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Resumen 

 

 

 
La presente investigación tuvo como objetivo caracterizar los factores de riesgo 

psicosociales Intra y Extra Laborales, Individuales y niveles de Estrés de los administrativos de la 

Universidad de la Costa – CUC, fundamentado en la investigación de corte cuantitativa de tipo 

descriptiva. La muestra estuvo conformada por 227 administrativos de la Institución Universitaria. 

Para el cumplimiento de los objetivos en el estudio se utilizó como instrumentos la batería 

de evaluación de factores Psicosociales diseñada por el Ministerio de protección Social, 

seguidamente se realizó la contextualización de los resultados a nivel de cada factor de riesgo, 

evidenciando los hallazgos a través de gráficas de los principales resultados en los niveles medios, 

altos y muy altos en cada uno de los factores psicosociales, seguidamente se presentan las 

conclusiones y estrategias de intervención y promoción de los factores laborales y disminución del 

estrés. 

Dentro de los resultados se destaca que los principales riesgos en niveles medios, altos y 

muy altos se encuentran: En el constructo Intralaboral: Dominio Control sobre el Trabajo, 

Liderazgo y Relaciones Sociales en las dimensiones: Consistencia de Rol, Demandas de la Jornada 

de Trabajo, Influencia del Trabajo Sobre el Entorno Extralaboral, Capacitación, Participación y 

Manejo del cambio, Claridad del Rol, Características de liderazgo, Relaciones sociales en el 

Trabajo y Retroalimentación del desempeño. 

En el Constructo Extralaboral las dimensiones: Características de la vivienda y su entorno, 

Desplazamiento vivienda trabajo y Tiempo fuera del Trabajo. 
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Se puede concluir que a causa de los dominios y dimensiones en riego mencionadas con 

antelación, los administrativos de la Universidad de la Costa presentan sintomatología relacionada 

con el Estrés en un nivel de riesgo del 58%, por lo cual se hace pertinente realizar intervenciones 

inmediatas que permitan favorecer el bienestar de los empleados administrativos. 

 

 

 
Palabras Clave: Factores Psicosociales, Administrativos, Estrés, Condiciones Laborales, 

Educación Superior. 
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Abstract 

 

 

 

 
The present study aimed to characterize the psychosocial risk factors Intra and Extra Labor, 

and Individual Stress levels of administrative University –“Universidad de la Costa, CUC, based 

on quantitative research sectional descriptive. The sample consisted of 227 administrative 

institution of the University. 

The main purpose of this study was used as assessment instruments battery Psychosocial 

factors designed by the Ministry of Social Protection. Then the contextualization of the results at 

the level of each risk factor was performed, showing the findings through graphs of the main results 

in the medium, high and very high levels in each of the psychosocial factors, then the findings and 

intervention strategies and promotion of occupational factors and stress reduction are presented. 

Among the results highlights that the main risks in medium, high and very high levels are 

found: In the Intralaboral construct: Domain Control of Work, Leadership and Social Relations in 

the dimensions: Consistency Role, Demands of Work Session , Influence of Work on non- 

occupational Environment, Training, Participation and change Management, Role Clarity, 

leadership characteristics, social relations at work and performance feedback. In the non- 

occupational construct dimensions: Characteristics of the home and its environment, housing Shift 

work and time out of work. 

It is concluded that because of the domains and dimensions mentioned irrigation in advance 

of the administrative Coast University have symptoms related to stress in a risk level of 58%, so it 

is pertinent to make immediate interventions to promote the welfare of administrative employees. 
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Key words: Psychosocial Factors, Administrative, Stress, Higher Education, working 

conditions. 
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Introducción 

 

Según el Ministerio de la Protección Social en su Resolución 2646 de 2008, los factores de 

riesgo psicosocial comprenden los aspectos intralaborales, los extralaborales o externos de la 

organización y las condiciones individuales o características intrínsecas del trabajador. Estos 

factores se interrelacionan mediante percepciones y experiencias, influyendo en la salud y el 

desempeño de las personas. Todo esto aplica desde una concepción psicosocial a la importancia 

del contexto en que este se desempeña. 

Los factores psicosociales pueden favorecer o perjudicar la actividad laboral y la calidad de 

vida laboral de las personas. En el primer caso fomentan el desarrollo personal de los individuos, 

mientras que cuando son desfavorables perjudican su salud y su bienestar (Gil-Monte, 2012). 

Desde el contexto educativo, cuyo objetivo central ha sido la formación integral del ser 

humano, no se es ajena a las expectativas de las condiciones laborales de sus empleados ya que 

estos inciden de forma directa en los procesos de organización académica y administrativa, por 

ende la gestión del talento humano está adquiriendo fuerza en los últimos años como el 

componente estratégico de la empresa, en donde se deben examinar los asuntos relacionados con 

las personas para que puedan cumplir con la misión organizacional de una manera adecuada. 

