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Resumen

-
gos psicosociales y factores protectores con mayor incidencia en los docentes de tiempo com-
pleto y de cátedra en la Universidad Autónoma Latinoamericana (UNAULA), Medellín— 



Uni-pluri/versidad, Vol. 14, N.° 3, 2014

Uni-pluri/versidad

103

1. Planteamiento del problema

-

-

que se presentan en la administración del personal, 
como las relaciones interpersonales que, sumadas a 
las alteraciones psíquicas y biológicas derivadas del 
desempeño laboral, afectan profundamente al indivi-

largo de los años por los empresarios y el Estado, que 
apenas desde el año 2008 legisló al respecto en Co-

Los riesgos psicosociales son considerados como 

-
cológicamente al desempeñar una actividad, lo que 
puede incidir en la salud y en la productividad, en las 

de riesgo psicosocial con mayor incidencia a los que está expuesto el personal docente que labora 

de los datos se empleó el cuestionario de riesgo intralaboral de la batería de factores de riesgos 

Palabras claves: calidad de vida, factores de riesgo psicosocial, factores protectores.

Diagnosis of the psychosocial risks factors to which full-time and adjunct professors are exposed 
within the working environment at Universidad Autónoma Latinoamericana (UNAULA)

Abstract

-

Keywords: 

necesidades, la cultura y la situación personal fuera 

percepciones y experiencias que pueden repercutir en 
la salud, en el rendimiento y en la satisfacción laboral 

-

-

Las instituciones de educación superior en Co-

exigencias del mercado y los cambios en sus estructu-

caso de los docentes— factores de riesgos psicosocia-
les intralaborales.

El propósito de este estudio es aproximarse a re-
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-
laborales con mayor incidencia en la población docen-

2. Modelos teóricos

El presente estudio de contexto teórico soporta las 
variables intralaborales orientadas a los dominios del 

-
les y la recompensa, y consulta los modelos teóricos 

riesgos psicosociales a los que se exponen los traba-
-

llado el tema principalmente soportado en un modelo 
evolutivo que parte del modelo de demanda-control

-
tensión en observar únicamente dos variables que me-
dían la exigencia de la tarea y la autonomía en el tra-

Hall, 1988) incorporan el tema de las relaciones en el 
demanda-control-apoyo 

social
-

poran los aportes de Siegrist (1996) en su modelo de 
desequilibrio-esfuerzo-recompensa, aumentando así 
un argumento de peso por presentar la relación exis-
tente entre la tarea y la recompensa esperada.

2.1. Modelo Karasek de tensión laboral o modelo 
estrés en el trabajo de demanda y control

y retomado posteriormente en 1979. En el modelo de 
demanda-control-apoyo social

El estrés laboral y los efectos físicos y de salud men-
tal resultan no sólo de un aspecto único del ambiente 

-
das de una situación laboral y la gama de libertad 

enfrenta esas demandas. La tensión laboral ocurre 
cuando las demandas son elevadas y el margen de 
decisión es reducido (1979: 96).

Este elevado nivel de exigencia y el poco grado de 
autonomía pueden generar enfermedades físicas, que 

negativas (fatiga, ansiedad, depresión y enfermedad 
física) se producen cuando las exigencias psicológicas 

Adicionalmente, este modelo:

los estresores son crónicos y pone totalmente el 
acento en las características psicosociales del en-

en la investigación sobre el entorno psicosocial de 

80’s, así como el que presenta mayor evidencia cien-

en Sauter et al
la confección que estaban sometidos a una fuerte pre-

no cumplían con los mismos. Se concluyó que cuando 
no se podían adoptar las medidas normalmente ne-

se producían en el comportamiento los síntomas de 

contagio social.

