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Resumen

ste articulo presenta los resultados del objetivo especifico —diagnosticar los factores de ries-
gos psicosociales y factores protectores con mayor incidencia en los docentes de tiempo com-
pleto y de catedra en la Universidad Autonoma Latinoamericana (UNAULA), Medellin—

1 Este estudio se enmarca en la linea de investigacion de Factores de Riesgo Psicosocial, por lo que es continua-
cion del estudio «Relacion de los riesgos psicosociales intra y extralaborales con mayor incidencia en la pobla-
cion docente, vinculada bajo la modalidad de hora catedra, en el Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavidy,
realizado a la luz del proyecto de grado de la maestria en Gerencia del Talento Humano en la Universidad de
Manizales por los profesores Oscar Hernan Velasquez Arboleda y Ever de Jesus Bedoya Bedoya.

2  Profesional en Idiomas de la Universidad de Antioquia. Magister en Gerencia del Talento Humano por la Univer-
sidad de Manizales. Docente investigador de los grupos KABAI y GICOR de la UNAULA. Docente de inglés de
negocios de la Universidad Auténoma Latinoamericana. Correo electrénico: bedoyaever@hotmail.com

3 Administrador de Empresas de la UNAC. Administrador de Servicios de Salud de la Universidad de Antioquia. Magis-
ter en Educacion y Desarrollo Humano por la Universidad de Manizales. Doctorando en Administracion en la Univer-
sidad EAFIT. Docente investigador de la Universidad de Antioquia. Correo electronico: sroquendo@une.net.co

4  Estudiante de Administracion de Empresas en la UNAULA.

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



Uni-pluri/versidad

formulado en el proyecto de investigacion «Analisis del diagnostico y comparacidn de los factores
de riesgo psicosocial con mayor incidencia a los que esta expuesto el personal docente que labora
bajo la modalidad de hora catedra y de tiempo completo vinculado a la Universidad Auténoma
Latinoamericana», asociado a los grupos GICOR y KABAI de la UNAULA. Para la recopilaciéon
de los datos se empleo el cuestionario de riesgo intralaboral de la bateria de factores de riesgos
psicosociales del Ministerio de la Proteccion Social.

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 Auténoma Latinoamericana (UNAULA)

Abstract

This article presents the results of the specific objective —diagnose of psychosocial risk and
protective factors with the highest incidence on those teachers hired under the full time and teaching
hour contracts, at Universidad Autdnoma Latinoamericana (UNAULA), Medellin—, formulated in
the research project «Analysis of diagnosis and comparison of Psychosocial Risk Factors with the
highest incidence on teaching staff working as teaching hour and full time professor at UNAULA»,
associated to the GICOR and KABAI research groups. For data collection, the battery of psychoso-

cial risk factors by the Ministry of Social Protection was used.

Keywords: life quality, psychosocial risk factors, protective factors.

1. Planteamiento del problema

Los riesgos psicosociales surgen en la organiza-
cion del trabajo, debido a su grado de impacto en el
contenido especifico del trabajo, las estructuras orga-
nizacionales y la carga mental, entre otras variaciones
que se presentan en la administracion del personal,
como las relaciones interpersonales que, sumadas a
las alteraciones psiquicas y bioldgicas derivadas del
desempefio laboral, afectan profundamente al indivi-
duo. Dichos riesgos han sido poco considerados a lo
largo de los afios por los empresarios y el Estado, que
apenas desde el afio 2008 legislo al respecto en Co-
lombia (Velasquez & Bedoya, 2010).

Los riesgos psicosociales son considerados como
uno de los cuatro tipos de riesgos laborales, junto con
la higiene, la ergonomia y la seguridad. Se originan
cuando las personas son afectadas fisiologica y psi-
cologicamente al desempefar una actividad, lo que
puede incidir en la salud y en la productividad, en las
mteracciones entre el trabajo, ¢l medio ambiente, la
satisfaccion y las condiciones del trabajador y en las
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necesidades, la cultura y la situacion personal fuera
del trabajo. Dichos riesgos se canalizan a través de
percepciones y experiencias que pueden repercutir en
la salud, en el rendimiento y en la satisfaccion laboral
(OIT & OMS, 1984).

Los factores psicosociales en la organizacion se
refieren a un gran conjunto de aspectos relacionados
con la gestion y organizacion del trabajo. Pueden te-
ner diferentes objetivos: la mejora de la salud laboral,
la eficacia del desempeiio (Blanch, 2008) en el traba-
jo, el climay la satisfaccion laboral (Llaneza, 2009).

Las instituciones de educacion superior en Co-
lombia, como formas organizativas complejas, no son
ajenas a esta problematica. Muchas de cllas, por las
exigencias del mercado y los cambios en sus estructu-
ras y estrategias, generan en sus trabajadores —en ¢l
caso de los docentes— factores de riesgos psicosocia-
les intralaborales.

