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Resumen

El presente estudio tiene por objetivo describir la relacién entre calidad de vida laboral, clima
organizacional y participacion institucional en trabajadores/as de instituciones educativas de la
region del Libertador Bernardo O’Higgins y region del Maule. A 103 funcionarios, 27.18%
hombres y 72.82% mujeres, se les administro el Cuestionario Adaptado de Calidad de Vida en
el Trabajo, el Cuestionario de Clima Organizacional Validado, el Cuestionario de Clima de
Participacion Institucional y una encuesta sociodemografica mediante la plataforma Google
Forms. Se observa que, tanto en forma global como por dimensiones, estas se encuentran
altamente valoradas por los encuestados. Asimismo, se observa una relacion positiva,
significativa y fuerte entre Calidad y Clima (r= 0.83; p<0.05); Calidad y Participacién (r= 0.77;
p<0.05); y Participacion y Clima (r= 0.93; p<0.05). Se concluye la necesidad de incorporar el
analisis de las variables estudiadas para contribuir al fortalecimiento de la experiencia laboral,
aumento del bienestar personal y profesional, mejora de la motivacion y reduccion de los niveles
de estres.

Palabras clave: Calidad de Vida Laboral, Clima Organizacional, Participacion Institucional.

Abstract

The objective of this study is to describe the relationship between quality of working life,
organizational climate and institutional participation in workers of educational institutions in
the Libertador Bernardo O'Higgins region and the Maule region. 103 workers, 27.18% men and
72.82% women, they were administered the Adapted Questionnaire on Quality of Life at Work,
the Validated Organizational Climate Questionnaire, the Institutional Participation Climate

Questionnaire, and a socio demographic survey using the Google Forms platform. It is observed



that, both globally and by dimensions, these are highly valued by those surveyed. Likewise, a
positive, significant, and strong relationship is observed between Quality and Climate (r= 0.83;
p<0.05); Quality and Participation (r=0.77; p<0.05); and Participation and Climate (r= 0.93; p<
0.05). The need to incorporate the analysis of the variables studied is concluded to contribute to
strengthening the work experience, increasing personal and professional well-being, improving

motivation and reducing stress levels.

Keywords: Quality of working life, Organizational climate, Institutional participation



Introduccion

El fendmeno de la pandemia por COVID-19 ha originado desde el afio 2020 una
situacién de emergencia que afectd y afecta a todos los niveles de la poblacion y en todos los
ambitos de la vida cotidiana. En el contexto educacional supuso el cese temporal de la actividad
presencial y la masificacion de la educacién a distancia, lo cual desencadend en la adopcion y
adaptacion de diversas estrategias (Comision Econdmica para América Latina y el Caribe
[CEPAL], 2020), esto da cuenta de la importancia que tiene referirse al contexto en que se
inserta la problematica del ultimo tiempo (Xiao et al., 2020).

La crisis presion6 a los establecimientos educativos para modificar sus practicas y
reducir la brecha digital producida por la teleeducacion, lo cual generd nuevos desafios, tension,
estrés y angustia en los funcionarios, intensificando el sufrimiento emocional a raiz del
aislamiento, distanciamiento social, sobrecarga de tareas y responsabilidades (Ribeiro et al.,
2020; Miraval, 2021). No obstante, cabe destacar que, aunque estos sucesos influyeron, los
docentes histéricamente han estado expuestos a altos niveles de estrés (Cabezas, 2022). Asi
como también afecta a diversos profesionales y funcionarios de establecimientos educacionales,
siendo principalmente trabajadores sociales, psicdlogos y educadores (Morilla et al., 2019).
Actualmente y con la baja de restricciones sanitarias de aislamiento, el sector educativo se ve
inmerso en un contexto laboral cada vez mas exigente afectando su sentido de eficacia,
satisfaccion laboral, agotamiento, abandono, compromiso y salud sobre todo por la carga de
trabajo y estrés (Castillo y Escobar, 2021; Ramirez, 2022).

Constantemente se han realizado investigaciones centradas en docentes, relacionandose
a factores barrera, como lo son las presiones temporales (Lopez y Extermera, 2017), sobrecarga

laboral (Rodriguez, 2017), conflictos interpersonales (Murillo et al., 2016; Carlotto y Camara,



2017), escaso grado de autonomia (Burgos et al., 2018), disfunciones del rol (Pefia y Cantero,
2017), riesgos psicosociales (Garrido et al., 2011) y Burnout (Chavarria et al., 2017).

Paralelamente, se ha estudiado la satisfaccion laboral (Nieto y Martin, 2015), relacion
entre metas, creencias de eficacia docente, regulacién motivacional académica (Burguefio et al.,
2020) y compromiso organizacional (Farid et al., 2015). Estos factores facilitadores aumentan
la eficacia percibida y los sentimientos de competencia social de los empleados, aumentando su
productividad y bienestar (Tejedor y Mangas, 2016; Redd, 2017; Dios et al., 2018).

A modo de compendio, los resultados de estas investigaciones refuerzan que los aspectos
positivos del trabajo aumentan la eficacia percibida, generando recursos de afrontamiento
necesarios frente al estrés. Por el contrario, los aspectos negativos percibidos en el entorno
laboral producen una pérdida de recursos personales, disminuyendo los sentimientos de
autoeficacia y, con el tiempo, dan lugar al origen del sindrome de Burnout (Vicente de Veray
Gabari, 2019).

Los estudios de Burnout en el &mbito educativo evidencian la sobrecarga de trabajo
(Rodriguez, 2017), nimero excesivo de alumnos, exceso de tareas e inadecuacion de horarios
que impactan negativamente en la salud (Diaz et al., 2010). Asi también, se recalca la exposicién
a imprevistos que complejizan la labor educativa (Gru, 2017). Un claro ejemplo de ello es el
impacto que ha producido la pandemia y confinamiento en la poblacion mundial (Garmendia,
2020).

En sumatoria, cabe sefialar que la vulnerabilidad a enfrentarse a sintomas de estrés
ocasionados por el trabajo aumenta en ciertos grupos de riesgo como lo son los profesores
jovenes quienes presentan mayores niveles de cansancio emocional (Gomez et al., 2010;

Rodriguez et al., 2017), especialmente las mujeres (Vicente de Vera y Gabari, 2019) dato



relevante en la medida que una gran mayoria de docentes son mujeres (Centro de Estudios
Ministerio de Educacién, 2019).
Marco Tedrico

En la busqueda bibliogréfica se han identificado distintos elementos que se relacionan y
gue son componentes de un buen desarrollo profesional en los establecimientos educacionales,
es, por tanto, de vital importancia resguardar la salud y bienestar de los trabajadores del area
educativa permitiendo ademas que las organizaciones puedan ir adecuéndose a las constantes
transformaciones y manteniendo un ambiente saludable. En este apartado se analizara en primer
lugar cada variable investigada por si sola y luego la relacion entre ellas a través de relaciones
bivariadas.

Calidad de Vida Laboral

La calidad de vida laboral (CVL) se basa en la percepcion expresada por los empleados
sobre el grado de satisfaccion o insatisfaccion que tienen sobre su ambiente de trabajo mediante
una evaluacion de bienestar y de condiciones que impactan en su rendimiento (Baitul, 2012),
contiene elementos subjetivos (como creencias) y objetivos (como condiciones de trabajo, salud,
entre otros) (Cruz, 2018).

