también sefialan la importancia de perfeccionar los mecanismos de apoyo para

garantizar el éxito y bienestar profesional.
4.1.1.3 Estrés Laboral

El estrés laboral se reconoce como una de las problematicas mas
relevantes en el entorno universitario, dado que surge cuando las demandas
organizacionales y académicas exceden la capacidad de respuesta de los docentes,
afectando tanto su bienestar fisico como emocional. Este fenomeno puede
manifestarse a través de la sobrecarga de trabajo, la presion por cumplir metas
educativas o la falta de recursos para abordar los desafios cotidianos, generando
sintomas como agotamiento, ansiedad y disminucion en la productividad (Pérez,

2023).

Numerosos estudios han sefialado que el estrés en forma prolongada y mal
gestionado puede resultar en una disminucién significativa de la calidad de la
ensefianza, en el deterioro de las relaciones interpersonales en el medio laboral y
en el surgimiento de trastornos psicologicos que pueden repercutir negativamente
en el desempeno profesional. Por lo anterior, el andlisis del estrés laboral en la
carrera de Gestion del Talento Humano de la Extension Universitaria de San
Miguel es fundamental para identificar areas de intervencion, establecer
mecanismos de apoyo institucional y contribuir a la mejora integral del ambiente

de trabajo y salud de los docentes.
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a. Equilibrio trabajo - vida
7. (El estrés laboral afecta su desempeio profesional?

Tabla 11

Impacto del estrés laboral en el desemperio profesional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje

valido
Valido Casi Nunca 3 18,75 18,75
A veces 8 50,0 50,0
Casi 3 18,75 18,75
siempre
Siempre 2 12,5 12,5
Total 16 100,0 100,0

Figura 7

Distribucion porcentual sobre el efecto del estrés laboral

¢El estrés laboral afecta el desempefio profesional?

M Casi Nunca
W A veces

[ Casi siempre
M siempre

En relacion al impacto del estrés laboral en el desempefio profesional, los
resultados consignados en la tabla 11 y figura 7 indican que la mitad de los
docentes encuestados 50,00% manifest6 experimentar efectos adversos del estrés
“a veces”, mientras que el 18,75% seleccion6 la opcion “casi nunca” y otro

18,75% “casi siempre”. Por su parte, el 12,50% respondi6 que “siempre” el estrés
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afecta su desempefio. Estos datos evidencian que el estrés es una variable
transversal que incide en el rendimiento profesoral, sea de modo constante o
esporadico. La presencia significativa de respuestas afirmativas sobre el dafio del
estrés sugiere la necesidad de fortalecer mecanismos de prevencion y soporte
emocional en la institucion, para mitigar su impacto y generar entornos laborales

mas saludables y productivos.
b. Demandas emocionales

8. (Las demandas emocionales de su trabajo afectan su bienestar personal?

Tabla 12

Incidencia de las demandas emocionales en el bienestar personal

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
valido

Valido Nunca 1 6,25 6,25

Casi Nunca 2 12,5 12,5

A veces 7 43,75 43,75

Casi 5 31,25 31,25

siempre

Siempre 1 6,25 6,25

Total 16 100,0 100,0

Figura 8
Distribucion porcentual de la afectacion por demandas emocionales

iLas demandas emocionales de su trabajo afectan el bienestar personal?

M runca

M Casi Nunca
W A veces

M casi siempre
O siempre
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Sobre las demandas emocionales del trabajo y el bienestar personal tabla
12 y figura 8 la mayoria del profesorado reporta afectaciones ocasionales: el
43,75% indico “a veces” y el 31,25% “casi siempre”; un 12,50% “casi nunca” y
un 6,25% “siempre”. Solamente un 6,25% sefala “nunca” como respuesta. El
hecho de que mas del 80% de las respuestas se concentren en “a veces”, “casi
siempre” o “siempre” confirma que existe una carga emocional presente en el
quehacer docente, con potencial influencia negativa sobre la salud y la
satisfaccion profesional. De este modo, resulta imprescindible fomentar
estrategias de autocuidado y generar redes de acompafiamiento institucional

orientadas al bienestar psicosocial.
4.1.2 Variable Dependiente Desempeiio docente

El desempefio docente es una variable dependiente de suma importancia en
el aspecto educativo universitario, pues este proceso es el que tiene lugar en la
trayectoria laboral en la que los docentes perfeccionan sus capacidades,
competencias y actitudes. Dicha evolucion integral no solo abarca el
fortalecimiento de las competencias técnicas y pedagodgicas, sino también el
crecimiento personal, la reflexion sobre la practica, y la adaptacion a las
exigencias cada vez mds cambiantes de la sociedad y la institucion. Dentro de la
carrera de Gestion del Talento Humano, analiza el desarrollo profesional para
comprender el impacto de las oportunidades de formacion, la motivacion y el
ambiente institucional sobre la calidad del desempefio docente y, por ende, en la

mejora de los resultados educativos y organizacionales.
4.1.2.1 Formacion continua

La formacién continua, a su vez, emerge como un pilar fundamental del
desarrollo profesional, pues engloba el conjunto de acciones formativas y
experiencias de aprendizaje realizadas por los docentes tras su formacién inicial.
La formacion continta posibilitando a los educadores la actualizacion continua en
nuevas metodologias y enfoques y disefios de herramientas didacticas,
permitiéndoles responder a los distintos retos universitarios que impone el

contexto actual en el &mbito académico. De esta formase promueve la innovacion,
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el trabajo colaborativo y la construccion de comunidades de aprendizaje, en una
institucion que va consolidando una cultura organizada del crecimiento sostenido

y la excelencia educativa.
a. Oportunidades de aprendizaje

9. (La institucion promueve oportunidades de formacioén y aprendizaje

continuo?