El propésito de este estudio es aproximarse a re-
solver la pregunta: ;Cuales son los factores de riesgos
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psicosociales (FRP) y factores protectores (FP) intra-
laborales con mayor incidencia en la poblacién docen-
te que labora bajo la modalidad de hora catedra y de
tiempo completo en la universidad objeto de estudio?

2. Modelos tedricos

El presente estudio de contexto tedrico soporta las
variables intralaborales orientadas a los dominios del
trabajo, el control, el liderazgo, las relaciones socia-
les y la recompensa, y consulta los modelos teoricos
sobre los factores psicosociales v la salud, que han
permitido dar las bases cientificas al estudio de los
riesgos psicosociales a los que se exponen los traba-
jadores. Desde la década de los setenta se ha desarro-
llado el tema principalmente soportado en un modelo
evolutivo que parte del modelo de demanda-control
formulado por Karasek (1979), quien centraba su in-
tension en observar unicamente dos variables que me-
dian la exigencia de la tarea y la autonomia en el tra-
bajo. Posteriormente, los investigadores (Johnson &
Hall, 1988) incorporan el tema de las relaciones en el
trabajo y amplian el modelo: demanda-control-apoyo
social. Mas tarde se le suman los aportes de Theorell
(Karasek & Theorell, 1990). Finalmente, se le incor-
poran los aportes de Siegrist (1996) en su modelo de
desequilibrio-esfuerzo-recompensa, aumentando asi
un argumento de peso por presentar la relacion exis-
tente entre la tarea y la recompensa esperada.

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

Este modelo fue desarrollado por Karasek en 1976
y retomado posteriormente en 1979. En el modelo de
demanda-control-apoyo social, segun Karasek:

El estrés laboral y los efectos fisicos y de salud men-
tal resultan no s6lo de un aspecto inico del ambiente
laboral, sino de los efectos conjuntos de las deman-
das de una situacion laboral y la gama de libertad
de toma de decisiones disponible al trabajador que
enfrenta esas demandas. La tension laboral ocurre
cuando las demandas son elevadas y el margen de
decision es reducido (1979: 96).

Este elevado nivel de exigencia y el poco grado de
autonomia pueden generar enfermedades fisicas, que
bajo este enfoque se explican en el riesgo psicosocial
del trabajo. Las reacciones de tension psicologica mas
negativas (fatiga, ansiedad, depresion y enfermedad
fisica) se producen cuando las exigencias psicologicas
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del puesto de trabajo son grandes y es escasa la latitud
de toma de decisiones del trabajador.

Adicionalmente, este modelo:

describe y analiza situaciones laborales en las que
los estresores son cronicos y pone totalmente el
acento en las caracteristicas psicosociales del en-
torno de trabajo. Ha sido el modelo mas influyente
en la investigacion sobre el entorno psicosocial de
trabajo, estrés y enfermedad desde principios de los
80’s, asi como el que presenta mayor evidencia cien-
tifica a la hora de explicar los efectos en la salud de
los trabajadores (Sardifia Garcia, 2004).

Se puede traer a colacidn el gjemplo mencionado
en Sauter et al. (1998) acerca de unos trabajadores de
la confeccion que estaban sometidos a una fuerte pre-
sion de plazos de entrega, so pena de ser despedidos si
no cumplian con los mismos. Se concluyd que cuando
no se podian adoptar las medidas normalmente ne-
cesarias para hacer frente a las presiones del trabajo,
se producian en el comportamiento los sintomas de
tension mas graves, como desfallecimiento, histeria,
contagio social.

2.2. Modelo de demanda-control-apoyo social

Este modelo surge como consecuencia de la incor-
poracién de una nueva perspectiva orientada al apoyo
social adherida, en 1990 por Karasck v Theorell, al
modelo inicial de tension laboral. En el modelo de
demanda-control-apoyo social, los puestos de trabajo
con grandes exigencias y escaso control —y también
un escaso apoyo social en el trabajo (“iso-tensiéon”
alta)— son los que mayor riesgo de enfermedad pre-
sentan. Al afadir esta perspectiva, se reconoce clara-
mente la necesidad de que cualquier teoria sobre el
estrés en el trabajo evalue las relaciones sociales en el
lugar de trabajo (Karaseck & Theorell 1990; Johnson
& Hall, 1988).