De allí bajo la metodología de investigación cuantitativa, siguiendo un diseño transversal de 

tipo descriptivo; se consideró importante desde el quehacer investigativo del presente proyecto, 

analizar las percepciones relacionadas a los riesgos Psicosociales de los administrativos de la 

Universidad de la Costa – CUC. Se realizó la caracterización de los aspectos de riesgo psicosocial 

individuales, intralaborales, extralaborales y el estrés, entendiendo que en los últimos veinte años 
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se han dado una serie de cambios en el contexto del trabajo. Presumiblemente no todas las personas 

estaban preparadas para afrontar las nuevas realidades laborales que implicaron cambios inciertos, 

con demandas de disponibilidad y actualizaciones permanentes, y la formación específica de 

algunos. En este contexto la Universidad, al igual que sus funcionarios, no son ajenos a tales 

demandas que hoy se presentan en las diferentes organizaciones. 

La investigación utilizo como instrumentos la batería de evaluación de factores Psicosociales 

diseñada por el Ministerio de Protección Social, seguidamente se realizó la contextualización de 

los resultados a nivel de cada factor de riesgo, evidenciando los hallazgos a través de gráficas de 

los principales resultado en los niveles medios, altos y muy altos en cada uno de los factores 

psicosociales, seguidamente se presentan las conclusiones y estrategias de intervención y 

promoción de los factores laborales y disminución del estrés. 

El trabajo se enmarcó en la línea de Investigación Gestión Educativa del programa de 

Maestría en Educación, de la Corporación Universidad de la Costa, CUC. 
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1. Planteamiento del problema 

 

Cuando los factores organizacionales y psicosociales de las empresas y organizaciones son 

disfuncionales, es decir, provocan respuestas de inadaptación, de tensión, respuestas 

psicofisiológicas de estrés pasan a ser factores psicosociales de riesgo o de estrés. Los factores 

psicosociales cuando son factores con probabilidad de afectar negativamente a la salud y el 

bienestar del trabajador son factores de riesgo (Benavides et al., 2002). 

De acuerdo con la información reportada en la Primera Encuesta Nacional sobre Condiciones 

de Salud y Trabajo, realizada en 2007, la prevalencia de exposición a factores de riesgo psicosocial 

es altísima. Estos agentes se constituyen en los percibidos con mayor frecuencia por los 

trabajadores, superando incluso los ergonómicos. La atención al público y el trabajo monótono y 

repetitivo ocupan los dos primeros lugares en más del 50% de los encuestados. La encuesta en 

mención se realizó en empresas de diferentes actividades económicas y regiones del país, afiliadas 

al Sistema General de Riesgos Profesionales (Ministerio de Protección Social, 2007). 

Con respecto al estrés ocupacional, entre 20% y 33% de los trabajadores manifestaron sentir 

altos niveles de estrés. Así mismo, es importante evidenciar que los psicosociales fueron los más 

relacionados con la ocurrencia de los accidentes de trabajo (Ministerio de Protección Social, 2007). 

Esta situación demuestra la necesidad de realizar procesos cualificados de identificación, 

evaluación e intervención de estos factores de riesgo, en donde los resultados se basen en hechos 

reales, que midan lo que realmente se desea medir, que sean consistentes y que cuenten con 

parámetros para comparar estadísticamente los datos obtenidos por una persona, con un grupo de 

referencia. 
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En la actualidad las organizaciones enmarcan sus acciones hacia el cuidado del recurso 

humano teniendo en cuenta su núcleo familiar, las relaciones interpersonales y las proyecciones 

de vida de las personas. No obstante al interior de ellas siempre se ha entendido el bienestar laboral, 

como sinónimo de prevención de riesgos laborales solamente contemplados como los físicos, 

obviando que el bienestar del trabajador puede estar afectado por otros factores de orden 

psicológico y social. 

Desde esta perspectiva la Universidad de la Costa como organización de carácter educativo 

comprometida con la calidad en todos los procesos que desarrolla, no es ajena a lo que a bienestar 

se refiere, y ha sido un propósito institucional el lograr el bienestar para sus trabajadores. Evidencia 

de su interés en esto, es la realización de algunas actividades lúdicas, culturales y de salud que se 

han venido desarrollando desde hace cinco años para los que laboran en la misma. Sin embargo, 

estas acciones no han sido suficientes, de acuerdo a lo encontrado en la investigación realizada en 

la Institución acerca del Bienestar Laboral de los Docentes y Administrativos de la Universidad 

de la Costa CUC en el 2013, cuyo objetivo general fue describir el bienestar laboral de los docentes 

y administrativos y dentro de los objetivos específicos estaba determinar los factores de bienestar 

psicosocial e identificar los efectos colaterales. 