2.2. Modelo de demanda-control-apoyo social

Este modelo surge como consecuencia de la incor-
poración de una nueva perspectiva orientada al apoyo 

modelo inicial de tensión laboral. En el modelo de 

con grandes exigencias y escaso control —y también 

alta)— son los que mayor riesgo de enfermedad pre-
sentan. Al añadir esta perspectiva, se reconoce clara-
mente la necesidad de que cualquier teoría sobre el 

2.3. Modelo de desequilibrio esfuerzo/recompensa

1996 y retomado por él en 2002, se fundamenta en la 

individuos, como una posibilidad de reconocimien-
to, estima y pertenencia a un grupo social, en que el 

personal, con lo que se establece un vínculo entre las 
-

cia) y la estructura social.



Uni-pluri/versidad, Vol. 14, N.° 3, 2014

Uni-pluri/versidad

105

3. Diseño metodológico

3.1. Tipo de estudio y alcance

intralaborales a los que están expuestos los docentes 

tiempo completo en la UNAULA. El estudio propor-
cionará insumos para la formulación de estrategias 

con los docentes, con miras a la participación activa 
de ellos en los planes institucionales, al lineamiento 
con la visión de la universidad y las facultades y a la 
observación de la calidad de vida laboral en pro de 

3.2. Unidad de análisis

La unidad de análisis del estudio está compuesta 

2012-2 y 2013-1 de la UNAULA.

3.3. Fuentes y técnicas de la recolección de 
información

-
ción del cuestionario de factores de riesgo psicosocial 
intralaboral (forma A) a la población docente, obser-

el control, las demandas y las recompensas en las in-
teracciones laborales entre la UNAULA y el docente.

3.4. Cuestionario para la medición de factores 
de riesgo psicosocial intralaboral

lo dispuesto en el artículo 10 de la resolución 2646 
-

lombia, que determina que los factores psicosociales 
-

validados en el país.

De la batería de instrumentos seleccionada, se optó 
-

cosocial intralaboral en la forma A, por las caracterís-
5

3.5. Diseño muestral

La muestra seleccionada fue de 74 docentes vincu-
-

durante los semestres 2012-2 y 2012-3 en la UNAU-

El diseño muestral fue aleatorio simple para una 

tiene un valor de referencia de 1,96. Se pudo calcular 
un tamaño de muestra de 121 profesores, sobre una 
población total de 289 profesores.

4. Análisis y resultados

4.1. Generalidades

El proceso metodológico siguió cinco pasos: 

suministradas por el instrumento y la dirección de las 
preguntas. 

-
pectivas. 

en una escala porcentual de acuerdo con la fórmula de 

-
tenidos en las tablas de baremos aportadas por la ba-
tería, que indican el nivel de riesgo que representan 
las puntuaciones transformadas de la dimensión de los 

-
mados con las dimensiones, los dominios o el resul-
tado total del cuestionario, con lo que se pudo identi-

5 La forma A se aplica a un conjunto de profesionales que dominan un conocimiento particular con alto grado de autonomía en la 
ejecución de su tarea. Por eso, el docente en su actividad laboral toma decisiones basándose en su criterio profesional o técnico 
(Ministerio de la Protección Social, 2010).
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6

-
ría de instrumentos para la evaluación de factores de 
riesgo psicosocial suministrada por el Ministerio de la 

-
ción la tabla de baremos, estipulada y proporcionada 
por el modelo de medición de factores de riesgo psi-
cosocial de la resolución 2646 de 2008 del Ministerio 

-
ticos de cierta naturaleza los vuelca en un formato tabular para facilitarle la tarea de realizar esos cálculos al público en general 

Tabla 1. Tabla de baremos para las dimensiones de la forma A.