2.3. Modelo de desequilibrio esfuerzo/ recompensa

Este modelo, propuesto por Johannes Siegrist en
1996 y retomado por ¢l en 2002, se fundamenta en la
relevancia del papel del trabajador en la vida de los
individuos, como una posibilidad de reconocimien-
to, estima y pertenencia a un grupo social, en que el
trabajador siente que aporta y desarrolla su potencial
personal, con lo que se establece un vinculo entre las
funciones autorreguladoras (autoestima y autoefica-
cia) y la estructura social.
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3. Diseiio metodoldgico
3.1. Tipo de estudio y alcance

Se realizd un estudio comprensivo, que permitid
diagnosticar y caracterizar los riesgos psicosociales
intralaborales a los que estan expuestos los docentes
que laboran bajo la modalidad de hora catedra y de
tiempo completo en la UNAULA. El estudio propor-
cionara insumos para la formulacién de estrategias
que contribuyan al manejo de las relaciones laborales
con los docentes, con miras a la participacion activa
de ellos en los planes institucionales, al lineamiento
con la vision de la universidad y las facultades y a la
observacion de la calidad de vida laboral en pro de
mejorar ¢l clima organizacional.

3.2. Unidad de analisis

La unidad de analisis del estudio estd compuesta
por la poblacién docente vinculada bajo la modalidad
de hora catedray de tiempo completo en los semestres
2012-2 y 2013-1 de la UNAULA.

3.3. Fuentes y técnicas de la recoleccion de
informacién

Para el desarrollo del estudio se recurrié a la aplica-
cion del cuestionario de factores de riesgo psicosocial
intralaboral (forma A) a la poblaciéon docente, obser-
vando los dominios, en el interior de la organizacion,
relacionados con el liderazgo vy las relaciones sociales,
el control, las demandas y las recompensas en las in-
teracciones laborales entre la UNAULA y el docente.

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

La seleccidn del instrumento se realizo a partir de
lo dispuesto en el articulo 10 de la resolucion 2646
de 2008 del Ministerio de la Proteccion Social de Co-
lombia, que determina que los factores psicosociales
deben ser evaluados objetiva y subjetivamente, utili-
zando los instrumentos que para el efecto hayan sido
validados en el pais.

De la bateria de instrumentos seleccionada, se opto
por utilizar el cuestionario de factores de riesgo psi-
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cosocial intralaboral en la forma A, por las caracteris-
ticas particulares de la poblacion objeto de estudio.’

3.5. Diseiio muestral

La muestra seleccionada fue de 74 docentes vincu-
lados bajo la modalidad de hora catedra y de 47 docen-
tes vinculados bajo la modalidad de tiempo completo
durante los semestres 2012-2 y 2012-3 en la UNAU-
LA, Medellin. La poblacion total fue de 289 sujetos.

El disefio muestral fue aleatorio simple para una
poblacién finita, con una probabilidad de ocurrencia
(p) del 50% v de no ocurrencia (q) del 50%, un error
de muestreo (1) del 6.8%, un nivel de confianza (Z) del
95%, que en una distribucion normal con dos colas
tiene un valor de referencia de 1,96. Se pudo calcular
un tamafio de muestra de 121 profesores, sobre una
poblacion total de 289 profesores.

4. Anadlisis y resultados
4.1. Generalidades
El proceso metodologico siguid cinco pasos:

Primero, se evaluaron los items segun las tablas
suministradas por el instrumento y la direccion de las
preguntas.

Luego se procedid a obtener los puntajes brutos
con la sumatoria de los puntajes de las preguntas res-
pectivas.

A continuacidn se trasformaron los puntajes brutos
en una escala porcentual de acuerdo con la formula de
puntaje transformado suministrado en ¢l instrumento.

Posteriormente, se compararon los resultados ob-
tenidos en las tablas de baremos aportadas por la ba-
teria, que indican el nivel de riesgo que representan
las puntuaciones transformadas de la dimension de los
dominios y el puntaje total.

Finalmente se procedid a realizar la interpretacion
del nivel de riesgo, comparando los puntajes transfor-
mados con las dimensiones, los dominios o el resul-
tado total del cuestionario, con lo que se pudo identi-

5 Laforma A se aplica a un conjunto de profesionales que dominan un conocimiento particular con alto grado de autonomia en la
ejecucion de su tarea. Por eso, el docente en su actividad laboral toma decisiones basandose en su criterio profesional o técnico

(Ministerio de la Proteccién Social, 2010).
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ficar ¢l nivel de riesgo psicosocial que representan.®
Para un analisis en detalle, se sugiere revisar la bate-
ria de instrumentos para la evaluacion de factores de
riesgo psicosocial suministrada por el Ministerio de la
Proteccion Social (2010).

Para una mayor ilustracion, se presenta a continua-
cion la tabla de baremos, estipulada y proporcionada
por el modelo de medicion de factores de riesgo psi-
cosocial de la resolucion 2646 de 2008 del Ministerio
de la Proteccion Social.