En los resultados de este estudio, en los aspectos relacionados con el bienestar psicosocial 

se encontró que los Administrativos en mayor porcentaje puntuaron factores como Insatisfacción, 

Inseguridad, Intranquilidad, Impotencia y Malestar. 

Con relación a los efectos colaterales se evidencio que de los tres factores que fueron 

evaluados (somatización, desgaste y alienación), existe una mayor incidencia en la escala de 

desgaste, donde los empleados respondieron que en muchas ocasiones han sentido a causa de su 

trabajo sobrecarga laboral, desgaste emocional y agotamiento físico. En cuanto a la escala de 
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somatización, se encontró la prevalencia de dolores de cabeza, dolores de espalda y tensiones 

musculares y en la escala de alineación el desgate mental, lo que podría estar afectando el 

desempeño laboral de los trabajadores y además de estar dando apertura al origen de afecciones 

que a futuro podrían tener mayores consecuencias en la salud del empleado CUC. Por ello resulta 

significativo constituir iniciativas que conduzcan a ofrecerle al personal administrativo de la 

Institución orientaciones para disminuir factores de riesgos psicosociales. 

Asimismo en el estudio se realizó un análisis estadístico denominado Análisis de 

Componentes Principales en que se agrupan los factores que más estarían desfavoreciendo el 

bienestar de los Administrativos: De acuerdo a este análisis se encontró en los trabajadores 

sobrecarga de trabajo, agotamiento físico y trastornos digestivos como aspectos negativos que 

afectan el bienestar, estos podrían ocasionar posiblemente en los trabajadores tensiones debido a 

la cantidad de trabajo generado en sus actividades generales y desfavorecer la salud del trabajador, 

originando en ellos trastornos digestivos, agotamiento físico y cansancio por sus labores. De allí 

el interés de profundizar en este estudio cuales son los factores Psicosociales de riesgo en el 

personal Administrativo. 

Actualmente existe una fuerza laboral que muestra una mayor preocupación sobre los 

aspectos existenciales de la vida de los empleados y cómo sus trabajos contribuyen a contestar 

interrogantes sobre el significado y valor de su existencia (Pérez, 2007). 

Ahora, tras los avances tecnológicos y la disminución de la carga física, los factores de riesgo 

psicosocial salen a relucir como un repertorio de condiciones intangibles, que impactan 

negativamente el psiquismo, las emociones y la salud en general del que trabaja, con 

manifestaciones claras de ansiedad, angustia, depresión y estrés (Arias, 2010). 
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El estrés laboral constituye uno de los mayores problemas a los que se enfrenta un creciente 

número de personas como consecuencia del desempeño del trabajo, pues numerosos aspectos de 

la actividad laboral que deterioran la salud de los individuos están relacionados con factores 

psicosociales que son fuente de estrés laboral, desde los conflictos interpersonales hasta la 

sobrecarga de trabajo, o la existencia de roles múltiples (Meneses, y Chacón-Puignau, 1999). Casi 

todos los estudios concluyen que este fenómeno tiene un coste elevado en términos de daño 

humano y económico, debido a que sus consecuencias, además de deteriorar la salud mental y 

física de los trabajadores, repercuten negativamente sobre la organización en forma de: altos 

niveles de absentismo y rotación de personal, bajo rendimiento en materia de seguridad, desánimo 

de los empleados, falta de innovación, y baja productividad. 

Esto indica, que los trabajadores se han enfrentado a distintas e incluso contradictorias 

condiciones de trabajo, como por ejemplo, seguir estrictamente las reglas y procedimientos en la 

organización, pero siendo creativos y teniendo iniciativa para mantenerse en el mercado de trabajo; 

teniendo evaluaciones de desempeño basadas en resultados, pero siendo exigidos en múltiples 

competencias algunas innecesarias para la realización del cargo; gestionando su tiempo y sus 

recursos personales para responder al trabajo de una manera flexible, pero cumpliendo cabalmente 

horarios de trabajo. Estas condiciones desencadenan en dificultades en la salud de los trabajadores, 

manifestadas de distintas maneras, como trastornos físicos, psicológicos e incluso socio- 

familiares. 