La calidad de vida es un tema relevante en la actualidad, situindose como uno de los
factores centrales del desarrollo humano (Mifio, 2016) ya que permite desarrollar mayor
resiliencia, estabilidad emocional, motivacion y eficiencia (Lumbreras, 2020). Para Grote y
Guest (2017) la CVL debe considerarse parte integral del desarrollo del personal involucrando
aspectos propios de la organizacion tales como desempefio laboral, sistema de trabajo, politicas

corporativas, métodos de direccidn y gerencia.



Los empleados que presentan un mayor nivel de este constructo disfrutan de su trabajo,
experimentan una conexién con este, se sienten con la capacidad de enfrentar las demandas,
impulsan a los otros y en general obtienen mejores resultados (Fundacion Chile, 2018). Su
estudio es de vital importancia para que la organizacion se adapte a las transformaciones y
brinde un ambiente adecuado para el desarrollo personal (Herrera, 2018).

Clima Organizacional

Chiavenato (1992) lo define como el medio interno de una organizacion, la atmosfera
psicoldgica que existe y que involucra diferentes aspectos de la situacién como lo son los
factores estructurales (tecnologia, politicas, reglamentos, entre otros) y los factores sociales
(actitudes, valores, comportamientos). Los constantes cambios que ocurren en el entorno
inciden de manera determinante en las organizaciones y conducen a una mejora y renovacion
de las précticas (Iglesias y Torres, 2018). A pesar de la informacion previa, solo desde la década
de los setenta se empez0 a incluir este tema en el sector educativo (Rodriguez, 2017).

En las entidades educativas el desarrollo de un adecuado ambiente laboral depende de
la satisfaccion, motivacion y comunicacion asertiva para mantener sanas relaciones
interpersonales (Castillo et al., 2011) que apunta directamente a la mejora del bienestar, eficacia
y también el desarrollo de un mayor nivel de productividad y compromiso con los objetivos
(Calvo, 2014).

Como se menciona, contar con un buen clima organizacional es esencial para el
desempefio y bienestar de los trabajadores, por ello es relevante conocer las dimensiones insertas
en esta variable, siendo el liderazgo, la motivacion y la participacion los componentes

principales (Pérez y Zafra, 2018).



Participacion Institucional

Aguayo (2015) entiende el concepto de participacion como un proceso de construccion
social en donde se conjugan diversos elementos tales como la generacion de intereses u objetivos
comunes, asociacion y accion colectiva, toma de decisiones y accién democratica dentro del
establecimiento, siendo compartidos y valorados por la comunidad educativa, de manera que
brinden pertenencia e identidad (Chen et al., 2020).

Estudios llevados por Feito (2012), sobre la importancia de la participaciéon en los
procesos escolares han permitido comprender que cuanta mayor colaboracién, mayor el nivel
de logro. Para que ello se produzca es necesario contar con espacios de reflexion, trabajo en
equipo, compromiso, liderazgo, comunicacion, entre otros. Involucrar a los funcionarios es uno
de los aspectos méas importantes de la organizacion para incrementar la efectividad y percepcion
positiva del empleado (Singh, 2009), lo cual concuerda con los hallazgos de Chiang et al. (2014)
en que los espacios de participacion son importantes para desarrollar el trabajo colaborativo y
relaciones personales que permitan la satisfaccion laboral y desarrollo personal de todos los
profesionales, ademas de influir en el bienestar fisico y psicolégico de los sujetos aportando a
su vez al mejoramiento de la calidad de vida laboral (Mifio, 2016).

Calidad de Vida Laboral y Clima Organizacional

Los docentes se enfrentan constantemente a una multiplicidad de factores tales como la
interaccion docente-alumno, estilos de administracion, metodologia, evaluacion, disponibilidad
de recursos, legislacion vigente, entre otras, que afectan directamente su bienestar
desestabilizando el clima organizacional de la institucion (Moreno, 2016; Mifio, 2016);
informacion que corrobora Olivera et al. (2021) quienes afirman que las condiciones de trabajo

influyen significativamente en el desempefio laboral y personal de los trabajadores.
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Zuleta (2019) postula que esta identificacién permite el incremento de la adherencia a
las labores y el cuidado tanto de la salud de los trabajadores como la calidad del servicio. Por
ejemplo, en el estudio realizado por Pineda et al. (2021) se sefiala que mientras mayor sea la
calidad de vida laboral, mejor sera el autoestima y desempefio; lo que concuerda con el estudio
realizado por Linares (2021) en donde un mejor clima organizacional produce menos estrés
laboral.

Tener un buen clima organizacional se relaciona con aspectos significativos para el
trabajador: horarios, retribucion, beneficios, entre otros, aspectos que influyen a su vez en la
motivacion, satisfaccion y rendimiento laboral, claves para lograr el bienestar y desarrollo del
trabajador (Abouzeid et al., 2020). Por lo tanto, evaluar y medir el clima organizacional es una
estrategia clave para propiciar la CVL (Ovalle et al., 2019).

Un estudio realizado por Bernal et al. (2015) da cuenta de la importancia del estudio del
clima organizacional para incrementar la calidad de vida de los trabajadores debido a que influye
en su desempefio y motivacion; lo cual concuerda con los estudios realizados por Pan et al.
(2015) donde se indico la importancia que tiene para las organizaciones la retroalimentacion,
autonomia, bienestar y participacién de los trabajadores. No prestar atencion a estas variables
pudiese provocar en los docentes el padecimiento de sintomas de Burnout el cuél fue estudiado
por Jiménez et al. (2017) y Rodriguez (2017) en donde los resultados arrojaron que el estrés se
encuentra vinculado al desgaste emotivo y fisico que influye a su vez en el desempefio general
del docente.

Otro estudio de tipo correlacional realizado por Manchay y Silva (2022) da cuenta de
que existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio en los

funcionarios del area educativa; y que, a fin de profundizar en su contenido, se analizaron las
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dimensiones de calidad de vida laboral, relaciones interpersonales y cohesién grupal las cuales
también tienen una relacion significativa con el desempefio del trabajador.
Clima Organizacional y Participacion Institucional

El clima laboral segun el estudio correlacional de Hilaro (2022) es una variable
influyente en el compromiso organizacional, asi como también lo es la seguridad laboral, la
permanencia en la empresa y participacion en las decisiones de la organizacién. Por ello, es
importante mantener una comunicacion efectiva y reconocimiento por parte de los superiores,
para incrementar la participacion de los trabajadores (Hilaro, 2022).

Por su parte, Carillo (2022) en su estudio de tipo correlacional reafirma la importancia
del involucramiento laboral, aprovechando el talento humano a través de la participacion en las
decisiones. Asi también plantea que la falta de gestion del talento genera que disminuya la
satisfaccion laboral y por consiguiente el clima laboral.