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

2L dl::;gc?all?li Sg0 Riesgo bajo | Riesgo medio | Riesgo alto Riesgl(:omuy

Caracteristicas del liderazgo 0,0-3.8 39-154 15,5-30,8 30,9 - 46,2 46,3 - 100
Relaciones sociales en el trabajo 0,0-54 5,5-16,1 16,2 -25,0 25,1-37,5 37,6 - 100
Retroalimentacion del desempeiio 0,0-10,0 10,1 -25,0 25,1 -40,0 40,1 - 55,0 55,1 -100
Relacion con los colaboradores 0,0-139 14,0 - 25,0 25,1-33,3 33,4-472 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
Capacitacion 0,0-0,9 1,0-16,7 16,8 - 33,3 33,4-50,0 50,1 - 100
Participacion y manejo del cambio 0,0-12,5 12,6 - 25,0 25,1-37,5 37,6 - 50,0 50,1 - 100
dofﬁ:;rl‘i‘g;f::;’ifnf)lc‘;;‘;eflg)e;am’“o 0.0-09 1,0-63 64-188 | 189-313 | 31.4-100
Control y autonomia sobre el trabajo 0,0-83 8,4-25,0 25,1-41,7 41,8 -583 58,4 - 100
E;Tjndas ambientales y de esfuerzo 0,0- 14,6 14,7-229 | 230-313 | 31,4-396 | 39,7-100
Demandas emocionales 0,0-16,7 16,8 - 25,0 25,1-33,3 334-472 47,3 -100
Demandas cuantitativas 0,0-250 25,1-333 33,4-45,8 45,9 -542 54,3 - 100
iﬁ;ﬁ:ﬁzﬁd trabajo sobre el entormo 0,0- 188 189-31,3 | 314-438 | 43,9-500 | 50,1-100
f;‘riggjmias de responsabilidad del 0,0-37.5 37,6-542 | 543-667 | 668-792 | 793-100
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
Demandas de la jornada de trabajo 0,0-83 8,4-25,0 25,1-333 33,4-50,0 50,1 - 100
Recompensas derivadas de la

pertenencia a la organizacion y el 0,0-0,9 1,0-5,0 5,1-10,0 10,1 - 20,0 20,1 - 100
trabajo que se realiza

Reconocimiento y compensacion 0,0-4,2 43-16,7 16,8 - 25,0 25,1-37,5 37,6 - 100

Fuente: Ministerio de la Proteccién Social.

4.2. Analisis del nivel de riesgo total
intralaboral

Este nivel comprende la medicion de las condiciones
propias del trabajo, de la organizacion y del entorno en
que se desarrolla. «Estas son entendidas como aquellas

caracteristicas del trabajo v de su organizacion que in-
fluyen en la salud y bienestar del individuo» (Ministerio
de la Proteccion Social, 2010: 20). Este nivel arrojo un
nivel de riesgo medio, lo que indica que no se espera una
respuesta de estrés moderada que amerite acciones sis-
tematicas para prevenir efectos perjudiciales en la salud
(Ministerio de la Proteccion Social, 2010: 20).

6 Unbaremo es una tabla de cuentas hechas. Esto significa que un autor que realiza un numero determinado de célculos matema-
ticos de cierta naturaleza los vuelca en un formato tabular para facilitarle la tarea de realizar esos calculos al publico en general

0 a un publico especifico.
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Tabla 2. Nivel de riesgo total intralaboral.

Concepto

Resultado Nivel de riesgo

Puntaje total intralaboral general

273 Medio

Fuente: elaboracion propia.

Este resultado se sustenta en un nivel de riesgo
bajo, segun cada uno de los cuatro dominios que lo
conforman, como se vera en la tabla 3.

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

Este dominio estd conformado por las caracte-
risticas del liderazgo, las relaciones sociales en el

trabajo, la retroalimentacion del desempefio y las
relaciones con los colaboradores. De estas cuatro
caracteristicas, las dos primeras presentan un nivel
de riesgo medio; la tercera, ausencia de riesgo o un
nivel de riesgo tan bajo que no amerita desarrollar
actividades de intervencion; finalmente, ¢l cuarto
factor no fue considerado por instruccion de los au-
tores —la explicacion esta en la siguiente nota de pie

de pagina—.

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

Dominios Resultado Nivel de riesgo
Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo 18,6 Medio
Control sobre el trabajo 25 Medio
Demandas del trabajo 38,8 Medio
Recompensas 11,4 Medio

Fuente: elaboracién propia.

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

Dominio y dimensiones Resultado Nivel de riesgo
Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo 18,5 Medio
Caracteristicas del liderazgo 27,9 Medio
Relaciones sociales en el trabajo 24,1 Medio
Retroalimentacion del desempeiio 12,5 Bajo
Relacién con los colaboradores 0 (Por ipdicaciéq de los autore_s de la bateria,
este factor obtiene un puntaje de valor 0)’

Fuente: elaboracién propia.

Dimension de las caracteristicas del
liderazgo (medio)

Se refiere a los atributos de la gestion de los jefes
mmediatos en relacidon con la planificacion vy asigna-
cion del trabajo, consecucion de resultados, resolu-

cion de conflictos, participacion, motivacion, apoyo,
interaccion y comunicacion con sus colaboradores
(Ministerio de la Proteccion Social, 2010: 23).