Se incrementó la flexibilidad en sus múltiples formas: funcional, basada en nuevos 

aprendizajes y cualificaciones; horaria y geográfica, las cuales requirieron una mayor capacidad 

de adaptación. Aumentó el trabajo en equipo y también la diversidad de los equipos con que se 

trabaja. Las nuevas tecnologías de la información y la comunicación representaron una superación 
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de diversas barreras relacionadas con el tiempo y el espacio; se redefinió así el contexto físico y 

social del trabajo en relación con el grupo de trabajo, la supervisión, la propia vida y el entorno 

familiar. Ha cambiado lo que se entiende por buen desempeño laboral; teniendo peso 

características como la iniciativa, la toma de decisiones, el asumir riesgos para solucionar 

problemas, la innovación en el puesto del trabajo, los mecanismos de autocontrol y autorregulación 

y el desarrollo de estrategias de auto motivación (Peiró, 2004). 

 

 

 
1.1. Formulación del problema 

 

El estudio realizado a los administrativos de la CUC en el 2013, presentó limitaciones 

respecto a los riesgos específicos y las causas que podría estar afectando su bienestar, desde esta 

perspectiva se considera fundamental responder a esta intención investigativa mediante la 

formulación del siguiente interrogante: 

¿Cuáles son los factores de riesgos psicosociales laborales y niveles de estrés en el personal 

administrativo de la Universidad de la Costa, CUC? 
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2. Justificación 

 

Tras los avances tecnológicos y la disminución de la carga física, los factores de riesgo 

psicosocial salen a relucir como un repertorio de condiciones casi siempre intangibles que pueden 

impactar negativamente el psiquismo, la emocionalidad y la salud en general del que trabaja, con 

manifestaciones claras de ansiedad, angustia, depresión y estrés (Arias, 2010). 

Desde esta investigación se pretende efectuar una lectura crítica de la realidad de las 

condiciones laborales psicosociales en los administrativos de la Universidad de la Costa, CUC y 

responder a los riesgos identificados. 

El cual surge de la necesidad observada en la Institución a través del estudio de Bienestar 

Laboral en los Administrativos y Docentes en el 2013, en el que se presentó que algunos factores 

psicosociales les están afectando el bienestar, por esta razón esta investigación plantea la 

identificación de los riesgos Psicosociales Laborales y las estrategias que favorezcan los aspectos 

psicosociales en los administrativos de la Universidad de la Costa, el cual se gesta desde la línea 

investigativa de Gestión Educativa en el componente de Evaluación y Desempeño de Roles de la 

Maestría en Educación. 

Este proyecto aportaría a los requerimientos exigidos por el estado a las instituciones de 

educación superior, quien además es precursor en considerar la atención a los trabajadores como 

un factor que incide en la calidad institucional y la prestación de un buen servicio educativo, 

entendido como la garantía de la atención y el cuidado de aquellos quienes imparten formación a 

una comunidad desde sus posibilidades como seres humanos. 
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En este sentido el Proyecto Educativo Institucional (PEI) hace referencia a los 

Administrativos como agentes institucionales que forman parte activa de la comunidad académica, 

y a quienes describen con un gran compromiso con el desarrollo institucional, por lo que asumen 

las funciones que le corresponden con base en: Capacidad para realizar los trabajos asignados con 

eficacia y eficiencia, responsabilidad, honestidad y transparencia en el desempeño de sus 

funciones, buenas relaciones interpersonales, sentido de superación permanente, sentido de 

pertenencia por la Institución y compromiso con los niveles de calidad académica y administrativa 

con los que está comprometida la Institución (CUC, 2009). 

Adicionalmente, en las políticas contempladas en el Proyecto Educativo Institucional PEI, 

hace explícito y reconoce el Bienestar Universitario como un conjunto de condiciones, ideales para 

ser, hacer y estar bien, enmarcado en un conjunto de actividades integrales aprovechadas por la 

comunidad universitaria para mejorar su calidad de vida, por lo tanto el desarrollo humano se 

constituye en el eje de las actividades de Bienestar Universitario; busca el mejoramiento de la 

calidad de vida de la comunidad universitaria, teniendo definidas las siguientes políticas: 

• Formación integral de los miembros de la comunidad universitaria por medio de la 

implementación de acciones encaminadas a mejorar su calidad de vida en lo físico, 

espiritual, psicológico, afectivo, cultural, social y económico. 

• Comunicación constante con los diferentes estamentos, instancias y dependencias que 

conforman la comunidad universitaria. 

• Generación de espacios de intercambio y construcción colectiva entre los diferentes 

grupos de trabajo para generar un clima organizacional óptimo. 
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El primero de estos retos es construir su identidad, proceso que implica el establecimiento 

de una visión compartida, de una propuesta pedagógica común, la promoción de ambientes para 

la convivencia y la socialización, y en general la articulación de los diferentes elementos de su 

funcionamiento, desde la administración hasta el trabajo en equipo de los miembros de las 

diferentes áreas de la Institución (Mahecha, 2010). 