Por otro lado, en el estudio correlacional explicativo de Aguilar (2022) se analiza el
papel administrativo de los supervisores respecto al clima laboral, el cual es deficiente debido a
la falta de un vinculo cercano con los trabajadores. Asi también, Alvarez (2022) a través de una
revision bibliografica sefiala que en la actualidad los trabajadores no buscan aspectos
econdmicos, si no que valoran mas el reconocimiento, comunicacion, responsabilidades y toma
de decisiones. También se sefiala que un clima laboral participativo genera un método de
motivacion, donde las decisiones planteadas y ejercidas en los diferentes niveles de la
organizacion crean un ambiente de confianza (Alvarez, 2022). Castro y Villalba (2022)
corroboran a través de un estudio estadistico descriptivo que el rendimiento de los trabajadores

en una empresa es afectado por distintos factores, uno de ellos es la participacion, lo que provoca
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menores tasas de absentismo, mayor grado de satisfaccion y buena relaciéon con su entorno
laboral.

A través de la recopilacion y contabilizacion de datos, Cevallos (2021) plantea que la
toma de decisiones, la comunicacion ascendente, descendente y horizontal, formas de
motivacion, establecimiento de objetivos y el mejoramiento de los métodos de trabajo, son
producto del buen clima laboral.

Calidad de Vida Laboral y Participacion Institucional

La calidad de vida laboral, segun el estudio realizado por Ibarra et al. (2021) se entiende
como una estrategia de gestion que considera el talento humano como el elemento mas
importante dentro de las organizaciones. En la investigacion realizada por Pinela y Donawa
(2019) se concibe a la calidad de vida laboral como todos los aportes de la organizacion que
apuntan a la satisfaccion del empleado y a la mejora de la efectividad de la organizacion, esto
implica desarrollar empleos y condiciones de trabajo que sean excelentes para los empleados, y
se refiere al nivel de satisfaccion, motivacion, compromiso y participacion de los empleados.

Asi, Ibarra et al. (2021) concibe la participacion como oportunidades de aprendizaje para
el mejoramiento del bienestar fisico y psicoldgico, contribuyendo a la calidad de vida laboral.
Por otro lado, Pinela y Donawa (2019) mencionan que la participacién constante es una buena
sefial del trabajo que viene realizando la organizacién, y que dard frutos a futuro. Esta
informacion se complementa con la recopilada por Berrios (2022) en su investigacion de tipo
aplicada, la cual sefiala que la participacion del trabajador le permite ejercitar directamente lo
que esta aprendiendo, creando en él una sensacion de empoderamiento, clave para contribuir a
mejorar los entornos del trabajo. Paralelamente, Toadere y Bonavia (2020) realizan una

investigacion en diferentes centros educativos, donde descubrieron como necesidad basica
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trabajar en la comunicacion, liderazgo, motivacién y participacion, promoviendo un sentimiento
de identidad y pertenencia. Asi mismo, Narvaez (2021) menciona la necesidad de tomar en
cuenta que, en el ambito laboral se van a presentar una serie de problemas que tienen que ser
solucionados con la participacion de los trabajadores.

Respecto a los sectores donde se ha investigado la calidad de vida laboral, Ibarra (2021)
plantea que, segun los articulos revisados en su estudio descriptivo, encontrd que la mayoria se
realizaron en el sector de salud, seguido del sector de educacion, con mayor prevalencia en la
poblacion de docentes. Segun la investigacion realizada por Jiménez (2019), esto se debe a que
los centros educativos Yy sus sistemas de gestion deben pasar por procesos de cambio en los
que el desarrollo de las capacidades humanas, innovacion y aprendizaje sufren una modificacion
y evolucién constante, influyendo en la calidad de vida de los docentes y comunidad educativa.

Considerando la informacién recolectada y el contexto actual es que es fundamental
profundizar en el analisis de las variables en establecimientos educacionales con el fin de
responder a la siguiente pregunta de investigacion ¢existe alguna relacion entre calidad de vida
laboral, clima organizacional y clima de participacion en los y las trabajadoras de
establecimientos educacionales de la VI y VII region?

Objetivos
Objetivo general

Describir la relacion entre calidad de vida laboral, clima organizacional y participacion

en instituciones escolares de la VI 'y VII region.
Objetivos especificos
1. Evaluar el nivel de calidad de vida laboral, clima organizacional y participacion de los

funcionarios de los establecimientos educacionales
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2. Evaluar la relacién entre la calidad de vida y el clima organizacional

3. Evaluar la relacién entre clima organizacional y participacion institucional

4. Evaluar la relacion entre calidad de vida laboral y participacion institucional
Hipdtesis
Hi: Existe una relacion positiva y significativa entre la calidad de vida laboral y clima
organizacional
H>: Existe una relaciéon positiva y significativa entre clima organizacional y participacion
institucional
Hs: Existe una relacion positiva y significativa entre calidad de vida laboral y participacion
institucional

Método
Disefo
El disefio es de tipo no experimental, ya que en este estudio se analiza y describe la
relacion existente entre las variables sin la interferencia ni manipulacién de estas por parte de
las investigadoras (Hernandez et al., 2014).
Tipo de Estudio
El presente estudio utilizé un enfoque cuantitativo, ya que utiliza la recoleccion de datos

para la comprobacién de hipétesis a través de mediciones numéricas (Hernandez et al., 2014).
Ademas, tiene un alcance descriptivo correlacional de corte transversal enfocado en los y las
funcionarias de establecimientos educacionales de la VI y VII region. Esto ya que como
expresan Hernandez et al. (2014), los estudios correlacionales buscan conocer el

comportamiento de una variable al conocer el comportamiento de otras; mientras que los
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estudios descriptivos buscan especificar las propiedades y caracteristicas de un determinado
fendbmeno y grupo.
Participantes

Se contd con la participacion de 103 funcionarios y funcionarias de instituciones
educativas de la region del Libertador Bernardo O’Higgins y region del Maule, en donde un
72.82 % corresponde a mujeres y un 27.18 % a hombres con una edad promedio de 40.53 afios
y una desviacion estandar de 10.95 afios. De acuerdo con su region de procedencia esta
corresponde a 43 participantes de la VI region y 60 participantes de la VII.

En sumatoria, un 52.43 % pertenece al estamento docente, 36.89 % a asistentes de la
educacion y 10.68% a directivos.

Instrumentos

Cuestionario adaptado de calidad de vida en el trabajo (Patlan, 2016): este
cuestionario mide las condiciones laborales e interpersonales que influyen en la valoracion de
la calidad de vida en la institucién a través de una escala Likert que va del 1 (muy en desacuerdo)
al 5 (muy de acuerdo), esta compuesto por 48 items distribuidos en 7 dimensiones: desarrollo
profesional y laboral, bienestar en el trabajo, condiciones y medio ambiente del trabajo,
seguridad y salud, autonomia y control en el trabajo, relaciones interpersonales y apoyo.
Presenta una confiabilidad de .96. Para mas detalle revisar anexo 1.

Cuestionario de clima organizacional validado (Bustamante y Granddn, 2016):
mide el clima organizacional a traves de una escala Likert que va del 1 (muy en desacuerdo) al
5 (muy de acuerdo), estd compuesto por 44 items distribuidos en 10 factores: colaboracion y
estabilidad, motivacion laboral, iniciativa participativa, desarrollo profesional, apoyo al

emprendimiento, equipos y distribuciéon de personas y material, organizacion y desempefio,
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estabilidad laboral, comunicacion y desarrollo y autonomia y profesionalismo. Presenta una
confiabilidad del .89. Para mas detalle revisar anexo 1.1.