Se pudo observar que los docentes de la UNAULA
se sienten respaldados por la gestion del jefe inmediato,
estan satisfechos con el manejo que se esta dando a

7  Siun participante contesta de forma negativa la pregunta: ; Soy jefe de otras personas en mi trabajo?, que antecede a los items
115-123 de la forma A, estos reactivos (items) no deben ser respondidos, ya que la dimensién de relacion con los colaboradores

obtendra automaticamente un puntaje bruto de valor 0.

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

107



Universidad de Antioquia - Facultad de Educacion

sus roles, y esto se ve reflejado en el grado de confian-
za que depositan en los jefes inmediatos. Consideran
ademas que ellos los escuchan y los hacen participes
de las decisiones que se toman en las facultades. Ven
en cllos una figura de apoyo en su crecimiento pro-
fesional, que les permite aplicar los conocimientos
académicos.

Dimension de las relaciones sociales en el
trabajo (medio)

Se refiere a las interacciones que los docentes
establecen con sus pares y personal administrativo.
Pueden aportar el insumo para ¢l desempeiio de las
tareas en términos de apoyo social o con el solo ani-
mo de propiciar elementos de distraccion que lleven
a las relaciones informales dentro de la organizacion
y dinamicen los estados de 4nimo creando un clima
agradable o incémodo en ¢l area de trabajo.

Esta dimension presentd un nivel de riesgo medio.
Implica una observacion e intervencion cuidadosa en
ambas poblaciones objeto de estudio. El docente de
catedra, por la misma caracteristica del modelo de
contratacion, interactua poco con los compaieros de
trabajo; la vinculacion a otras instituciones no le per-
mite el tiempo suficiente para desarrollar unas rela-
ciones sodlidas. Por otra parte, el docente de tiempo
completo, al estar mucho mas tiempo en su lugar de
trabajo, puede generar lazos de confianza que reper-
cuten en una positiva percepcion de acompafiamiento-
colegaje en ¢l trabajo.

Dimension de la retroalimentacion del
desempeiio (bajo)

Describe la informacidén que un trabajador recibe
sobre la forma como realiza su trabajo. Esta informa-
cion le permite identificar sus fortalezas y debilidades

y tomar acciones para mantencr 0 mejorar su desem-
peiio (Ministerio de la Proteccion Social, 2010: 23).

En esta dimension, el nivel de riesgo encontrado es
bajo, debido a que los docentes manifiestan como sus
jefes inmediatos la mayor parte del tiempo los retroa-
limentan sobre los resultados obtenidos de la egjecu-
cion de sus tareas —lo que hacen bien o lo que deben
mejorar en ¢l momento preciso—, permitiéndoles per-
feccionar su desempeifio y fortalecer sus habilidades.

Dimensidn de la relacién con los colaboradores
(sin riesgo o con riesgo despreciable)

Por directriz de los autores, esta dimension no se
debe evaluar.

4.2.2. Dominio del control sobre el trabajo

Este dominio se relaciona con la posibilidad que el
trabajo ofrece al individuo para influir y tomar deci-
siones sobre los diversos aspectos que intervienen en
la realizaciéon de la labor. La iniciativa y autonomia,
el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos, la
participacion y manejo del cambio, la claridad de rol v
la capacitacion son dimensiones que dan al individuo
la posibilidad de influir sobre su trabajo (Ministerio de
la Proteccidn Social, 2010: 24).

Los riesgos presentados por estas dimensiones son
de nivel medio. Sin embargo, se puede observar que la
dimension 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 alfo.

Dimension de la claridad del rol (alto)

Esta dimension se refiere a la manera como el jefe
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
Control sobre el trabajo 25 Medio
Claridad del rol 25 Alto
Capacitacion 25 Medio
Participacion y manejo del cambio 31,3 Medio
Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos 0,8 Muy bajo
Control y autonomia en el trabajo 12,5 Medio

Fuente: elaboracién propia.
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ejecucion de la tarea. El nivel de riesgo se presenta ba-
sicamente porque la institucidén no ha sido lo suficien-
temente clara para entregar la informacion adecuada y
precisa al docente o porque existe una gran cantidad
de informacion que termina saturando y confundiendo
al docente.

Cuando los docentes no tienen claridad en el rol y
sus jefes no imparten instrucciones precisas, cada vez
que tienen que desempenarse 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.

Dimension de la capacitaciéon (medio)

Esta dimension presenta las actividades de induc-
cion, entrenamiento y formacion que la organizacion
ofrece al docente, con el fin de desarrollar y fortalecer
sus conocimientos y habilidades. Analizando cadauno
de los aspectos, se pudo determinar que la caracteristi-
ca de capacitacion presenta un nivel de riesgo medio,
lo que implica la mediana inclusion de los profesores
a los procesos formativos de capacitacion e induccion,
necesarios para la adecuacion y el desarrollo de su tra-
bajo diario en la universidad.