Por otro lado, la importancia del estudio de estos aspectos orienta a la presente investigación 

a aportar a las diferentes instituciones de educación superior el diseño de una propuesta que 

favorezca el bienestar de los Administrativos, aspecto que se espera contribuya a la calidad 

institucional y por supuesto responder a las exigencias de un contexto social que aguarda en sus 

políticas responder al bienestar de los trabajadores en las empresas de hoy. 

Asimismo, la Universidad de la Costa como institución que está en proceso de acreditación 

de alta calidad institucional, respondería a los requerimientos de la Consejo Nacional de 

Acreditación [CNA] en el factor N°.7 de Bienestar Institucional, el cual hace referencia a las 

características relacionadas con clima laboral, estructura y recursos para el bienestar institucional 

(CNA, 2006), de la misma forma que en la característica Nº 32, del factor 5 en los lineamientos 

para la acreditación de programas donde se expone “Políticas, programas y servicios de bienestar 

universitario estos deben son suficientes, adecuados y accesibles, son utilizados por profesores, 

estudiantes y personal administrativo del programa y responden a una política integral de bienestar 

universitario definida por la institución con antelación” (CNA, 2006). 
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3. Objetivos 

3.1.Objetivo general 

Caracterizar los factores de riesgos Psicosociales Laborales y niveles de estrés en el personal 

administrativo de la Universidad de la Costa, CUC, durante el año 2014. 

 

 

 
3.2.Objetivos específicos. 

 

 Identificar los factores de riesgos psicosociales intralaborales y extralaborales en los 

administrativos de la Universidad de la Costa CUC. 

 Determinar el grado de riesgo psicosocial Intralaboral, Extralaboral y de Estrés en los 

administrativos de la Universidad de la Costa, CUC. 

 Analizar los resultados los factores de riesgo Psicosociales Intralaborales, Extralaborales 

y de Estrés en los administrativos de la Universidad de la Costa CUC. 

 Proponer estrategias para favorecer los factores psicosociales de los Administrativos de la 

Universidad de la Costa CUC. 
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Capitulo II 
 

4. Fundamentos teóricos 

 

4.1. Marco histórico y contextual. 

 

Con el propósito de contribuir al desarrollo educativo regional a nivel superior, se creó el 16 

de Noviembre de 1970, la UNIVERSIDAD DE LA COSTA –CUC, en la ciudad de Barranquilla 

– Colombia, gracias a siete visionarios emprendedores sociales, entidad sin ánimo de lucro, 

dedicada a la formación de profesionales en el área de la ciencia, la tecnología, las humanidades, 

el arte y la filosofía. 

Está inspirada en seis valores fundamentales los cuales son: excelencia académica, 

responsabilidad, seriedad, innovación y desarrollo, honestidad y compromiso social. Su sede queda 

ubicada en la Calle 58 No. 55-66. Su personería jurídica fue otorgada el 23 de abril de 1971, 

mediante la Resolución No. 352 de la Gobernación del Atlántico. 

La Universidad de la Costa ha respondido a la confianza de la comunidad regional formando 

más de 22000 profesionales en las distintas áreas del conocimiento. 

Esta Institución ha tenido como misión formar un ciudadano integral bajo el principio de la 

libertad de pensamiento y pluralismo ideológico, con un alto sentido de responsabilidad en la 

búsqueda permanente de la excelencia académica e investigativa, utilizando para lograrlo el 

desarrollo de la ciencia, la técnica, la tecnología y la cultura. Así mismo tiene como visión ser 

reconocida por la sociedad como una Institución de educación superior de alta calidad y accesible 

a todos aquellos que cumplan los requerimientos académicos. 
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En este contexto, la gestión institucional, expresada en sus distintas dimensiones –directiva, 

de comunidad, pedagógica, administrativa y financiera– se instala como una nueva forma de ver 

la institución educativa que la moviliza hacia el logro de sus propósitos y desarrolla su capacidad 

para articular los procesos internos y concentrar todos sus esfuerzos hacia la consolidación de un 

Proyecto Educativo Institucional (PEI). 

Para el PEI de la Universidad de la Costa, los Administrativos son agentes institucionales 

que forman parte activa de la comunidad académica, y a quienes describen con un gran 

compromiso con el desarrollo Institucional, se encuentran en la capacidad de realizar los trabajos 

asignados con eficacia y eficiencia, responsabilidad, honestidad y transparencia en el desempeño 

de sus funciones (CUC, 2009). 

De allí resulta la importancia del propósito de estudio que ha sido describir los Factores 

Psicosociales y el nivel de Estrés de los Administrativos de la Universidad de la Costa, C.U.C, ya 

que ha sido un interés a nivel institucional responder a las exigencias de un contexto social que 

aguarda en sus políticas dar respuestas al bienestar de los trabajadores. Cabe resaltar que a su vez 

ha sido una gran preocupación el lograr el bienestar de sus administrativos, evidencia de su interés 

en esto, es la realización de algunas actividades lúdicas, culturales y de salud que se han venido 

desarrollando desde hace cinco años y sin embargo estas acciones no han sido suficientes para 

lograrlo. 