Tabla 13

Oportunidades institucionales de formacion y aprendizaje continiio

Frecuencia Porcentaje Porcentaje

valido
Valido Casi Nunca 1 6,25 6,25
A veces 4 25,0 25,0
Casi 5 31,25 31,25
siempre
Siempre 6 37,5 37,5
Total 16 100,0 100,0

Figura 9

Distribucion porcentual de oportunidades de formacion continua

¢Lainstitucion promueve oportunidades de formacion y aprendizaje continuo?
[ casi Nunca

M A veces

M Casi siempre
[H siempre
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En cuanto a la promocidén institucional de oportunidades de formaciéon y
aprendizaje continuo tabla 13 y figura 9 los datos reflejan que el 37,50% de
docentes consideran que “siempre” hay estas oportunidades, mientras que un
31,25% opina que se dan “casi siempre” y un 25,00% “a veces”’; apenas el 6,25%
respondid que “casi nunca”. Este perfil clama la percepcion favorable sobre la
oferta formativa, logrando clara mayoria que nota la existencia sostenida de
iniciativas de capacitacion que beneficia de manera positiva en el crecimiento
académico y profesional del profesorado y hace cada vez mas esencial continuar
ampliando la cobertura y la relevancia de las propuestas de formacion en el total

del profesorado.
b. Acceso a capacitacion
10. ;La formacion continua ha mejorado su desempefio laboral?

Tabla 14

Efecto de la formacion continua en el desemperio laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje

valido
Valido Casi Nunca 1 6,25 6,25
Casi 9 56,25 56,25
siempre
Siempre 6 37,5 37,5
Total 16 100,0 100,0

Figura 10
Distribucion porcentual sobre mejora en desemperio laboral por formacion continua

iLa formacion continua a mejorado el desemperio laboral?

E casi Munca
M Casi siempre
W Siermpre
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Respecto a la incidencia de la formacion continua en el desempefio laboral
tabla 14 y figura 10 sobresale que el 56,25% de los encuestados sefiala que “casi
siempre” la capacitacion ha repercutido en la mejora de su desempefio, mientras
que el 37,50% considera que “siempre” observa una mejora tangible. Tan solo un
6,25% opina que esto ocurre ‘“casi nunca”. Estos resultados reflejan una
valoracién marcadamente positiva sobre el impacto de la capacitacion continua, lo
que subraya su pertinencia como herramienta estratégica de fortalecimiento
institucional y profesional. Es fundamental potenciar estos programas y asegurar
su adecuacion a las necesidades reales del cuerpo docente para consolidar la

mejora en el rendimiento académico y organizacional.
4.1.2.2 Crecimiento profesional

El crecimiento profesional se considera una dimension clave para el
estudio del desarrollo docente, ya que representa el avance progresivo en
competencias, conocimientos, motivacion y capacidades que adquieren los
educadores a lo largo de su trayectoria laboral. Este proceso implica la apertura
hacia nuevas experiencias formativas y la participacion en iniciativas de
innovacion, asi como la construccion de un perfil integral alineado con los valores
institucionales y las demandas contemporaneas del sistema educativo. Analizar el
crecimiento profesional en la carrera de Gestion del Talento Humano permite
comprender la fundamentacion para el mejor aprovechamiento de la necesidad de
todos los educadores de prepararse y crecer profesionalmente en la préctica
educativa, y como la formacidon continua permite transitar en el desarrollo de
competencias y habilidades que mejoran el desempetio, la satisfaccion laboral y el
compromiso del docente, consolidando una cultura orientada hacia la mejora

permanente y la calidad educativa.
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a. Promocion laboral

11. ;Considera que existen oportunidades de promocidon y crecimiento

profesional dentro de la institucion?

Tabla 15

Percepcion de oportunidades de promocion y crecimiento profesional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje

valido

Valido Nunca 1 6,25 6,25

Casi Nunca 1 6,25 6,25

A veces 2 12,5 12,5

Casi 11 68,75 68,75

siempre

Siempre 1 6,25 6,25

Total 16 100,0 100,0

Figura 11

Distribucion porcentual de oportunidades de promocion profesional

¢ Considera que existen oportunidades de promocion y crecimiento profesional dentro de la institucion?

Erunca

Ml Casi Munca
M A veces

[ casi siempre
O siempre

En lo referente a la percepcion de oportunidades de promocion y
crecimiento profesional en la institucion tabla 15 y figura 11 destaca que el

68,75% de los docentes manifestd que “casi siempre” existen tales oportunidades,



58

L] 2 e

mientras que un 12,50% sefial6 “a veces”, y un 6,25% “siempre”, “nunca” y “casi
nunca” respectivamente. Esto evidencia que una amplia mayoria percibe
condiciones favorables para el avance y reconocimiento profesional, pero la
presencia de quienes no identifican estos mecanismos alerta sobre la importancia
de fortalecer las rutas de desarrollo y visibilizacion dentro de la institucion,
asegurando procesos justos y equitativos para todos los integrantes del colectivo

docente.
12. En su institucion impulsan su desarrollo profesional

Tabla 16

Impulso institucional al desarrollo profesional docente

Frecuencia Porcentaje Porcentaje

valido
Valido Nunca 1 6,25 6,25
Casi Nunca 2 12,5 12,5
A veces 6 37,5 37,5
Casi 7 43,75 43,75
siempre
Total 16 100,0 100,0

Figura 12

Distribucion porcentual sobre el impulso al desarrollo profesional

¢En su institucion impulsan su desarrollo profesional?