Dimensidn de la participacion y manejo del
cambio (medio)

Esta dimension se describe como los diversos
dispositivos organizacionales «orientados a incre-
mentar la capacidad de adaptacion de los trabajado-
res a las diferentes transformaciones que se presen-
tan en el contexto laboral. Entre estos dispositivos
organizacionales se encuentran la informacion (cla-
ra, suficiente y oportuna) y la participacion de los
empleados» (Ministerio de la Proteccion Social,
2010: 24).

Dentro de la dimensidn de participacion y manejo
del cambio, existe un nivel de riesgo medio. Los do-
centes de la UNAULA manifiestan como casi siempre
conocen los cambios en sus trabajos, los consideran
beneficiosos, participan activamente con sugerencias
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 comunicacion
frente al cambio no es totalmente clara y oportuna
para el cumplimiento de su labor en la universidad.
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Dimension del control y autonomia en el trabajo
(medio)

El control y autonomia en ¢l trabajo encierra la
capacidad que tiene el individuo para determinar el
margen de decision «sobre aspectos como el orden
de las actividades, la cantidad, el ritmo, la forma de
trabajar, las pausas durante la jornada y los tiempos
de descanso» (Ministerio de la Proteccion Social,
2010: 24).

Podemos ver dentro de esta dimension un nivel de
riesgo medio. Los docentes casi siempre ¢jecutan el
control sobre su carga de trabajo, a la vez que deciden
en la mayoria de las ocasiones la velocidad con que
¢jecutan las funciones y redefinen el orden de las acti-
vidades segun lo requieran o deseen (Ministerio de la
Proteccion Social, 2010: 24).

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

Dentro de esta dimension, vemos como el indivi-
duo tiene la posibilidad «de aplicar, aprender y desa-
rrollar sus habilidades y conocimientos» (Ministerio
de la Proteccion Social, 2010: 25).

Por ser una poblacion profesional dedicada a la
investigacion y la docencia, su campo de accién se
extiende por el territorio del conocimiento y el apren-
dizaje, de ahi que la posibilidad de aplicar y expandir
su conocimiento, que la universidad le proporciona,
resulta un factor protector que le permite desempefiar-
se profesionalmente en su arca de trabajo.

4.2.3. Dominio de las demandas del trabajo

Se refiere a las exigencias que el trabajo impone
al individuo. Pueden ser de diversa naturaleza, como
cuantitativas, cognitivas o mentales, emocionales, de
responsabilidad, del ambiente fisico laboral y de la
jornada de trabajo. (Ministerio de la Proteccion So-
cial, 2010, p. 25).

Dimensidon de la influencia del trabajo sobre el
entorno extralaboral (muy alto)

Esta dimension «se presenta cuando las exigencias
de tiempo v esfuerzo que se hacen a un individuo en
su trabajo, impactan su vida extralaboral» (Ministerio
de la Proteccién Social, 2010: 25).
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Tabla 6. Nivel de riesgo de las demandas del trabajo.

Dominio y dimensiones Resultado Nivel de riesgo

Demandas del trabajo 38,8 Medio
Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral 53,2 Muy alto
Demandas de la jornada de trabajo 50 Alto
Demandas emocionales 23,7 Bajo
Demandas ambientales y de esfuerzo fisico 27,1 Medio
Demandas cuantitativas 41,7 Medio
Exigencias de responsabilidad del cargo 39,6 Bajo
Demandas de carga mental 77,5 Medio
Consistencia del rol 32,5 Medio

Fuente: elaboracién propia.

Presentd un riesgo psicosocial alto, debido a que
los docentes manifiestan que las obligaciones labo-
rales afectan directamente su entorno extralaboral,
trasladandolas a sus actividades familiares y sociales.
Aunque expresaron que el tiempo con su familiares y
amigos no se ve significativamente afectado, se pudo
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-
gares de trabajo.

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

En esta dimension, las demandas «estan relaciona-
das con las exigencias del tiempo laboral que se hacen
al individuo en términos de la duracion y el horario
de la jornada, asi como de los periodos destinados a
pausas v descansos periddicos» (Ministerio de la Pro-
teccion Social, 2010: 25).