Esta investigación tributa al cumplimiento de la visión institucional por cuanto el bienestar 

constituye un factor de alta calidad que propende por mantener un adecuado clima organizacional 

favoreciendo el crecimiento personal y profesional de su comunidad, haciéndose inminente 

entonces la necesidad de diseñar propuestas que fortalezcan este factor como generador de calidad 

institucional. 
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En la actualidad la Institución cuenta con la siguiente población de personal Administrativos: 

7 Directivos 

5 Secretarías: Encargadas de diseñar, gestionar y coordinar actividades. 

 

7 Decanos: Encargados de planear, organizar, desarrollar y controlar actividades académicas 

y administrativas que se lleven a cabo en las facultades dando cumplimiento a la misión, visión y 

políticas institucionales que permitan la realización y calidad de los procesos. 

13 Directores de Programas: Encomendados de orientar y asesorar los procesos pedagógicos, 

didácticos e investigativos, y apoyar el desarrollo académico e investigativo. 

12 Directores de Departamentos: Responsables de inducir el liderazgo en el diseño, 

implementación y control de sistemas desarrollados para alcanzar los objetivos institucionales 

(coordinar, dirigir y controlar). 

22 Coordinadores: Los cuales tienen la facultad de planear, organizar, desarrollar y controlar 

las diferentes actividades que se lleven a cabo dentro del departamento, dando cumplimiento a la 

misión, visión y políticas institucionales que permitan la realización y calidad de los procesos. 

21 Asistentes: Los cuales brindan apoyo a la dependencia a la cual se encuentra adscritos, 

posibilitando así, el desarrollo óptimo de las tareas del área. 

21 Secretarias: Apoyan a los directivos en la elaboración de correspondencia interna y 

externa, diligenciamiento de formatos, lleva archivos de documentos, atiende a los clientes 

internos y externos. 

105 Auxiliares: Los cuales ejecutan funciones establecidas para alcanzar los propósitos de 

la oficina. 
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66 Mantenimiento: encargados de optimizar el buen estado de los bienes de la Institución, a 

partir de las solicitudes de mantenimiento, respetando las normas de seguridad. 
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4.2. Antecedentes de la investigación. 

 

Al hablar de los factores psicosociales en el ámbito laboral se puede decir que este ha sido 

uno de los temas que ha generado mayor preocupación y atención por las últimas décadas con 

respecto a la relación con el bienestar y la salud de los trabajadores. Las investigaciones realizadas 

en diversos países muestran una gran cantidad de información sobre cómo las condiciones 

psicosociales en el trabajo pueden afectar la salud de los trabajadores. A continuación se presentan 

diversas investigaciones que aportan al desarrollo del objeto de estudio: 

Benavides, et al. (2002), realiza un estudio en España sobre la descripción de los factores de 

riesgo psicosocial en cuatro empresas, la investigación tuvo como propósito describir la 

distribución de las puntuaciones de los factores de riesgo psicosocial de origen laboral en cuatro 

empresas según características personales y laborales de los trabajadores. Es un estudio 

transversal, los factores de riesgo psicosocial se midieron mediante un cuestionario auto 

administrado, que valoró la presencia de demanda, control y apoyo social, según la percepción del 

trabajador. El análisis estadístico se basó en el cálculo de la mediana y medidas de la dispersión 

de los factores de riesgo psicosocial para cada una de las empresas por separado, además de la 

descripción de su distribución según variables personales y laborales. La puntuación mediana para 

el apoyo social fue prácticamente igual a 5 en todas las empresas observándose una mayor 

variabilidad en la demanda psicológica (entre13 y 16) y en el control (entre 20 y 26). Aunque la 

baja tasa de respuesta puede limitar la validez de estos resultados, éste es el primer estudio que 

valora la distribución de las puntuaciones de los factores de riesgo psicosocial en cuatro empresas 

diferentes en España, evidenciando la variabilidad entre las empresas para diferentes grupos de 

trabajadores. 
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Igualmente en España Artazcoz y Molinero (2004), efectuaron una investigación acerca de 

la evaluación de los factores de riesgo psicosocial combinando metodología cuantitativa y 

cualitativa, el objetivo fue ilustrar la utilidad del uso combinado de métodos cuantitativos y 

cualitativos en la evaluación de los factores de riesgo psicosocial, así como la importancia de la 

inclusión de indicadores de salud mental, mediante un estudio que tiene como objetivo determinar 