Enunca

M Casi Nunca
W A veces

[H casi siempre
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En cuanto al impulso institucional para el desarrollo profesional tabla 16 y
figura 12 el 43,75% de los docentes percibe que “casi siempre” la organizacion
incentiva su crecimiento, seguido de un 37,50% que elige la opcion “a veces”. Por
otra parte, un 12,5% indica “casi nunca” y un 6,25% “nunca”, evidenciando la
existencia de un grupo docente que no se siente suficientemente estimulado ni
acompanado en su progreso profesional. De ahi la importancia de robustecer
politicas de desarrollo, implementando acciones inclusivas y sostenidas que
permitan el crecimiento profesional del personal académico y eleven su

motivacion y sentido de pertenencia institucional.
b. Satisfaccion laboral

13. ;Cree que su crecimiento profesional estd influenciado por factores

psicosociales?

Tabla 17

Influencia de factores psicosociales en el crecimiento profesional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje

valido
Valido Nunca 3 18,75 18,75
Casi Nunca 1 6,25 6,25
A veces 5 31,25 31,25
Casi 7 43,75 43,75
siempre

Total 16 100,0 100,0
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Figura 13
Distribucion porcentual sobre influencia de factores psicosociales en el desarrollo

profesional

¢ Cree que su crecimiento profesional esta influenciado por factores psicosociales?
Erunca

M Casi Nunca

M A veces

[ casi siempre

Respecto a la influencia de los factores psicosociales en el crecimiento
profesional, los resultados reflejados en la tabla 17 y figura 13 muestran que el
43,75% de los docentes considera que “casi siempre” su avance profesional esta
conectado con aspectos psicosociales; un 31,25% opina que esto sucede “a
veces”. Por otro lado, el 18,75% responde “nunca” y el 6,25% “casi nunca”, lo
que indica que, para una parte relevante del personal, estos factores ejercen un
peso importante sobre el desarrollo profesional, implicando tanto elementos
positivos como negativos, como el clima laboral, la motivacién y las relaciones
entre colegas. Estos hallazgos reafirman lo planteado en la literatura
especializada, la cual subraya la influencia que tienen las condiciones
emocionales, sociales y organizacionales sobre las oportunidades de crecimiento y

bienestar profesional docente.
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¢. Reconocimiento

14. ;Su trabajo es reconocido por sus superiores?

Tabla 18

Reconocimiento institucional del trabajo docente

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje

valido

Valido Nunca 1 6,25 6,25

Casi Nunca 1 6,25 6,25

A veces 4 25,0 25,0

Casi 7 43,75 43,75

siempre

Siempre 3 18,75 18,75

Total 16 100,0 100,0

Figura 14
Distribucion porcentual de la percepcion de reconocimiento por parte de superiores

¢El trabajo es reconocido por sus superiores?

Enunca

M Casi Nunca
M A veces

[ Casi siempre
O siempre

En relacion al reconocimiento del trabajo por parte de los superiores, los
datos consignados en la tabla 18 y figura 14 sefialan que un 43,75% de docentes
siente que “casi siempre” su labor es apreciada, mientras un 25,00% lo percibe “a

veces” y un 18,75% “siempre”. Sin embargo, el 6,25% reporta “nunca” sentir
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reconocimiento y otro 6,25% “casi nunca”. Este perfil porcentual demuestra que,
aunque la mayoria de docentes experimenta cierto nivel de reconocimiento
institucional, persiste la necesidad de optimizar practicas institucionales y de
liderazgo que visibilicen y valoren de manera constante el desempefio académico.
El reconocimiento oportuno y equitativo es clave para fortalecer la satisfaccion

profesional y el compromiso organizacional.
4.1.2.3 Desempeiio laboral

El desempeno laboral docente es una dimension clave para evaluar la
eficacia y la calidad de los procesos educativos en el ambito universitario, ya que
se refiere al conjunto de acciones, actitudes y resultados que el profesorado
manifiesta en el ejercicio de sus funciones. Este concepto abarca tanto la
capacidad pedagdgica y técnica, como el compromiso ético, la gestion eficiente de
los recursos y la relacion con los estudiantes y la comunidad educativa. La
trascendencia del desempeno laboral estd en que posee un impacto directo sobre
las satisfacciones de los estudiantes, los logros de aprendizaje y la reputacion
institucional, transformdndose en un indicador general de forma del éxito
académico y organizacional. Analizar el desempefio laboral de la carrera de
Gestion del Talento Humano ademés de permitir identificar los factores que
benefician el desarrollo profesional y la motivacioén de los docentes, contribuye a
identificar estrategias a implementar dentro de la mejora continua para consagrar
una educacion superior de calidad en la actualidad, lo que exige el contexto de la

moderna sociedad actual.



a. Logro de objetivos

15. ;Se siente comprometido con su trabajo y responsabilidades?