Cuestionario de clima de participacion institucional (Ossa, Jiménez y Gutiérrez,
2020): busca evaluar la percepcion de acciones institucionales para poder conocer, planificar y
evaluar procesos y productos organizacionales de manera dialogada y participativa a través de
una escala Likert que va desde el 1 (muy en desacuerdo) al 5 (muy de acuerdo). Cuenta con 32
items distribuidos en 7 dimensiones: aprendizaje grupal, aprendizaje organizacional, dialogo
reflexivo, participacion, comunicacion, diagnostico organizacional y evaluacion colaborativa.
Presenta una confiabilidad del .98. Para mas detalle revisar anexo 1.2.

Encuesta sociodemogréfica de elaboracién propia: consta de 20 preguntas de opcion
multiple, desarrollo breve y respuesta cerrada para recolectar informacion descriptiva sobre la
muestra escogida. Para mas detalle revisar anexo 1.3.

Procedimiento

En primer lugar, se tom¢ contacto con los establecimientos de la VI 'y VII region a los
cudles se les presentd el proyecto de investigacion dejando constancia primeramente que este
proyecto se encuentra certificado por el Comité de Etica de la Facultad de Psicologia (anexo 2)
y, en segundo lugar, que este proceso es supervisado por el equipo de investigacion con el fin
de resguardar la informacion y confidencialidad de los participantes.

Se administro un Google Forms, el cual fue enviado y difundido en cada establecimiento,
que contiene el dossier de instrumentos y el consentimiento informado (anexo 3). La aplicacion
se efectud entre los meses de julio-octubre contando con alrededor de 14 semanas y un tiempo

de aplicacion estimado de 30-40 minutos.
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Plan de anlisis

Para llevarlo a cabo se utilizé el programa estadistico SPSS 27.0 en donde en primer
lugar, se realizd la prueba de normalidad de Kolmogdérov-Smirnov. Una vez identificada la
prueba se realizé un analisis descriptivo para determinar las medias de las variables a partir de
los 3 cuestionarios cuantitativos aplicados. Finalmente, se realiz6 un andlisis estadistico a través
de correlaciones bivariadas (calidad de vida laboral y clima organizacional; calidad de vida
laboral y participacion institucional; participacion institucional y clima organizacional)
mediante el coeficiente de correlacion de Spearman.

Resultados

A continuacion, se describen los datos obtenidos de acuerdo con el dossier de
instrumentos aplicados. En primer lugar, se realiz6 la prueba de normalidad de Kolmogérov-
Smirnov en la cual se obtuvo que las variables no se distribuyen normalmente por ende se
utilizaron pruebas no paramétricas (ver anexo 4). Posteriormente se realizd un anélisis
descriptivo de las variables calidad de vida laboral, clima organizacional y clima de
participacion institucional de forma global y por dimensiones en donde se encontré que las
medias de los constructos representan una valoracion alta por parte de los funcionarios y
funcionarias.
Tabla 1

Estadisticos Descriptivos de las Dimensiones de Calidad de Vida Laboral

Dimension M DE
1.Desarrollo laboral y profesional 3.82 1.18
2.Bienestar en el trabajo 4.29 91
3.Condiciones ambientales 3.66 1.27
4.Seguridad y salud en el trabajo 3.52 1.40
5.Estabilidad laboral 4.14 1.11
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6.Relaciones interpersonal 4.16 .98
7.Apoyo organizacional 3.94 1.11
CVL total 3.93 .63

En cuanto a la percepcién de calidad de vida laboral, se puede observar una mayor
valoracion por aspectos relacionados al &mbito emocional y social, con una alta valoracion en
bienestar, relaciones interpersonales y autonomia y control en el trabajo. Mientras que las
dimensiones relacionadas a aspectos estructurales y profesionales son menos valoradas;
seguridad en el trabajo, condiciones y medio ambiente de trabajo y desarrollo laboral y
profesional (ver tabla 1).

Respecto a la percepcion de clima organizacional dentro de las instituciones educativas,
se puede observar una valoracion positiva en todas las dimensiones, con una valoracion
medianamente alta en la evaluacion global del constructo (ver tabla 2).

Tabla 2

Estadisticos Descriptivos de las Dimensiones de Clima Organizacional

Dimension M DE
1.Colaboracién y buen trato 3.83 1.15
2.Motivacién laboral 3.77 .94
3.Iniciativa participativa 3.73 1.12
4.Desarrollo profesional 3.51 1.19
5.Apoyo al emprendimiento 3.64 1.06
6.Equipos y distribucién de personas y 3.61 1.06
material
7. Organizacién y desempefio 3.48 1.12
8. Estabilidad laboral e iniciativa 3.54 1.20
9. Comunicacién y desarrollo 3.61 111
10. Autonomia y profesionalismo 4 .94
CO total 3.68 75
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Del clima organizacional se puede observar una mayor valoracion de las dimensiones
vinculadas a la personalidad de la organizacion, asi como también la independenciay el dominio
contextual de los trabajadores. Por otro lado, las dimensiones relacionadas al crecimiento

profesional y la organizacion y desempefio son valoradas en menor proporcion.

En cuanto al cuestionario de clima de participacion también conocido como
participacion institucional, se evidencia una valoracién positiva de todas las dimensiones, con
una alta evaluacion global del constructo y medianamente altas en las dimensiones del
instrumento (ver tabla 3)

Tabla 3

Estadisticos Descriptivos de las Dimensiones de Participacion Institucional

Dimension M DE

1.Aprendizaje grupal 3.82 1.13
2.Aprendizaje organizacional 3.77 1

3.Dialogo reflexivo 3.77 1.08

4.Participacion 3.63 1.10

5.Procesos de diagnostico organizacional 3.72 1.08

6.Procesos de diagnostico organizacional 3.74 1.05

7.Evaluacion colaborativa 3.86 1.10

CP total 3.76 .90

Las dimensiones mas valoradas del constructo se relacionan a procesos organizacionales
grupales, siendo respectivamente la evaluacion colaborativa y el aprendizaje grupal. Por otro
lado, se encuentran las dimensiones de participacion y procesos comunicativos como elementos

menos valorados por las instituciones.

Tabla 4

Correlaciones Variables
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Calidad de vida Clima Participacion
laboral organizacional institucional
Calidad de vida Coeficiente de 1 .83 77
laboral correlacion
Sig. (bilateral) .00 .00
Clima Coeficiente de .83 1 .93
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) .00 .00
Participacion Coeficiente de 77 .93 1
institucional correlacion
Sig. (bilateral) .00 .00

Para finalizar en la tabla 4 se realizaron 3 correlaciones bivariadas mediante el
coeficiente de Spearman entre calidad de vida laboral, clima organizacional y participacion
institucional. Los resultados arrojan que existe una relacion positiva y significativa entre calidad
de vida laboral y clima organizacional, entre calidad de vida laboral y participacién institucional,
asi como entre clima organizacional y participacion institucional, encontrandose correlaciones
en todos los constructos, ya que se ubican en el rango moderados a fuertes (0.77 a 0.93).

Discusion

El objetivo general de la investigacidn consistio en describir la relacion entre calidad de
vida laboral, clima organizacional y participacién en instituciones escolares de la VI y VII
regién y se desglosé en 3 hipotesis de trabajo que dirigieron el estudio.