Presentd un nivel de riesgo alfo. Ante las pregun-
tas sobre si trabajan en horario nocturno o si el trabajo
les exige laborar en dias de descanso, festivos o fines
de semana, se pudo observar una tendencia de algunas
veces, y esto debido a la descripcion de las funciones
de la labor para la cual se contrata al docente, quien
cuenta con los momentos antes (preparacion), duran-
te (clase) y después (evaluacion) de servir la clase.
Asimismo, debido a los horarios que se ofertan en la
universidad, algunos docentes deben trabajar en hora-
rios comprendidos entre las 18 y las 22 horas. Por otra
parte, consideran que tienen la posibilidad de tomarse
fines de semana y dias de descanso cada mes, lo que
se ve reflejado en la tendencia marcada.
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Dimension de las demandas emocionales (bajo)

Las demandas emocionales a las que se encuentra
expuesta la poblacion 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
trabajador. La exposicién a las exigencias emocio-
nales, demandan del trabajador habilidad para: a)
entender las situaciones y sentimientos de otras
personas y b) ejercer autocontrol de las emociones
o sentimientos propios con el fin de no afectar el
desempefio de la labor (Ministerio de la Proteccion
Social, 2010: 25).

Esta dimension mostr6 un riesgo bajo para los do-
centes, que perciben no estar enseilando a los estu-
diantes con dificultades de orden médico o de violen-
cia. Al mismo tiempo, el docente considera que existe,
no sintiéndose agredidos, una positiva percepcion de
respeto de los estudiantes.

Dimension de las demandas ambientales y de
esfuerzo fisico (medio)

Esta dimension se refiere a los tipos de demandas
relacionadas con:

las condiciones del lugar de trabajo y la carga fisica
que involucran las actividades que se desarrollan,
que bajo ciertas circunstancias exigen del indivi-
duo un esfuerzo de adaptacion. Tales demandas son
condiciones de tipo fisico (ruido, iluminacion, tem-
peratura, ventilacion), quimico, bioldgico (virus,
bacterias, hongos o animales), de disefio del puesto
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de trabajo, de saneamiento (orden y aseo), de car-
ga fisica y de seguridad industrial (Ministerio de la
Proteccion Social, 2010: 25).

Arrojé un nivel de riesgo medio. Ante las situacio-
nes ambientales como la temperatura, la luz, la como-
didad, la higiene y el ruido, los docentes manifestaron
encontrarse satisfechos con la calidad de ellas en sus
lugares de trabajo. Las demandas ambientales estan
acompaiadas de riesgos que podrian afectar la salud
de los docentes, como el esfuerzo de trabajo fisico, la
comodidad de los equipos v herramientas de trabajo,
el temor a accidentarse en el lugar de trabajo.

Dimension de las demandas cuantitativas
(medio)

Las demandas cuantitativas en el trabajo se refie-
ren a la «cantidad de trabajo que se debe ejecutar, en
relacion al tiempo disponible para hacerloy (Ministe-
rio de la Proteccion Social, 2010: 22).

Esta dimension presenta un nivel medio. Muestra
como el docente percibe alguna posibilidad de des-
cansar y tomar pausas en su lugar de trabajo.

Dimensién de las exigencias de responsabilidad
del cargo (bajo)

Estas exigencias «hacen alusidn al conjunto de
obligaciones implicitas en el desempefio de un car-
go, cuyos resultados no pueden ser transferidos a
otras personas» (Ministerio de la Proteccion Social,
2010: 26).

Esta dimension mostro 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 demas, como
tampoco la responsabilidad por el manejo de los dine-
ros de la organizacion. La toma de decisiones difici-
les de manera rapida y el deber de responder ante sus
jefes por los resultados de sus areas de trabajo presen-
tan una tendencia de algunas veces. Esta dimension se
presenta como un factor protector.

Dimension de las demandas de carga mental
(medio)

Esta dimension tiene que ver con «las demandas

de procesamiento cognitivo que implica la tarea y
que involucran procesos mentales superiores de
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atencion, memoria y analisis de informaciéon para
generar respuesta [...] en términos de las caracteris-
ticas de la informacion y los tiempos que se dispone
para procesarla» (Ministerio de la Proteccidon Social,
2010: 26).

Se pudo observar que las funciones inherentes a
la tarea del docente exigen altos esfuerzos mentales
relacionados con su labor, lo que traducido en tér-
minos de la academia demuestra que la universidad
le permite potencializar las capacidades en pro de la
generacion de conocimiento, facilitandole vincular-
se activamente al desarrollo de los procesos acadé-
micos, de investigacion y de extension. Se observa
que atender varias labores al mismo tiempo no es un
evento constante.

Dimension de la consistencia del rol (medio)

Esta dimension tiene que ver con la «compatibi-
lidad o consistencia entre las diversas exigencias re-
lacionadas con los principios de eficiencia, calidad
técnica v ética, propios del servicio [...] que tiene un
trabajador en el desempeiio de su cargo» (Ministerio
de la Proteccion Social, 2010: 26).

Presenta un nivel de riesgo medio, debido a que
el docente percibe que las directrices entregadas por
sus lineas de mando no afectan considerablemente su
¢tica, eficiencia y desempeiio, como se puede eviden-
ciar en la coherencia de las instrucciones para la tarea,
lo que les facilita realizar labores propias de la mis-
ma que no dilatan el objetivo inherente. El docente
expresa que eventuales cambios que se presentan en
su lugar de trabajo dificultan su labor en términos de
eficiencia.