Tabla 19

Compromiso docente con el trabajo y responsabilidades

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
valido

Valido A veces 2 12,5 12,5

Casi 3 18,75 18,75

siempre

Siempre 11 68,75 68,75

Total 16 100,0 100,0
Figura 15

Distribucion porcentual sobre el sentido de compromiso laboral

¢ Se siente comprometido con el trabajo y responsabilidades?

E A veces
M Casi siempre
M Sizmpre
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Por ultimo, en cuanto al sentido de compromiso con el trabajo y las

responsabilidades (tabla 19 y figura 15 nos sefiala que un 68,75% de los docentes

afirma sentirse “siempre” comprometido, mientras que el 18,75% sefiala “casi

siempre” y solo el 12,50% “a veces”. Esta tendencia claramente positiva

demuestra un elevado grado de responsabilidad y vocacion profesional dentro del

cuerpo docente, constituyendo un factor potenciador del desempefio laboral y la

calidad educativa. La literatura académica resalta que el compromiso institucional
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actia como un estimulo fundamental para la consolidacion de buenas préacticas, el
trabajo en equipo y los resultados positivos en la gestion educativa. Reforzar
politicas institucionales que mantengan y alimenten este compromiso contribuira

al sostenimiento y progreso de la infraestructura académica
4.1.3 Correlacion de las variables

En la siguiente tabla se presenta la matriz de correlacion de Pearson, en la
que se puede observar la relacion existente entre los factores psicosociales y el
desempefio docente de la muestra analizada. Este andlisis lleva a deducir el grado

de asociacion de las variables y también si esa relacion es significativa.

Tabla 20

Correlacion de las variables

Factores psi Desempeiio

cosociales docente
Factores psicosociales ~ Correlacion de Pearson 1 ,944%*
Sig. (bilateral) ,000
N 16 16
Desempeiio docente Correlacion de Pearson  ,944** 1
Sig. (bilateral) ,000
N 16 16

Nota. “La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)”

Los resultados de la correlacion de Pearson demuestran una relacion
positiva muy fuerte entre los factores psicosociales y el desempefio docente (r =
0,944, p < 0,001). A partir de aqui, se concluye que los docentes que consideran
que las condiciones de los factores psicosociales son Optimas (clima
organizacional, carga laboral adecuada y apoyo institucional) también tienden a

presentar un mejor desempefio docente.

La significancia estadistica alcanzada (p = 0,000) permite sostener que es
preciso afirmar que existe una correlacion entre ambas variables, y que esta
correlacion no es un efecto del azar. En otras palabras, la correlacion entre las
variables en la poblacién analizada es significativa, lo que permite afirmar que

con un 99% de confianza se puede determinar que hay una relacion significativa
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entre los factores psicosociales y el desempeno de los docentes.

Este hallazgo sustenta que los factores psicosociales son determinantes de
la calidad del desempefio de desempefio de los docentes de la Carrera de Gestion
del Talento Humano. De modo que cualquier mejora en las condiciones laborales,
clima organizacional, reduccion del estrés laboral o potenciacion del apoyo
institucional tendra un impacto directo en la calidad del desempeiio de los

docentes.
4.2 Interpretacion de los resultados

A continuacidn, se presentan e interpretan los resultados obtenidos en el
analisis cuantitativo del estudio, destacando los valores porcentuales alcanzados
en cada variable principal a partir de la aplicacion del instrumento tipo Likert. Se
emplean tres tablas para mostrar en detalle la distribucién de respuestas de los
factores psicosociales y del desempefio docente, asi como una tercera tabla

resumen con el porcentaje total general por variable identificada.

Tabla 21

Distribucion porcentual de Factores Psicosociales

Dimension / Reactivo Nunca Casi A veces Casi Siempre

(%) nunca (%) siempre (%)
(%) (%)

Carga laboral adecuada 25,0 6,3 12,5 37,5 18,8

Horarios:  equilibrio  vida 6,3 0,0 37,5 31,3 25,0

personal/profesional

Ambiente fisico confortable 18,8 12,5 25,0 31,3 12,5

Comunicacién  institucional 6,3 6,3 37,5 37,5 12,5

efectiva

Relaciones laborales positivas 0,0 6,3 25,0 31,3 37,5

Apoyo institucional percibido 6,3 18,8 18,8 50,0 6,3

Estrés laboral afecta 0,0 18,8 50,0 18,8 12,5

desempefio

Demandas emocionales 6,3 12,5 43,8 31,3 6,3

afectan bienestar

Total 8,6 9,0 31,5 33,8 17,3
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Los resultados evidencian que la mayoria de los docentes perciben sus
condiciones laborales, el clima organizacional y el apoyo institucional de forma
favorable, con “casi siempre” (33,8%) y “siempre” (17,3%) como categorias
predominantes. Sin embargo, aun existen areas criticas como el ambiente fisico y
la gestion de demandas emocionales, donde las respuestas negativas y de nivel
intermedio muestran una prevalencia moderada, indicando retos pendientes en la

optimizacion del entorno laboral y la contencion del estrés.