Respecto a la primera hipotesis referida a la presencia de una relacion positiva y
significativa entre calidad de vida y clima organizacional, esta se acepta, ya que se esperaba que
existiese una relacion entre ambas variables. Esto se respalda de acuerdo a lo revisado por Grote
y Guest (2017) sobre la presencia de elementos de la variable calidad de vida coincidentes con
los elementos del clima organizacional tales como la valoracion del desempefio laboral, sistema

de trabajo, politicas y métodos de direccion frente a las necesidades y requerimientos de la
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institucién y que influyen en una mejora del bienestar, eficacia, mayor nivel de productividad y
de compromiso con el establecimiento y sus objetivos (Calvo, 2014; Fundacion Chile, 2018).

En sumatoria, también se encuentra que contar con un buen clima organizacional es
esencial para el desempefio y bienestar de los trabajadores porgue influyen significativamente
en el desarrollo y desemperio (Olivera et al., 2021), concordante con los resultados encontrados
en donde las dimensiones destacadas son colaboracion y motivacion laboral pilares del clima
organizacional y bases para el desarrollo de los funcionarios. También destacando la alta
percepcion de las dimensiones de relaciones interpersonales y autonomia las cuales son parte de
la variable calidad de vida y que guardan relacion con la relacion significativa encontrada por
Manchay y Silva (2022) entre aquellas y el desempefio del trabajador en su labor, dando cuenta
también que mientras mayor sea la calidad de vida mayores serén los niveles de autonomia y
desempefrio de la variable de clima organizacional (Pineda et al. 2021).

Nuestra segunda hipdtesis relacionada con la existencia de una relacion positiva y
significativa entre calidad de vida laboral y participacion institucional también se acepta. De
acuerdo con los estudios llevados por Chiang et al. (2014), los espacios de participacion son
importantes para desarrollar un trabajo colaborativo, asi como también el desarrollo de
relaciones interpersonales que permitan la satisfaccion laboral y desarrollo personal de los
profesionales, aportando en su bienestar fisico y psicolégico y a su vez al mejoramiento de la
calidad de vida laboral (Mifi0,2016).

Como indican los resultados, existe una mayor valoracion por parte de los funcionarios
hacia dimensiones relacionadas al ambito emocional y social, siendo caracteristica de la calidad
de vida en el trabajo las relaciones interpersonales. Al mismo tiempo, existe una alta valoracion

de ladimension de procesos grupales de la participacion institucional, siendo clave la evaluacion
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colaborativa y el aprendizaje grupal como elementos centrales para el bienestar dentro de la
institucién. En congruencia, estudios llevados por Feito (2012), mencionan la importancia de la
participacion en los procesos escolares, permitiendo comprender que cuanta mayor
colaboracién, mayor nivel de logro en los profesionales. Asi también, sefiala Toadere y Bonavia
(2020) la necesidad de trabajar en la comunicacién y participacion en los centros educativos
como factor critico para promover un sentimiento de identidad y pertenencia.

En cuanto a la tercera hipotesis relacionada con las variables clima organizacional y
participacion institucional, esta se acepta, ya que se esperaba que existiese una relacion entre
las variables. Esto es consistente con lo sefialado por Castillo et al., (2011) en donde un adecuado
ambiente laboral depende de la satisfaccion, motivacion y comunicacion asertiva para mantener
sanas relaciones interpersonales, siendo coherente con los resultados obtenidos, considerando
que la dimensién mas valorada por los funcionarios es la de colaboracion y buen trato, seguida
por la motivacién laboral.

Como sefiala Alvarez (2022) a través de una revision bibliogréfica, actualmente los
trabajadores no buscan aspectos econdémicos, sino que valoran mas el reconocimiento,
comunicacion, responsabilidades y toma de decisiones, pudiendo observar de los resultados una
mayor valoracion de las dimensiones vinculadas a la personalidad de la organizacion, asi como
también a la independencia, autonomia y dominio contextual de los trabajadores.

Por su parte, Cevallos (2021), también indica la relevancia de la toma de decisiones, la
comunicacion ascendente, descendente y horizontal, formas de motivacién y el mejoramiento
de metodos de trabajo como producto del buen clima laboral. Respecto a las dimensiones de la
participacion institucional, se puede visualizar menos valorada la participacion propiamente tal,

lo cual destaca la relevancia que tiene trabajarla para que los trabajadores se sientan participes
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de decisiones, tareas y objetivos organizacionales promoviendo asi su compromiso y bienestar.
Coherentemente, Pan et al. (2015) indica la importancia que tiene para las organizaciones la
retroalimentacién, autonomia, bienestar y participacion de los trabajadores, por lo que
aprovechar el talento humano a través del involucramiento laboral reafirma que la falta de
gestion de talento genera que disminuya la satisfaccion laboral y por consiguiente el clima
laboral (Carrillo, 2022).

En relacion a las limitaciones del estudio se encuentra en primer lugar la temporalidad
en la cual se aplicd, ya que, segun el calendario académico de los establecimientos educacionales
municipales y los feriados legales en Chile, el segundo semestre se vio interferido por diversas
actividades que acortaron y que dificultaron la difusién y respuesta oportuna de los cuestionarios
coincidente con otro limitante que fue la aplicacion remota del estudio.

Se encuentra ademas, que otro limitante fue la muestra con la cual se conté ya que
aungue el género no era un aspecto evaluado en el estudio, un 72.82 % de los participantes
fueron mujeres frente a un 27.18 % de hombres, que aunque coincidente con la revision
realizada en donde estudios demuestran que hay una mayor cantidad de mujeres que hombres
docentes (Centro de Estudios Ministerio de Educacion, 2019), esto pudiese acarrear dificultades
en proximas investigaciones similares en donde fuese necesario tener muestras mMA&s
homogéneas.

Asimismo, otro limitante se relaciona con la revision bibliografica realizada, ya que las
variables calidad de vida laboral, clima organizacional y participacion institucional solo se han
comenzado a estudiar recientemente en contextos educativos, por lo tanto, la mayor parte de la
informacion recolectada esta relacionada con empresas u organizaciones. De modo

complementario, se pudo haber indagado en otras variables relacionadas, por ejemplo, incluir el
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estudio de la conciliacion trabajo-familia permitiria ver que las condiciones laborales, los turnos
extensos, ambigiiedad de roles, falta de control del proceso y las condiciones de trabajo, son
influyentes en la percepcion de calidad de vida y la generacion de estrés (Lemos et al., 2019)
comprometiéndose con la institucion.

Por lo tanto, se propone para futuras investigaciones que considerando la presencialidad
como un contexto laboral cada vez més exigente se considere la adaptacion de los instrumentos
utilizados para simplificar el cuestionario y ser aplicado en la totalidad de la comunidad
educativa para aumentar la implicancia que pueda tener en lograr mejoras y cambios
estructurales e interpersonales, modificando asi también el formato de aplicacion.

También se sugiere considerar, teniendo en cuenta la informacion previa y la cantidad
de docentes mujeres (181.921) y hombres (65.821) en Chile el afio 2020 (Centro de Estudios
Ministerio de Educacion, 2020), el poder realizar estudios que diferencien por género
considerando los roles que cumplen hombres y mujeres dentro de la sociedad para el analisis de
resultados y de conclusiones diferenciadas.