Sin riesgo o riesgo 
despreciable

Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto
Riesgo muy 

alto

0,0 - 3,8 3,9 - 15,4 15,5 - 30,8 30,9 - 46,2 46,3 - 100

0,0 - 5,4 5,5 - 16,1 16,2 - 25,0 25,1 - 37,5 37,6 - 100

Retroalimentación del desempeño 0,0 - 10,0 10,1 - 25,0 25,1 - 40,0 40,1 - 55,0 55,1 - 100

Relación con los colaboradores 0,0 - 13,9 14,0 - 25,0 25,1 - 33,3 33,4 - 47,2 47,3 - 100

Claridad de rol 0,0 - 0,9 1,0 - 10,7 10,8 - 21,4 21,5 - 39,3 39,4 - 100

Capacitación 0,0 - 0,9 1,0 - 16,7 16,8 - 33,3 33,4 - 50,0 50,1 - 100

0,0 - 12,5 12,6 - 25,0 25,1 - 37,5 37,6 - 50,0 50,1 - 100

Oportunidades para el uso y desarrollo 
0,0 - 0,9 1,0 - 6,3 6,4 - 18,8 18,9 - 31,3 31,4 - 100

0,0 - 8,3 8,4 - 25,0 25,1 - 41,7 41,8 - 58,3 58,4 - 100

físico
0,0 - 14,6 14,7 - 22,9 23,0 - 31,3 31,4 - 39,6 39,7 - 100

Demandas emocionales 0,0 - 16,7 16,8 - 25,0 25,1 - 33,3 33,4 - 47,2 47,3 - 100

Demandas cuantitativas 0,0 - 25,0 25,1 - 33,3 33,4 - 45,8 45,9 - 54,2 54,3 - 100

extralaboral
0,0 - 18,8 18,9 - 31,3 31,4 - 43,8 43,9 - 50,0 50,1 - 100

Exigencias de responsabilidad del 
cargo

0,0 - 37,5 37,6 - 54,2 54,3 - 66,7 66,8 - 79,2 79,3 - 100

Demandas de carga mental 0,0 - 60,0 60,1 - 70,0 70,1 - 80,0 80,1 - 90,0 90,1 - 100

Consistencia del rol 0,0 - 15,0 15,1 - 25,0 25,1 - 35,0 35,1 - 45,0 45,1 - 100

0,0 - 8,3 8,4 - 25,0 25,1 - 33,3 33,4 - 50,0 50,1 - 100

Recompensas derivadas de la 
0,0 - 0,9 1,0 - 5,0 5,1 - 10,0 10,1 - 20,0 20,1 - 100

Reconocimiento y compensación 0,0 - 4,2 4,3 - 16,7 16,8 - 25,0 25,1 - 37,5 37,6 - 100

Fuente: Ministerio de la Protección Social.

4.2. Análisis del nivel de riesgo total 
intralaboral

Este nivel comprende la medición de las condiciones 

-

nivel de riesgo medio, lo que indica que no se espera una 
respuesta de estrés moderada que amerite acciones sis-
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Este resultado se sustenta en un nivel de riesgo 
bajo, según cada uno de los cuatro dominios que lo 
conforman, como se verá en la tabla 3.

4.2.1. Dominio del liderazgo y las relaciones 
sociales en el trabajo

Este dominio está conformado por las caracte-

relaciones con los colaboradores. De estas cuatro 
características, las dos primeras presentan un nivel 
de riesgo medio; la tercera, ausencia de riesgo o un 

factor no fue considerado por instrucción de los au-
tores —la explicación está en la siguiente nota de pie 
de página—.

Tabla 2. Nivel de riesgo total intralaboral.

Concepto Resultado Nivel de riesgo

27,3 Medio

Fuente: elaboración propia.

Tabla 3. Nivel de riesgo total intralaboral de los dominios.

Dominios Resultado Nivel de riesgo

18,6 Medio

25 Medio

38,8 Medio

Recompensas 11,4 Medio

Fuente: elaboración propia.

Dimensión de las características del 
liderazgo (medio)

-
-

Tabla 4. Nivel de riesgo del liderazgo y las relaciones sociales en el trabajo.