Tabla 22

Distribucion porcentual del Desempeiio Docente

item / Reactivo Nunca Casi A Casi Siempre
(%) nunca veces siempre (%)

(Y0) (Y0) (Y0)

Formacién continua mejora 0,0 6,3 0,0 56,3 37,5

desempeiio

Oportunidades de promocién 6,3 6,3 25,0 31,3 31,3

profesional

Influencia de factores 18,8 6,3 31,3 438 0,0

psicosociales

Reconocimiento por 6,3 6,3 25,0 438 18,8

superiores

Compromiso con 0,0 0,0 12,5 18,8 68,8

trabajo/responsabilidades

Total 6,3 5,0 18,8 38,0 31,9

En el caso del desempeio docente, sobresale la importancia de la
formacion continua y el compromiso laboral, que alcanzan porcentajes
sumamente elevados en las opciones “casi siempre” y “siempre”. La tendencia
favorable se ve acompafiada por algunos porcentajes en rangos intermedios y
negativos en aspectos como la promocion profesional y la influencia de los
factores psicosociales, lo que sugiere la necesidad de fortalecer el reconocimiento

y las oportunidades de desarrollo para optimizar el rendimiento profesional.

Tabla 23

Resultado total variables

Variable Promedio Positivo Promedio Intermedio Promedio Negativo
(%) (%) (%)

Factores 51,1 31,5 17,4
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Psicosociales

Desempeiio 69,9 18,8 11,3
Docente

El promedio positivo de la variable desempeno docente (69,9%) refleja un entorno
universitario profundamente comprometido con la calidad educativa y el
crecimiento sostenible del perfil profesional; mientras que los psicosociales
promedian (51.1%), evidenciando un ambiente en su mayoria saludable, pero en
areas susceptibles de mejora como son anclas de trabajo. Las cifras intermedias y
negativas indican aspectos pertinentes que deben requerir estrategias reforzadas
para potenciar la satisfaccion y el bienestar del talento humano docente. Como
analisis final, la integracion de los datos resulta en una correlacion directa entre la
percepcion positiva de los psicosociales y el nivel de desempeio alcanzado por
los docentes. Si bien el entorno institucional permite el desarrollo profesional, la
presencia de retos en el ambiente fisico, en el reconocimiento y el manejo del
estrés, lo que muestra, la importancia de implementar politicas de soporte
emocional, asi como de fortalecimiento del clima organizacional de la
universidad. El cuestionario aplicado en tal sentido refleja con claridad las
fortalezas y debilidades del contexto académico estudiado, guiando decisiones

para mejorar la gestion del talento humano de manera integral y sostenible.
4.3 Discusion de Resultados

Los efectos positivos de una gestion institucional adecuada, evidenciados
en losaltos porcentajes de desempefio docente y satisfaccion laboral,
encuentran respaldo en diversos estudios. Valencia Cantos (2023) realizo
una investigacion en la Escuela Fiscal de Riobamba, revelando la existencia de
una relacion estadisticamente significativa entre los factores de riesgo psicosocial
y el desempefio laboral (y*=12,214, p=0,002; 1=0,729), corroborando que el
fortalecimiento del clima organizacional y el soporte a los docentes impactan de
manera directa en surendimiento. Sin embargo, identific6 que exigencias
psicologicas desfavorables afectan al 64% de los educadores, en concordancia con

la necesidad latente de atender el bienestar emocional y la doble presencia.
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Del mismo modo, el metaanalisis de Rodriguez (2023) identifica que el
estrés laboral, el agotamiento emocional y el bajo
reconocimiento institucional incrementan  significativamente la  prevalencia de
burnout vy afectan la efectividad profesional de los docentes, fendémeno
que también se visualiza en la poblacion estudiada donde, a pesar de
una valoracion positiva del compromiso y la formacion continua, persisten areas

criticas relacionadas con el ambiente fisico y las demandas emocionales.

A nivel internacional, Huamédn (2019) estudié el estrés percibido en
docentes universitarios y demostrd grandes correlaciones entre estrés y exigencias
psicologicas (r=.53 en universidad privada; r=.44 en publica) asi como también en
las compensaciones institucionales (r= .53 y r= .37 respectivamente). El apoyo
social, por otro lado, mostr6 correlacion negativa, evidenciado que la promocion
de redes de soporte posibilita los riesgos psicosociales, alineandose con los
anteriores resultados donde el apoyo institucional se relaciona positivamente con
la percepcion del entorno laboral. Resultados analogos son sefialados por Aguilar
Acosta y Mayorga Lascano (2020) en el Ecuador, quienes, tras explorar el nivel
del estrés docente y el sindrome del burnout, obtienen porcentajes elevados de
estrés, a pesar de no poder establecer una relacion directa con el burnout,
sugiriendo la necesidad de instaurar estrategias preventivas y de deteccion de
distorsiones en la interpretacion de los datos, de este modo refrendando la
recomendacion de este estudio dirigida a la consolidacion de una politica de

bienestar y de apoyo emocional.

Del mismo modo, las investigaciones de Ovalles (2024) en la Republica
Dominicana y Espinoza-Diaz et al. (2023) en Espana, evidencian que el
reconocimiento, la contencidn del estrés y el ambiente organizacional influyen de
forma favorable en el desempefio docente; mientras que la sobrecarga y el acoso
laboral se convierten en los riesgos mas criticos a afrontar. Los docentes
universitarios son especialmente susceptibles a estos factores y la gestion eficiente
de recursos y de la comunicacion interna se plantea como una manera para

potenciar la motivacion y la permanencia profesional.
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Finalmente, el estudio de Temple (2021) establece una correlacion
positiva y significativa entre factores psicosociales y desempefio laboral (r=0.61,
p<0.05), entregando evidencia cuantitativa acerca de como el entorno institucional
influye en el rendimiento docente, coincidiendo con lo observado en la Extension
Universitaria de San Miguel, cuyo promedio positivo para desempefio docente se

encuentra notablemente elevado.