Finalmente, se sugiere ademas que las tematicas de este estudio continGen siendo
investigadas y aplicadas a contextos educativos ya que permitiria el fortalecimiento de la
experiencia laboral a la vez de aumentar la informacién disponible sobre las variables que
poseen un efecto directo en dimensiones relativas al bienestar de los funcionarios. De la misma
forma, es importante considerar la relacion entre las 3 variables directamente y no a traves de
relaciones bivariadas.

Adicionalmente para investigaciones futuras es de gran interés investigar como influye

y se relaciona el engagement con las demaés variables, con el objetivo de ver como dimensiones
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propias del engagement afectan en la satisfaccion y bienestar de funcionarias y funcionarios del
sector educativo (Diaz y Carrasco, 2022).

Es por tanto, fundamental analizar y trabajar en las fortalezas y aspectos a mejorar de los
establecimientos educacionales que participen de estudios similares para trabajar aquellas
dimensiones interpersonales y estructurales de la institucion frente a un contexto académico
cada vez mas exigente y posterior a un extenso periodo (20202-2021) de aislamiento por parte
de los funcionarios para contribuir al fortalecimiento de su experiencia laboral, aumento de su

bienestar personal y profesional, mejorando la motivacion y reduciendo los niveles de estrés.
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Anexos
Anexo 1. Cuestionario Adaptado de Calidad de Vida en el Trabajo (Patlan, 2016)
Cuestionario Adaptado de Calidad de Vida en el Trabajo
El siguiente cuestionario busca evaluar las condiciones laborales e interpersonales que
influyen en la valoracion de la calidad de vida en su institucion. Responda lo méas sinceramente
posible a las preguntas, sefialando con el valor 1 si estd muy en desacuerdo con la afirmacién

hasta el 5 si esta muy de acuerdo.

Muy en desacuerdo | En desacuerdo | Indiferente De acuerdo Muy de acuerdo
1 2 3 4 5
1. | En este establecimiento educacional tengo la oportunidad de 11213415
trabajar y seguir estudiando
2. | En mi trabajo existe la oportunidad de realizar las cosas que 11213 ]14]|5
me gustan

3. | El entorno fisico y el espacio del establecimiento educacional 11213415
son adecuados para mi

4. | Estoy expuesto a sufrir un accidente porque la institucion no 11213415
toma medidas para prevenir riesgos laborales

5. | Esta institucion me brinda la seguridad de que no seré 11213415
despedido/a injustificadamente

6. | En esta institucion me puedo comunicar con el personal de 11213415
todas las &reas

7. | Recibo apoyo de mi jefe/a para desempefiar mi trabajo 1 1213|415

8. | Me motiva que mi jefe/a me permita asistir a capacitaciones 11213415

para desempefiar mejor mi trabajo

9. | Me siento comodo/a en mi trabajo 1 1213|415

10. | Me agrada el lugar (espacios) donde realizo mi trabajo 112 13]14]|5
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11.

Cuando realizo mis actividades laborales me siento en peligro
de sufrir un accidente

12.

Me entusiasma trabajar en este establecimiento sin temor a
perder mi empleo

13.

Estoy satisfecho/a con la relacidn que establezco con mis
comparfieros de trabajo

14.

Recibo apoyo de mis compafieros/as de trabajo cuando tengo
mucho trabajo

15.

Cuando tengo la oportunidad de ascender a un mejor puesto,
me siento reconocido/a en mi trabajo

16.

Mis comparfieros/as y mi jefe/a, hacen que me sienta
satisfecho/a en el trabajo

17.

Las condiciones fisicas de mi trabajo (iluminacion, ventilacion
y temperatura) son adecuadas para realizar mi actividades
laborales

18.

Me preocupa que en mi trabajo las instalaciones no sean
seguras para trabajar

19.

Me siento tranquilo/a al tener un trabajo seguro

20.

En esta organizacion me siento confiado/a de poder
comunicarme con mis superiores

21.

El apoyo que recibo de mis compafieros/as de trabajo me hace
sentir comprometido/a con esta organizacion

22.

En mi trabajo tengo oportunidades para el desarrollo de mis
habilidades y capacidades

23.

Me gusta compartir lo que hago en mi trabajo

24,

Mi lugar de trabajo es cdmodo para realizar mis tareas

25.

Mi lugar de trabajo no cumple con las medidas necesarias de
seguridad

26.

Estoy comprometido/a con mi trabajo porque me brinda
estabilidad laboral

27.

La relacidn que tengo con mi jefe/a hace que me sienta
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apoyado/a en mis decisiones

28. | Me siento satisfecho/a con el trabajo que tengo 3 5

29. | En mi trabajo tengo la oportunidad de desarrollarme laboral 3 5
y/o profesionalmente

30. | Mi trabajo me gusta y me inspira 3 5

31. | Mi lugar de trabajo esta limpio, higiénico y saludable 3 5

32. | Mi trabajo es estable 3 5

33. | En esta institucidn tengo buenas relaciones con mis 3 5
comparfieros de trabajo

34. | Me siento seguro/a con el apoyo que recibo en el trabajo 3 5

35. | Me motiva tener la confianza de mi jefe/a para desarrollarme 3 5
laboral y/o profesionalmente

36. | Me alegra hacer el trabajo que realizo en este establecimiento 3 5

37. | Me siento seguro/a en las instalaciones de este establecimiento 3 5
educacional

38. | En esta institucion me siento con confianza para poder 3 5
comunicarme con mi jefe/a o superiores

39. | La organizacion se preocupa por mi desarrollo laboral 3 5

40. | Esta organizacién se preocupa por mi, lo que me hace sentir 3 5
comprometido/a con el trabajo

41. | Me siento orgulloso/a de lo que hago en mi trabajo 3 5

42. | Me preocupa la frecuencia con que se presentan accidentes 3 5
laborales en mi trabajo

43. | En esta institucion me siento con confianza para comunicarme 3 5
con mis compafieros de trabajo

44. | Me siento motivado/a por mi trabajo y por el apoyo que recibo 3 5
de mis superiores

45, | Existe riesgo de me lesione mientras realizo mi trabajo 3 5

46. | En esta organizacion tengo la oportunidad de tomar decisiones 3 5
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en mi trabajo

47.

Me siento incomodo/a en mi espacio de trabajo por falta de
medidas de seguridad

48.

En esta organizacion recibo buenas orientaciones de mis
superiores
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Anexo 1.1. Cuestionario de Clima Organizacional Validado (Bustamante y Granddn, 2016)
Cuestionario de Clima Organizacional Validado

A continuacién, le presentamos una serie de afirmaciones relacionadas con variables
propias de su trabajo y funcionamiento organizacional. Piense en cual de las alternativas de
respuesta se acerca a lo que usted piensa y sefiale para cada pregunta el nimero que corresponda
segun la siguiente escala.