4.2.4. Dominio de las recompensas

Este dominio:

trata de la retribucion que el trabajador obtiene a
cambio de sus contribuciones o esfuerzos laborales.
Este dominio comprende diversos tipos de retribu-
cién: la financiera (compensaciéon econdémica por el
trabajo), de estima (compensacién psicologica, que
comprende el reconocimiento del grupo social y el
trato justo en el trabajo) y de posibilidades de pro-
mocién y seguridad en el trabajo (Ministerio de la
Proteccion Social, 2010: 26).

Presentd un nivel de riesgo bajo, como se eviden-
cia en la siguiente tabla:
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Tabla 7. Nivel de riesgo de las recompensas.

Dominio y dimensiones Resultado Nivel de riesgo
Recompensas 11,4 Bajo
Recompensas derivadas de la pertenencia de la organizacion y del .
. . 10 Medio
trabajo que se realiza
Reconocimiento y compensacion 12,5 Bajo

Fuente: elaboracién propia.

Dimension de las recompensas derivadas de la
pertenencia de la organizacion y del trabajo que
se realiza (medio)

Esta dimension «se refiere al sentimiento de orgullo
y a la percepcion de estabilidad laboral que experi-
menta un individuo, por estar vinculado a una orga-
nizacién, asi como el sentimiento de autorrealizacion
que experimenta por efectuar su trabajo» (Ministerio
de la Proteccion Social, 2010: 26).

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-
blacioén de catedra 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
cémo no se sienten completamente seguros de su re-
novacion contractual por las duraciones de los tipos
de contrato.

Dimension del reconocimiento y compensacion
(bajo)

En esta dimension se evaluan las «retribuciones
que la organizacion otorga al trabajador en contra-
prestacion al esfuerzo realizado en el trabajo. Estas
retribuciones corresponden a reconocimiento, remu-
neraciéon econdmica, acceso a los servicios de bien-
estar y posibilidades de desarrollo» (Ministerio de la
Proteccion Social, 2010: 26).

Mostré 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
en el contrato. Adicionalmente, manifiestan que la
universidad casi siempre les ofrece las oportunida-
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des de progresar, se preocupa por su bienestar y les
valora la labor al cancelarles lo justo por el desem-
peio.

5. Conclusiones

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

Esta politica universitaria de inclusién en la in-
vestigacion se convierte en un elemento de peso que
potencia la dimension de las oportunidades para el
uso y desarrollo de habilidades y conocimientos en
un factor protector. Este factor conversa con el mo-
delo demanda-control (Karasek, 1979), que afirma
que en tanto los empleados posean la autonomia para
emplear sus conocimientos en la organizacidn, seran
personas activas v satisfechas con las labores.

El hecho de que el dominio de las recompensas
mostrara un nivel de riesgo bajo indica que los docen-
tes vinculados a esta institucion se sienten satisfechos
con el reconocimiento que reciben por parte de sus
jefes, al igual que con las condiciones y tiempos de re-
muneracion salarial pactados en los contratos. Se pudo
observar que los docentes consideran que la UNAU-
LA aplica politicas de bienestar laborar incluyentes
en ambas poblaciones, posibilitando oportunidades
de desarrollo y cualificacion profesional con base en
el desempefio profesoral. Los resultados se ajustan al
modelo desequilibrio esfuerzo/lrecompensa (Siegrist,
1996; 2002), por cuanto el docente se siente participe
de un grupo social, siendo reconocido y valorado de
acuerdo con su desempefio.
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La dimension de la retroalimentacion del desem-
pefio, perteneciente al dominio del liderazgo y las re-
laciones sociales en el trabajo, presenté un nivel de
riesgo bajo; significa que el docente percibe que sus
lineas de mando estan atentas a valorar los resultados
de sus tarecas y a proponer planes de mejoramiento en
el desempefio de las mismas, por lo que se obtiene un
acompafamiento.

Por otra parte, el dominio de la claridad del rol,
vinculado al dominio del control sobre el trabajo,
mostr6é un nivel de riesgo alto, explicable por la ma-
nera como son entregadas las directrices para la reali-
zacion de la tarea. Es importante resaltar que la mala
instruccién no solo podria generar un malestar en el
docente, sino también, en cuanto a la productividad,
un dafio financiero en la organizacion.

En fin, es importante recomendar ¢l permanente
estudio y seguimiento de los factores de riesgo intra-
laborales, con el proposito de establecer acciones de
mejora tendientes a impactar la calidad de vida del do-
cente y a fortalecer o aprovechar los factores protec-
tores para su potenciacion y una positiva percepcion
del clima laboral.
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