En conclusion, nuestros resultados son congruentes con la mayoria de
investigaciones revisadas, situando la gestién de los factores psicosociales como

un componente del desempefio y bienestar del profesorado universitario.

La evidencia comparada resalta la importancia de estrategias integrales,
desde el fortalecimiento del clima organizacional hasta el desarrollo profesional
y el reconocimiento institucional, para garantizar el 6ptimo desarrollo del talento
humano docente. A pesarde los avances, el reto de reducirel estrés,
el agotamiento ylas condiciones desfavorables debe ser abordado con

mayor énfasis, como lo sugieren los estudios citados.
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CONCLUSIONES

. A partir de los resultados obtenidos, se evidencia que el objetivo
especifico orientado a determinar la situacion actual del desempefnio docente en la
Carrera de Gestion del Talento Humano de la Universidad Estatal de Bolivar,
Extension San Miguel, se cumple, debido a que los hallazgos reflejan un
desempefio docente favorable. Los docentes mantienen compromiso con sus
responsabilidades, valoran la formacion continua y demuestran disposicion para

fortalecer su ejercicio profesional dentro del contexto universitario.

o De acuerdo con la informacion recopilada, se determina que el
objetivo especifico enfocado en identificar los factores psicosociales presentes en
los docentes de la carrera se cumple, puesto que la investigacion permitid
reconocer aspectos como la carga laboral, los horarios, el ambiente fisico, la
comunicacion institucional, las relaciones laborales, el apoyo institucional, el
estrés laboral y las demandas emocionales. Estos factores se presentan como
elementos importantes dentro del entorno académico, algunos con incidencia

positiva y otros como areas que requieren fortalecimiento institucional.

. Los datos analizados permiten afirmar que el objetivo especifico
relacionado con establecer la relacion entre los factores psicosociales y el
desempefio docente también se cumple, ya que los resultados evidencian que las
condiciones laborales, el clima organizacional, el apoyo institucional, el
reconocimiento y el manejo del estrés influyen en el desarrollo profesional de los
docentes. Por tanto, cuando el entorno laboral es adecuado, se favorece la

motivacion, el compromiso y la calidad del desempefio docente.
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RECOMENDACIONES

. Fortalecer de manera permanente los programas de formacion
continua dirigidos a los docentes de la Carrera de Gestion del Talento Humano,
mediante capacitaciones, talleres y espacios de actualizacion profesional que
respondan a las necesidades reales del contexto universitario. Esto permitird
mantener el desempefio favorable evidenciado en la investigacion y reforzar el

compromiso, la responsabilidad y la calidad del ejercicio docente.

. Disefar un plan de intervencion psicosocial que permita atender los
factores identificados en la investigacion, especialmente aquellos relacionados con
la carga laboral, los horarios, el ambiente fisico, las demandas emocionales y el
estrés laboral. Dicho plan debe promover condiciones laborales mas equilibradas,
saludables y favorables para el desarrollo profesional docente y para el

cumplimiento de los objetivos institucionales.

. Implementar estrategias institucionales orientadas al mejoramiento
del entorno laboral docente, considerando aspectos como el clima organizacional,
la comunicacion interna, el apoyo institucional, el reconocimiento al trabajo
realizado y la prevencion del estrés laboral. Estas acciones contribuirdn a
fortalecer la motivacion, el bienestar y el desempefio profesional de los docentes

dentro de la institucion.
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ANEXOS

Anexo I

Cuestionario de Encuesta

INSTRUMENTO DE INVESTIGACION (ENCUESTA)

of 1o
, wesss UNIVERSIDAD ESTATAL DE BOLIVAR ?I h
UEB S BoLiAR FACULTAD DE CIENCIAS T B

ADMINISTRATIVAS,
GESTION EMPRESARIAL E INFORMATICA
Carrera Gestion del Talento Humano
Propdasito

La siguiente encuesta tiene como objetivo recabar informacion primaria acerca de los
Factores psicosociales que inciden en los docentes de la UEB extension San Miguel
de la carrera de Gestion del Talento Humano en su desarrollo profesional.

Instrucciones

Lea detenidamente y seleccione con una “X” la alternativa que refleje mejor su
percepcion o vivencia.

Preguntas Nunca | Casi nunca A veces Casi Siempre

siempre

1. ;Considera que la carga laboral es
adecuada para el desempefio de sus
funciones?

2. ¢(Los horarios laborales permiten
equilibrar la vida personal y
profesional?

3. (El ambiente fisico es confortable
para desempefiar las actividades
laborales?

4. (La comunicacién dentro de la
institucion es efectiva?

5. (Existe una buena relacion entre los
compaiieros de trabajo?

6. /Siente que recibe apoyo
institucional para el desarrollo de sus




funciones?

7. (El estrés laboral afecta el
desempeiio profesional?

8. (Las demandas emocionales de su
trabajo afectan el bienestar personal?

9. (La institucion promueve
oportunidades de formacion 'y
aprendizaje continuo?

10. ;La formacioén continua ha mejorado
el desempeifio laboral?

11. ;Considera que existen
oportunidades de promocion y
crecimiento profesional dentro de la
institucion?

12. (En su institucion impulsan su
desarrollo profesional?

13. ;Cree que su crecimiento profesional
estd influenciado por factores
psicosociales?