Es muy importante que para responder lea atentamente y con detenimiento las
afirmaciones que se le plantean, y que complete todo el cuestionario. Los datos levantados son
agrupados de modo que no se identifique la persona que responde. No hay respuestas buenas o

malas, por lo tanto, usted deberd escoger la respuesta que considere que mas se ajusta a lo que

usted opina.
Muy en desacuerdo | En desacuerdo | Indiferente De acuerdo | Muy de acuerdo
1 2 3 4 5

1. | Cuando tengo que hacer un trabajo dificil puede contar con la 1 12 ((3]4]5
ayuda de mis comparieros

2. | Los jefes entregan informacion a su personal respecto de su 1 12 (3]4]5
desempefio laboral

3. | Los trabajadores saben lo que los supervisores/jefes esperan 1 1213]14]|65
de ellos

4. | Los jefes promueven las buenas relaciones humanas entre las 1 12 ((3]4]5
personas de la institucién

5. | Los jefes de esta institucion tratan con respeto a sus 1 12 ((3]4]5
subordinados

6. | Cuando tengo que hacer un trabajo dificil puedo contarconla | 1 | 2 [ 3 | 4 | 5
ayuda de mi(s) jefe(s)
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En esta institucion se trabaja en equipo

En esta institucion la gente esta comprometida con su trabajo

Las personas de esta institucion se esfuerzan bastante por
desarrollar eficientemente su labor

10.

Las personas en esta institucion muestran interés por el trabajo
que realizan

11.

Aqui se da facilidad para que cualquier trabajador pueda
presentar una idea nueva

12.

Los jefes son comprensivos cuando uno comete un error

13.

Uno progresa en esta institucion si tiene iniciativa

14.

En esta institucion entre el personal predomina un ambiente
de amistad

15.

La gerencia de esta institucion se preocupa por las personas,
de como se sienten y de sus problemas

16.

Los jefes piensan que las discrepancias entre las distintas
unidades y personas pueden ser Utiles para el mejoramiento de
la empresa

17.

En esta empresa existen posibilidades de ascenso

18.

En esta institucion se dan las oportunidades para desarrollar
las destrezas y habilidades personales

19.

Los trabajadores de esta empresa creen mas en la informacion
oficial que en el rumor que surge sobre un cierto hecho

20.

Esta institucion se caracteriza por un buen ambiente de trabajo

21.

En esta institucion se nos mantiene informados sobre materias
que deberiamos saber

22.

El ambiente en esta empresa es propicio para desarrollar
nuevas ideas

23.

Las nuevas ideas que aporta el personal son bien acogidas por
los jefes

24,

En esta institucion existen pocas criticas
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25.

En esta institucion existe un alto respeto por las personas

26.

En esta institucion la gente confia en los demas

217.

Siempre trabajamos en forma organizada y con planificacion

28.

La distribucion del personal y de material en esta institucion
permite que se realice un trabajo eficiente y efectivo

29.

En esta institucion hay disponibilidad de materiales de tipo y
cantidad requeridos

30.

El nimero de personas que trabaja en esta institucion es
apropiado para la cantidad de trabajo que se realiza

31.

En esta institucion los trabajos estan bien asignados y
organizados

32.

La capacidad de las personas es el criterio basico para asignar
tareas

33.

En esta institucion los que se desempefian mejor en su trabajo
obtienen un mayor reconocimiento de parte de sus
supervisores

34.

En esta institucion siempre se sabe bien quién tiene que
decidir las cosas

35.

No me preocupa gue por una reorganizacion en la institucion
se vea afectada la estabilidad de mi trabajo

36.

No me preocupan los efectos que pueden tener sobre la
estabilidad de mi empleo los cambios de método de trabajo o
nuevas tecnologias

37.

No creo que en cualquier momento pueda perder el trabajo en
esta institucion

38.

Existe una buena comunicacion entre la direccion y los
trabajadores

39.

Todo lo que hay que hacer esta claro, porque se nos explica
bien y oportunamente

40.

Esta institucion se caracteriza por una preocupacion constante
acerca del perfeccionamiento y capacitacion del personal
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41.

Existe una buena comunicacion entre las diferentes areas y
unidades que trabajan generalmente juntos

42.

Para que un trabajo de buenos resultados es necesario que sea
hecho con un alto nivel de preparacién y conocimientos

43.

En esta institucion los jefes dan las indicaciones o
lineamientos de lo que se deba hacer y se les deja a los
empleados la responsabilidad sobre el trabajo especifico

44,

Quienes dirigen esta institucion prefieren que uno esté
haciendo bien su trabajo, siga adelante con confianza, en vez
de consultarlo todo con ellos

46




Anexo 1.2. Cuestionario de Clima Participacion Institucional (Ossa, Jiménez y Gutiérrez, 2020)
Cuestionario de Clima de Participacion Institucional

El objetivo de este instrumento es evaluar la percepcién de acciones institucionales que
permite conocer, planificar y evaluar procesos y productos organizacionales de manera
dialogada y participativa. A continuacién, se presentan una serie de afirmaciones para las cuéles
usted debe escoger aquella que mas se acerca a su percepcion sobre la participacion
institucional.

Responda lo mas sinceramente posible a las preguntas, sefialando con el valor 1 si est&

muy en desacuerdo con la afirmacion o 5 si estd muy de acuerdo.

Muy en desacuerdo | En desacuerdo | Indiferente De acuerdo | Muy de acuerdo
1 2 3 4 5
1. | Enesta institucidon es posible aprender de los/las 1 12 (3]4]5
compaferos/as de trabajo
2. | En este establecimiento se comparten conocimientos entre 1 1213]14]|65
compafieros/as
3. | En este establecimiento existe disposicién para apoyar y 1 1213]14]|5

desarrollar conocimiento del otro

4. | En este establecimiento se generar aportes en equipo para 1 12 ((3]4]5
implementar mejoras en el trabajo

5. | Compartimos en equipo las responsabilidades y tareas 1 12 ((3]4]5
derivadas de lo que aprendemos ante los fracasos o conflictos

6. [ Esta institucion aprende de los cambios que surgen en el 1 12 ((3]4]5
entorno

7. | El establecimiento es capaz de adaptarse a las modificaciones 1 12 (3]4]5
de la realidad en el que esta inserto
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La institucion capta las nuevas necesidades y requerimientos
de los funcionarios/as docentes y no docentes

En la institucion, es prioritaria la actualizacion constante de
conocimientos

10.

Este establecimiento posee métodos para transferir
conocimientos efectivos a sus funcionarios/as y a la
comunidad con la que se vincula

11.

En la institucion existen espacios para compartir/debatir ideas
con los/las compafieros/as de trabajo

12.

La institucion brinda y promueve instancias para reuniones
entre los diversos estamentos

13.

Al interior de cada departamento o areas de la institucion,
existen espacios para discutir aspectos del trabajo, que podrian
ser modificados

14.

Existen espacios globales, a nivel organizacional, para discutir
aspectos criticos, y que merecen ser evaluados por los
distintos estamentos

15.

La institucion promueve el interés para asistir a los espacios
dispuestos para proponer ideas de mejora

16.

Existe motivacion para participar en las reuniones con
distintos elementos de la institucion

17.

En este establecimiento se promueve participar en las
discusiones internas de la institucion

18.

Existe interés en compartir propuestas e ideas de mejora con
los superiores y comparieros/as de trabajo

19.

En la institucion existen métodos eficaces para comunicarse
con diversos estamentos

20.

Dentro del establecimiento es facil transmitir informacion
entre comparieros/as de trabajo

21.

La estructura laboral del establecimiento permite una
comunicacidn fluida dentro de los equipos de trabajo

22.

La institucion permite y promueve el apoyo y dialogo dentro
de los equipos de trabajo
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23.

Se promueve la difusion de informacion relevante a los
integrantes de la institucion

24.