Dominio y dimensiones Resultado Nivel de riesgo

18,5 Medio

27,9 Medio

24,1 Medio

Retroalimentación del desempeño 12,5

Relación con los colaboradores 0 7

Fuente: elaboración propia.

interacción y comunicación con sus colaboradores 

Se pudo observar que los docentes de la UNAULA 

7 Si un participante contesta de forma negativa la pregunta: ¿Soy jefe de otras personas en mi trabajo?, que antecede a los ítems 
115-123 de la forma A, estos reactivos (ítems) no deben ser respondidos, ya que la dimensión de relación con los colaboradores 
obtendrá automáticamente un puntaje bruto de valor 0.
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-

de las decisiones que se toman en las facultades. Ven 
-

fesional, que les permite aplicar los conocimientos 
académicos.

Dimensión de las relaciones sociales en el 
trabajo (medio)

establecen con sus pares y personal administrativo. 

tareas en términos de apoyo social o con el solo áni-
mo de propiciar elementos de distracción que lleven 

y dinamicen los estados de ánimo creando un clima 

Esta dimensión presentó un nivel de riesgo medio. 
Implica una observación e intervención cuidadosa en 

cátedra, por la misma característica del modelo de 
contratación, interactúa poco con los compañeros de 

-
-

-
cuten en una positiva percepción de acompañamiento-

Dimensión de la retroalimentación del 
desempeño (bajo)

-

-

En esta dimensión, el nivel de riesgo encontrado es 
bajo

-
-

-

Dimensión de la relación con los colaboradores 
(sin riesgo o con riesgo despreciable)

debe evaluar.

4.2.2. Dominio del control sobre el trabajo

Este dominio se relaciona con la posibilidad que el 
-

siones sobre los diversos aspectos que intervienen en 

la capacitación son dimensiones que dan al individuo 

Los riesgos presentados por estas dimensiones son 
de nivel medio. Sin embargo, se puede observar que la 
dimensión de claridad del rol, que tiene que ver con 
la manera como se imparten las instrucciones para el 
desarrollo de la tarea, presenta un riesgo alto.

Dimensión de la claridad del rol (alto)

inmediato imparte las instrucciones al docente para la 

Tabla 5. Nivel de riesgo del control sobre el trabajo.

Dominio y dimensiones Resultado Nivel de riesgo

25 Medio

Claridad del rol 25 Alto

Capacitación 25 Medio

31,3 Medio

0,8

12,5 Medio

Fuente: elaboración propia.
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-
-

temente clara para entregar la información adecuada y 
precisa al docente o porque existe una gran cantidad 
de información que termina saturando y confundiendo 
al docente. 

Cuando los docentes no tienen claridad en el rol y 

que tienen que desempeñarse dentro de la universidad 
con las funciones que les fueron asignadas, el nivel de 
riesgo que se genera es alto, con resultados inconclu-
sos o docentes con altos niveles de estrés que afectan 
su vida diaria.

Dimensión de la capacitación (medio)

Esta dimensión presenta las actividades de induc-

de los aspectos, se pudo determinar que la característi-
ca de capacitación presenta un nivel de riesgo medio, 
lo que implica la mediana inclusión de los profesores 
a los procesos formativos de capacitación e inducción, 
necesarios para la adecuación y el desarrollo de su tra-

Dimensión de la participación y manejo del 
cambio (medio)

Esta dimensión se describe como los diversos 
-
-

res a las diferentes transformaciones que se presen-
tan en el contexto laboral. Entre estos dispositivos 

-

2010: 24).

del cambio, existe un nivel de riesgo medio. Los do-

sobre los mismos en su tarea diaria y pueden aportar 
sus propias ideas y conceptos frente a ellos. 

A pesar de todo, se observa que la comunicación 
frente al cambio no es totalmente clara y oportuna 
para el cumplimiento de su labor en la universidad.

Dimensión del control y autonomía en el trabajo 
(medio)

capacidad que tiene el individuo para determinar el 

de las actividades, la cantidad, el ritmo, la forma de 

2010: 24).

riesgo medio

en la mayoría de las ocasiones la velocidad con que 
-

vidades según lo requieran o deseen (Ministerio de la 

Dimensión de las oportunidades para el uso y 
desarrollo de habilidades y conocimientos (bajo)

Dentro de esta dimensión, vemos cómo el indivi-
-

investigación y la docencia, su campo de acción se 
extiende por el territorio del conocimiento y el apren-

su conocimiento, que la universidad le proporciona, 
resulta un factor protector que le permite desempeñar-

4.2.3. Dominio de las demandas del trabajo

cuantitativas, cognitivas o mentales, emocionales, de 
responsabilidad, del ambiente físico laboral y de la 

-
cial, 2010, p. 25).