14. (El trabajo es reconocido por sus
superiores

15. ;(Se siente comprometido con el

trabajo y responsabilidades?

Gracias por su colaboracion




ANEXO II

1. Informacién General

Titulo de la Investigacién: Factores Psicosociales y su Relacion con el Desempefio Docente
en la Carrera de Gestién del Talento Humano de la Extension Universitaria de San Miguel,
provincia Bolivar, afio 2025

Investigador(es): Garcia Macias Carolina Lizbeth, Tenelema Arévalo Patricia Mishelle.
Fecha de Validacién: 1 de octubre del 2025

Tipo de Instrumento:

[ ] Cuestionario

[X ] Encuesta

[ ] Entrevista

[ ] Otro: [Especificar]

I1. Descripcion del Instrumento

Objetivo del Instrumento: Recabar informacion primaria y datos relevantes acerca de los
Factores psicosociales y cudl es su Relacion el Desempefio Docente de la UEB extensién San
Miguel de la carrera de Gestion del Talento Humano.

Numero de items: 15

Tipo de Preguntas:

[ ] Abiertas

[X] Cerradas

[ 1 Mixtas

INSTRUMENTO DE INVESTIGACION (ENCUESTA)

; sosno UNIVERSIDAD ESTATAL DE BOLIVAR ?‘ h
UEB o FACULTAD DE CIENCIAS e ory T rre i
ADMINISTRATIVAS,
GESTION EMPRESARIAL E INFORMATICA
Carrera: | Gestion del Talento Humano

Propésito

La siguiente encuesta tiene como objetivo recabar informacién primaria acerca de los
Factores psicosociales y su estrecha relacion con el Desempefio Docente en la carrera
de Gestion del Talento de la extension Universitaria de San Miguel.

Instrucciones

Lea detenidamente y seleccione con una “X” la alternativa que refleje mejor su

percepcién o vivencia.

Nunca Casi nunca | A veces Casi Siempre
Preguntas siempre

1. (Considera que la carga laboral es
adecuada para el desempefio de sus
funciones?




(Los horarios laborales permiten
equilibrar la vida personal y
profesional?

(El ambiente fisico es confortable
para desempefiar las actividades
laborales?

(La comunicacién dentro de la
institucién es efectiva?

(Existe una buena relacién entre los
compafieros de trabajo?

(Siente que recibe apoyo institucional
para el desarrollo de sus funciones?

(El estrés laboral afecta el desempefio
profesional?

(Las demandas emocionales de su
trabajo afectan el bienestar personal?

(La institucion promueve
oportunidades de formacién y
aprendizaje continuo?

10.

¢(La formaci6n continua ha mejorado
el desempefio laboral?

11.

(Considera que existen oportunidades
de promocion y  crecimiento
profesional dentro de la institucién?

12.

(Considera que existen oportunidades
de promoci6n dentro de la institucién?

13.

({Cree que su crecimiento profesional
estd influenciado por factores
psicosociales?

. (El trabajo es reconocido por sus

superiores

15.

(Se siente comprometido con el
trabajo y responsabilidades?




111, Validacién de Contenido

ftems

Claridad
Esta
formulado
con un
lenguaje
apropiado

Objetividad
Esta
expresado en
elementos
observables

Organizacién
Existe una
organizacién
lgica entre
sus ftems

Suficiencia.

Comprende
los campos
necesarios
en cantidad
y calidad

Coherencia.
Tiene
relacion
entre las
variable e
indicadores

Observaciones

(Considera que la
carga laboral es
adecuada para el
desempefio de sus
funciones?

v

¢Los horarios
laborales permiten
equilibrar la vida
personal y
profesional?

¢(El ambiente
fisico es
confortable para
desempefiar las
actividades
laborales?

¢La comunicacién
dentro de la
institucion es
efectiva?

(Existe una buena
relaci6n entre los
compafieros de
trabajo?

(Siente que recibe
apoyo
institucional para
el desarrollo de
sus funciones?

(El estrés laboral
afecta el
desempefio
profesional?

¢Las demandas
emocionales de su
trabajo afectan el
bienestar
personal?

¢La institucién
promueve
oportunidades de
formacién y
aprendizaje
continuo?

10.

(La formacién
continua ha
mejorado el




desempefio
laboral?

. {Considera que

existen
oportunidades de
promocion y
crecimiento
profesional dentro
de la institucién?

12,

(Considera que
existen
oportunidades de
promocién dentro
de la institucién?

Considero que
existe
redundancia en
por que sugiero
retirar esta
Ppregunta.

13.

{Cree que su
crecimiento
profesional estd
influenciado por
factores
psicosociales?

. (El trabajo es

reconocido por sus
superiores

. {Se siente

comprometido con
el trabajo y
responsabilidades?




1. Revisién por Expertos

Lista de Expertos:
Nombre Titulo/Posicién Institucién Area de
conocimiento
Lic. Fatima del Profesora Universidad Estatal | Magister en Gestion
Rocio Nifiez de Bolivar del Talento Humano
Aguiar, MSc.