La institucion cuenta con mecanismos para levantar
informacion critica para sus objetivos y/o sus funcionarios/as

25.

Existen mecanismos institucionales para analizar las
dificultades que enfrenta el establecimiento

26.

La institucion considera indicadores y procesos que permiten
tomar decisiones basadas en evidencia (informes,
diagnosticos, etc.)

27.

Existen procedimientos para identificar situaciones que
inciden negativamente en sus integrantes

28.

En este establecimiento se analizan los indicadores relevantes
para el desarrollo de los objetivos y metas

29.

La institucion promueve el analisis colaborativo de planes y
acciones que se realizan en ella

30.

En este establecimiento se toman decisiones compartidas a la
hora de generar propuestas

31.

Existen instancias formales para planificar las metas y
acciones de la institucion

32.

En los procesos de planificacion organizacional se promueve
la participacion de todos/as los/las integrantes de la
comunidad educativa
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Anexo 1.3. Encuesta Sociodemografica

ENCUESTA SOCIODEMOGRAFICA

Antecedentes personales

Por favor complete los siguientes datos y marque con una X el que corresponda. Recuerde que

es importante que conteste todas las preguntas en su totalidad.

Datos sociodemograficos:

a.

Género:

() Femenino () Masculino
Edad:

Estado civil:

() Soltero (a) () Casado (a)
(' )Viudo (a) () Otro.
Actualmente usted vive:

() Familia () Solo (a)
NUmero de hijos:

Afios de servicio:

Horas de trabajo (semanal):

No binario ( ) Otro:

( ) Separado (a)/ Divorciado (a)

() Pareja ( ) Amigo (a) () Otro.

Establecimiento educacional en el que trabaja (y comuna):

Tipo de establecimiento:

() Municipal () Subvencionado () Particular

Afios que lleva trabajando en el establecimiento actual:
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k. Cargo que desempeia:

Si usted es profesor (a), por favor responda las siguientes preguntas:

o

¢Realiza alguna asignatura en particular? ( )no () si:

b. ¢Cuantas horas lectivas posee?
c. ¢Cuéntas horas no lectivas posee?

d. ¢Cuantas veces ha realizado la evaluacion docente?

e. ¢Enqué tramo se encuentra? ( ) Inicial () Temprano ( ) Avanzado

( ) Expertol ( ) Experto Il
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Anexo 2. Carta Aprobacion Comité de Etica

37

FARALLTAD 11
PEIOLOGLA

TALCA

CERTIFICADD

Talca, Chile, 20 de Mayo del 2022

A quien corresponda:

Por medio del presente certificado informo gue el proyecto titulado CALIDAD DE vIDA
LABORAL, CLIMA ORGANIZACIONAL Y PARTICIPACION LABORAL EN TRABAJADORES/AS DE
INSTITUCIONES EDUCATIVAS DE LA VI y VIl REGION de las estudiantes MARIA FUENTES
GONZALEZ v FRANCISCA QUEZADA VALENZUELA cumple con los estdndares éticos en su
formulacion. Este proyecto es gulado por el Dr. Andrés liménez y cormesponde a la
memoria de titulo para optar al grado de Psicélogo.

Asimismo, se deja constancia que se presentd al Comité los documentos correspondientes
gue respaldan el proyecto: 1) anteproyecto; 2) consentimiento informado vy 3) los
instrumentos. Este estudio tiene como objetive investigar la relacion entre la calidad de
vida laboral, el clima organizacional y la participacién en instituciones escolares de la
region del Libertador Bernardo O Higgins vy la regidn del Maule.

Saluda atentamente

Dr. José Luis Ulloa Fulgeri
Comité de Etica Facultad de Psicologia
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Anexo 3. Consentimiento Informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo del proyecto: “Calidad de vida laboral, clima organizacional y participacion laboral en
trabajadores/as de instituciones educativas de la Region del Libertador Bernardo O’Higgins y

de la Regidn del Maule”
Resumen del proyecto:

El objetivo general de nuestro proyecto consiste en describir la calidad de vida laboral, clima
organizacional y participacion de funcionarios de las regiones del Libertador General Bernardo
O'Higgins y del Maule.

La presente investigacién es conducida por Maria Francisca Fuentes y Francisca Quezada,

estudiantes de la facultad de psicologia de la Universidad de Talca.
Aclaraciones:

La informacion recopilada de este estudio sera utilizada estrictamente para fines académicos,
resguardando la privacidad y confidencialidad de los datos. Bajo ninguna circunstancia se
entregaran resultados especificos e individuales, ya que el analisis se realizara de manera global.
Una vez analizados los datos recabados se hara entrega de un informe ejecutivo, el cual
contendra los principales resultados de la investigacion. Por otro lado, el estudio tampoco
representa ningun beneficio personal, ya que se trata de una colaboracion voluntaria y no

remunerada.

Junto a ello he recibido una explicacion satisfactoria sobre el proposito del proyecto, asi como
de los beneficios académicos y sociales que se espera que estos originen. Estoy en pleno
conocimiento de que la informacion obtenida del estudio en el que participaré sera

absolutamente confidencial.

La decision de participar en este proyecto es totalmente voluntaria. Esto implica que, si no desea
participar en ella o, una vez iniciada no desea continuar colaborando, puede hacerlo sin

problemas.
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Adicionalmente, las estudiantes Maria Francisca Fuentes (franciscafuentes.gnz@gmail.com) y
Francisca Quezada (fraanquezadav@gmail.com) estan dispuestas a aclarar cualquier duda que
surja sobre mi participacion en el estudio, realizado en el periodo de junio a octubre y hasta 6

meses una vez concluida.

En caso de que tenga preguntas o dudas acerca del proyecto o sobre sus derechos como
participante, se puede comunicar con el Dr. José Luis Ulloa (julloa@utalca.cl), Avenida Lircay
s/n, Talca, atencion de lunes a viernes de 09:99 a 18:00 horas, quien es representante del Comité

de Etica de la Facultad de Psicologia de la Universidad de Talca

He leido el documento, entiendo las declaraciones contenidas en él y la necesidad de manifestar
mi consentimiento, en el cual firmo libre y de manera voluntaria, recibiendo en el acto la copia

de este documento ya firmado.

Y 0, e e (nombre
completo), Cédula de Identidad NUMEro, ...........ccooiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieannnns. , de
nacionalidad ..................... , consiento en participar en este estudio denominado:

“Calidad de vida laboral, clima organizacional y participacion laboral en trabajadores/as de
instituciones educativas de la Region del Libertador Bernardo O’Higgins y de la Region del
Maule” y autorizo a los estudiantes Maria Francisca Fuentes y Francisca Quezada, para realizar

el (los) procedimiento (s) requerido (s) por el estudio adscrito.

Fecha: ...... [ooi... [oveiannn.. Hora: ...,

Firma de la persona que CONSIENTE: ... ...ttt eaes

Encargadas del estudio: Maria Francisca Fuentes y Francisca Quezada
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Anexo 4. Prueba de Normalidad

Calidad de vida Clima Participacion
laboral organizacional Institucional
N 103 103 103
Parametros Media 3.93 3.68 3.76
normales
Desviacion .63 75 .90
Estadistico de A1 .06 .09
prueba
Sig. Asintdtica .00 .20 .05
(bilateral)
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