Dimensión de la influencia del trabajo sobre el 
entorno extralaboral (muy alto)
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alto, debido a que 
-

rales afectan directamente su entorno extralaboral, 
trasladándolas a sus actividades familiares y sociales. 
Aunque expresaron que el tiempo con su familiares y 

observar que ellos deben atender y estar pensando en 
sus asuntos laborales. Esto implica que de manera di-
recta o indirecta llevan obligaciones fuera de sus lu-

Dimensión de las demandas de la jornada de 
trabajo (alto)

-

-
tección Social, 2010: 25).

alto. Ante las pregun-

de semana, se pudo observar una tendencia de algunas 
veces, y esto debido a la descripción de las funciones 
de la labor para la cual se contrata al docente, quien 
cuenta con los momentos antes (preparación), duran-
te (clase) y después (evaluación) de servir la clase. 

-

parte, consideran que tienen la posibilidad de tomarse 

Dimensión de las demandas emocionales (bajo)

Las demandas emocionales a las que se encuentra 
expuesta la población estudiada se relacionan con:

las situaciones afectivas y emocionales propias 
del contenido de la tarea que tienen el potencial 
de interferir con los sentimientos y emociones del 

-

entender las situaciones y sentimientos de otras 

Social, 2010: 25).

Esta dimensión mostró un riesgo bajo para los do-
centes, que perciben no estar enseñando a los estu-

-
cia. Al mismo tiempo, el docente considera que existe, 
no sintiéndose agredidos, una positiva percepción de 
respeto de los estudiantes.

Dimensión de las demandas ambientales y de 
esfuerzo físico (medio)

relacionadas con:

que involucran las actividades que se desarrollan, 
-

condiciones de tipo físico (ruido, iluminación, tem-
peratura, ventilación), químico, biológico (virus, 

Tabla 6. Nivel de riesgo de las demandas del trabajo.

Dominio y dimensiones Resultado Nivel de riesgo

38,8 Medio

53,2 Muy alto

50 Alto

Demandas emocionales 23,7

27,1 Medio

Demandas cuantitativas 41,7 Medio

Exigencias de responsabilidad del cargo 39,6

Demandas de carga mental 77,5 Medio

Consistencia del rol 32,5 Medio

Fuente: elaboración propia.
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-
ga física y de seguridad industrial (Ministerio de la 

medio. Ante las situacio-
-

acompañadas de riesgos que podrían afectar la salud 

Dimensión de las demandas cuantitativas 
(medio)

-

-

Esta dimensión presenta un nivel medio. Muestra 
cómo el docente percibe alguna posibilidad de des-

Dimensión de las exigencias de responsabilidad 
del cargo (bajo)

obligaciones implícitas en el desempeño de un car-
go, cuyos resultados no pueden ser transferidos a 

2010: 26).

Esta dimensión mostró un nivel de riesgo bajo, de-
bido a que los docentes de la universidad consideran 
que dentro de sus funciones nunca existe la responsa-
bilidad de velar por la seguridad de los demás, como 

-
-

les de manera rápida y el deber de responder ante sus 
-

tan una tendencia de algunas veces. Esta dimensión se 
presenta como un factor protector.

Dimensión de las demandas de carga mental 
(medio)

de procesamiento cognitivo que implica la tarea y 
que involucran procesos mentales superiores de 

atención, memoria y análisis de información para 
-

ticas de la información y los tiempos que se dispone 

2010: 26).

relacionados con su labor, lo que traducido en tér-
minos de la academia demuestra que la universidad 

generación de conocimiento, facilitándole vincular-
se activamente al desarrollo de los procesos acadé-
micos, de investigación y de extensión. Se observa 
que atender varias labores al mismo tiempo no es un 
evento constante.