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO valore la pertinencia y
eficacia del Instrumento que se estd validando. Deberé colocar la puntuacion que se considere
adecuada a los diferentes enunciados de acuerdo a la siguiente escala:

1: Deficiente ~ 2: Regular. 3:Buena. 4:Muy Buena.  5:Excelente

Criterios de Evaluacion:

Fatima del Rocio Nufiez Aguiar
Cl.: 0201463841

Profesora Fecha: 1de octubre el 2025



1. Informacién General

Titulo de la Investigacion: Factores Psicosociales y su Relacion con el Desempefio Docente
en la Carrera de Gestién del Talento Humano de la Extension Universitaria de San Miguel,
provincia Bolivar, afio 2025

Investigador(es): Garcia Macias Carolina Lizbeth, Tenelema Arévalo Patricia Mishelle.
Fecha de Validacion: 1 de octubre del 2025

Tipo de Instrumento:

[ ] Cuestionario

[X ] Encuesta

[ ] Entrevista

[ ] Otro: [Especificar]

IL. Descripcion del Instrumento

Objetivo del Instrumento: Recabar informacion primaria y datos relevantes acerca de los
Factores psicosociales y cual es su Relacién el Desempeiio Docente de la UEB extension San
Miguel de la carrera de Gestion del Talento Humano.

Numero de Items: 15

Tipo de Preguntas:

[ ] Abiertas

[X] Cerradas

[ ] Mixtas

INSTRUMENTO DE INVESTIGACION (ENCUESTA)

. e (oo UNIVERSIDAD ESTATAL DE BOLIVAR ?I h
UEB { g FACULTAD DE CIENCIAS e e
ADMINISTRATIVAS,
GESTION EMPRESARIAL E INFORMATICA
Carrera: l Gestion del Talento Humano

Propésito
La siguiente encuesta tiene como objetivo recabar informacion primaria acerca de los
Factores psicosociales y su estrecha relacion con el Desempefio Docente en la carrera
de Gestion del Talento de la extension Universitaria de San Miguel.

Instrucciones

Lea detenidamente y seleccione con una “X” la alternativa que refleje mejor su
percepcion o vivencia.
Preguntas

Nunca Casinunca | Aveces | Casi Siempre
sicmpre

1. (Considera que la carga laboral es
adecuada para el desempeiio de sus

funciones?




¢(Los horarios laborales permiten
equilibrar la vida personal y
profesional?

¢El ambiente fisico es confortable
para desempefiar las actividades
laborales?

¢La comunicacién dentro de la
institucion es efectiva?

¢Existe una buena relacion entre los
compaiieros de trabajo?

¢Siente que recibe apoyo institucional
para el desarrollo de sus funciones?

¢El estrés laboral afecta el desempefio
profesional?

¢Las demandas emocionales de su
trabajo afectan el bienestar personal?

(La institucion promueve
oportunidades de formacién y
aprendizaje continuo?

10.

¢La formacion continua ha mejorado
el desempeiio laboral?

. {Considera que existen oportunidades

de promocion y  crecimiento
profesional dentro de la institucion?

. ¢En su institucion impulsan su

desarrollo profesional?

. ¢Cree que su crecimiento profesional

esta influenciado por factores
psicosociales?

. ¢El trabajo es reconocido por sus

superiores

. (Se siente comprometido con el

trabajo y responsabilidades?




111, Validacién de Contenido

ftems

Claridad
Esta
formulado
con un
lenguaje
apropiado

Objetividad
Esta
expresado en
elementos
observables

Organizacion
Existe una
organizacion
légica entre
sus items

Suficiencia.
Comprende
los campos
necesarios
en cantidad
y calidad

Coherencia.
Tiene
relacion
entre las
variable e
indicadores

Observaciones

(Considera que la
carga laboral es
adecuada para el
desempeiio de sus
funciones?

¢ Los horarios
laborales permiten
equilibrar la vida
personal y
profesional?

¢(El ambiente
fisico es
confortable para
desempefiar las
actividades
laborales?

¢La comunicacion
dentro de la
institucién es
efectiva?

¢Existe una buena
relacion entre los
compaiieros de
trabajo?

(Siente que recibe
apoyo
institucional para
el desarrollo de
sus funciones?

(El estrés laboral
afecta el
desempeiio
profesional?

¢(Las demandas
emocionales de su
trabajo afectan el
bienestar
personal?

¢La institucion
promueve
oportunidades de
formacion y
aprendizaje
continuo?

10.

¢La formacion
continua ha
mejorado el




desempeiio
faboral?

11. ¢Considera que
existen
oportunidades de
promocién y 5
crecimiento
profesional dentro
de la institucion?

12. (En su institucion
impulsan su 5
desarrollo
profesional?

13. (Cree que su
crecimiento
profesional esta
influenciado por
factores
psicosociales?

14. ;El trabajo es
reconocido por sus | 5
superiores

15. ;Sesiente
comprometido con 5
el trabajo y
responsabilidades?

1. Revision por Expertos




Lista de Expertos:

Nombre Titulo/Posicion Institucion Area de
conocimiento

Ing. Erika Magister en Gestién | Universidad Estatal | Gestion del Talento

Cahuasqui Molina, |y Direccién de de Bolivar Humano

MsC. Recursos Humanos

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO valore la pertinencia y
eficacia del Instrumento que se esta validando. Debera colocar la puntuacién que se considere
adecuada a los diferentes enunciados de acuerdo a la siguiente escala:

1: Deficiente  2: Regular.  3: Buena. 4: Muy Buena. 5: Excelente

Criterios de Evaluacion:

Ing. Erika Cahuasqui Molina, MsC.

Cl.: 1719395731
Profesora Fecha: 1 de octubre el 2025
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