la magnitud y la distribución según puesto de trabajo, de los factores de riesgo psicosocial y del 

mal estado de salud mental. La recogida de datos se realizó a través de dos grupos de discusión y 

una encuesta. Se elaboró un cuestionario basado en las características del trabajo los cuales 

contenía los modelos exigencias-control-apoyo y esfuerzo-recompensa, y para evaluar la salud 

mental se utilizó el cuestionario GHQ-12. En general, los resultados, en alguna medida 

paradójicos, de este estudio con trabajadores manuales de la sección de termoplástico con un 

entorno psicosocial comparable al de los más cualificados, arroja mejor estado de salud mental en 

las mujeres y en los trabajadores menos cualificados o las exigencias psicológicas del trabajo como 

el principal factor asociado a los trastornos de salud mental. 

Cano (2012), realizó en Quito – Ecuador un estudio basado en la identificación, medición y 

evaluación de los factores de riesgo psicosocial, en el personal de trabajadores de la Universidad 

San Francisco, se utilizó el método FPSICO método de evaluación de los factores psicosociales, 

el cual fue aplicado a docentes, administrativos y los operativos, y en cada uno de ellos se 

analizaron las 7 dimensiones de FPSICO. Los resultados mostraron que el personal administrativo 

y docente mantiene la tendencia de que la mayoría de personas están expuestas a riesgos 

psicosociales elevados, y en el grupo operativo predomina una exposición a riesgos psicosociales 

moderados. 
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En Costa Rica, Sánchez (2010), realizó un estudio de los factores intra y extralaborales de 

los y las trabajadoras de una empresa pública, cuyo objetivo era comparar los factores intra y 

extralaborales. La metodología del estudio estuvo basada en un estudio cualitativo utilizando el 

método estructural investigación acción. La población estuvo constituida por una muestra de 12 

hombres y 12 mujeres, la técnica utilizada para recolectar la información fueron grupos focales y 

se utilizó un cuestionario estructurado para recoger datos relacionados con las condiciones socio- 

demográficas de la población. Al mismo tiempo, se empleó el Índice de Cornell para conocer si la 

población presentaba síntomas relacionados con el estrés. Como conclusión, se obtuvo que los 

empleados presentaron riesgos intralaborales, tales como la falta de reconocimiento en su trabajo 

y la desigualdad de género; en cuanto a los extralaborales, las preocupaciones familiares de cuido 

y atención de la familia representan un obstáculo para ejecutar con satisfacción su trabajo. 

En Colombia Duque (2005), realizó una investigación acerca de los factores psicosociales 

asociados a la ansiedad y depresión en los trabajadores administrativos de una institución de 

educación superior, en la ciudad de Pereira la cual tuvo como finalidad establecer la asociación 

entre los factores de riesgo psicosocial inherentes al trabajo con depresión y ansiedad, y a su vez 

recomendar estrategias de intervención de los riesgos psicosociales para mejorar la salud mental 

de los trabajadores a través del área de salud ocupacional de la institución. La metodología aplicada 

fue de tipo descriptivo, se utilizaron dos instrumentos uno de ellos fue una encuesta para la 

identificación de los riesgos psicosociales, la cual mide 6 factores psicosociales, los cuales pueden 

ubicarse en una escala de riesgo bajo, medio o alto, o con síntomas de depresión o ansiedad. 

También se utilizó otra escala para la depresión y ansiedad. Entre los resultados se encontró una 

relación entre el riesgo psicosocial, carga mental y la ansiedad. El 10.7% de la población se 

encontró con algún nivel de depresión o riesgo de padecerla y en el 20.3% se halló algún nivel de 
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ansiedad. El aporte de esta investigación al desarrollo del proyecto es que invita a desarrollar 

programas de promoción y prevención de los trabajadores, donde se trabaje los niveles de 

insatisfacción, la baja productividad y enfermedades de salud mental con el fin de garantizar un 

bienestar laboral para ellos. 

Seguidamente en la ciudad de Cali – Colombia es desarrollada una investigación acerca de 

los factores psicosociales del ambiente laboral que caracterizan a funcionarios con contratación a 

término fijo e indefinido de una universidad privada (Orozco, 2010). El propósito de esta 

investigación fue identificar, evaluar y analizar los factores de riesgos psicosociales (protectores y 

de riesgo) asociados al trabajo que presentan los funcionarios de la universidad privada. Fue un 

estudio de tipo descriptivo transversal, se aplicó un instrumento cuantitativo denominado ISTAS 

21, es un cuestionario que evalúa los riesgos psicosociales en el trabajo para empresas de 25 y más 

trabajadores. El estudio permitió identificar factores de riesgo entre ellos la posibilidad de relación 

social, exigencias psicológicas cognitivas, inseguridad, estima, control de tiempos de trabajo, 

esconder emociones. También se identificaron factores protectores como el sentido del trabajo, 

integración en la empresa, posibilidades de desarrollo, claridad de rol, calidad de liderazgo, apoyo 

social y refuerzo. Este estudio enriquece la investigación en desarrollo, ya que invita a tener en 

cuenta que si no se tiene un adecuado manejo de las emociones, capacidad de autocontrol, 

adecuada atención al cliente, buenas relaciones sociales y entre otros aspectos, no se podría 

garantizar optimización en la calidad en el servicio prestado a la comunidad educativa. 