Dimensión de la consistencia del rol (medio)

-
lidad o consistencia entre las diversas exigencias re-

medio, debido a que 
el docente percibe que las directrices entregadas por 
sus líneas de mando no afectan considerablemente su 

-

-

expresa que eventuales cambios que se presentan en 

4.2.4. Dominio de las recompensas

Este dominio:

Este dominio comprende diversos tipos de retribu-

comprende el reconocimiento del grupo social y el 
-

bajo, como se eviden-
cia en la siguiente tabla:
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Dimensión de las recompensas derivadas de la 
pertenencia de la organización y del trabajo que 
se realiza (medio)

y a la percepción de estabilidad laboral que experi-
menta un individuo, por estar vinculado a una orga-

Se puede observar un nivel de riesgo medio en 
cuanto al sentimiento de pertenencia y orgullo por 
estar vinculado a la universidad, debido a que la po-
blación de cátedra no labora exclusivamente para la 
UNAULA. No obstante, percibe que su labor es re-
conocida, y la imagen que tiene de la universidad es 
buena.

En cuanto a la estabilidad laboral, se puede ver 
cómo no se sienten completamente seguros de su re-
novación contractual por las duraciones de los tipos 
de contrato.

Dimensión del reconocimiento y compensación 
(bajo)

-

retribuciones corresponden a reconocimiento, remu-
neración económica, acceso a los servicios de bien-
estar y posibilidades de desarrollo» (Ministerio de la 

Mostró un nivel de riesgo bajo, debido a que los 
docentes consideran que la UNAULA siempre les 
paga los salarios a tiempo de acuerdo a lo estipulado 

universidad casi siempre les ofrece las oportunida-

des de progresar, se preocupa por su bienestar y les 
-

peño.

5. Conclusiones

De acuerdo con los resultados, se logra concluir 
que la UNAULA es una institución que permite a sus 
docentes desarrollar su potencial académico e investi-
gativo a favor de la generación de nuevo conocimien-
to, y al incluirlos en los procesos de investigación, 
permite que tanto los docentes de cátedra como los de 
tiempo completo puedan pertenecer a los grupos de 
investigación y liderar proyectos.

Esta política universitaria de inclusión en la in-
vestigación se convierte en un elemento de peso que 
potencia la dimensión de las oportunidades para el 

un factor protector. Este factor conversa con el mo-
delo demanda-control
que en tanto los empleados posean la autonomía para 

mostrara un nivel de riesgo bajo indica que los docen-

con el reconocimiento que reciben por parte de sus 
-

muneración salarial pactados en los contratos. Se pudo 
observar que los docentes consideran que la UNAU-
LA aplica políticas de bienestar laborar incluyentes 
en ambas poblaciones, posibilitando oportunidades 

modelo desequilibrio esfuerzo/recompensa (Siegrist, 
1996; 2002), por cuanto el docente se siente partícipe 
de un grupo social, siendo reconocido y valorado de 
acuerdo con su desempeño. 

Tabla 7. Nivel de riesgo de las recompensas.

Dominio y dimensiones Resultado Nivel de riesgo

Recompensas 11,4

10 Medio

Reconocimiento y compensación 12,5

Fuente: elaboración propia.
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La dimensión de la retroalimentación del desem-
-

riesgo bajo
líneas de mando están atentas a valorar los resultados 

el desempeño de las mismas, por lo que se obtiene un 
acompañamiento.

mostró un nivel de riesgo alto, explicable por la ma-
nera como son entregadas las directrices para la reali-

instrucción no solo podría generar un malestar en el 
docente, sino también, en cuanto a la productividad, 

estudio y seguimiento de los factores de riesgo intra-
laborales, con el propósito de establecer acciones de 

-
-

tores para su potenciación y una positiva percepción 
del clima laboral.
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