Nuevamente en Cali -Colombia se ha desarrollado una investigación de los factores de riesgo 

psicosocial y compromiso (engagement) con el trabajo en una organización del sector salud 

(Arenas y Andrade, 2013). Esta investigación tuvo como objetivo evaluar e identificar la relación 

entre los Factores Psicosociales Intralaborales y la experiencia de Engagement en el trabajo, en 
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una organización privada del sector salud, donde participaron 111 trabajadores, se utilizó el 

Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial Intralaboral y una encuesta de Bienestar y Trabajo. 

La investigación es de cohorte cuantitativa, descriptiva, transversal y correlacional. En la 

evaluación del Engagement se encontraron puntajes altos y medios en sus tres dimensiones (vigor, 

dedicación y absorción), mostrando relaciones estadísticamente significativas con los factores 

psicosociales: Control sobre el trabajo, Recompensas, y Liderazgo y relaciones sociales en el 

trabajo. La investigación logró evidenciar relaciones significativas entre los Factores Psicosociales 

Intralaborales y la experiencia de Engagement en el trabajo. Esta investigación aporta al trabajo 

de investigación porque hace una invitación a estudiar el comportamiento humano en contextos 

laborales, implementar acciones que fomenten el desarrollo integral del trabajador, a profundizar 

en aspectos relacionados con los factores psicosociales los cuales pueden afectar la salud del 

trabajador. 

En Manizales Jiménez (2013), realizó una investigación acerca de los factores psicosociales 

intralaborales. Un estudio empírico en una empresa de carbón mineral, cuyo objetivo fue analizar 

los factores psicosociales intralaborales presentes en los operadores de camión minero del área de 

producción de una empresa explotadora de carbón mineral del centro del Cesar. El tipo de estudio 

de esta investigación fue no experimental descriptiva de cohorte transversal, Para la medición de 

los factores de riesgos psicosociales se utilizó la batería de instrumentos para la evaluación de 

factores de riesgos psicosociales avalado por el Ministerio de la Protección Social, forma B de la 

encuesta de factores intralaborales que consta de 97 reactivos y 5 opciones de respuesta. Los 

resultados muestran que la mayor fuente de factores de riesgos psicosociales intralaborales se 

encuentran en el dominio de control, exactamente en las dimensiones de carga mental, condiciones 

físicas y ambientales y jornadas de trabajo. 
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En la ciudad de Pereira, se desarrolló un estudio sobre las Relación existente entre las 

condiciones psicosociales intralaborales y el estrés laboral en trabajadores operarios y 

administrativos de una comercializadora de productos de consumo masivo, (Colorado y García, 

2014). El propósito de este estudio fue describir la relación existente entre las condiciones de 

trabajo intralaborales y el estrés laboral en trabajadores operarios y administrativos, el estudio 

estuvo enfocado en una metodología de corte cuantitativo, la muestra estuvo conformada por 85 

colaboradores, entre ellos 25 pertenecen al área administrativa y 60 al área operativa. El 

instrumento utilizado fue la Batería de Instrumentos para la evaluación de Factores de Riesgos 

Psicosociales, creada por la Pontificia Universidad Javeriana apoyada por el Ministerio de 

Protección Social de Colombia. Entre los resultados encontrados en el estudio se destaca que el 

liderazgo, control sobre el trabajo, demandas del trabajo y recompensa, son las que representan 

correlaciones significativas con estrés. Se encontró que el nivel de estrés varía dependiendo del 

cargo jerárquico y de la visión de las condiciones psicosociales intralaborales de los empleados. 

Se evidenció que los operarios puntúan más alto, tanto en niveles de estrés como en niveles de 

riesgo de condiciones psicosociales intralaborales, al ser comparados con el grupo administrativo. 

En Yopal – Casanare, Hernández. (2014), realizó un estudio acerca de la caracterización de 

riesgos psicosociales intralaborales, extralaborales y evaluación del estrés en trabajadores del 

sector montajes de soldadura y tubería a las obras civiles en la empresa BHB Ingeniería S.A.S 

Yopal. Este estudio se desarrolló bajo la metodología de investigación cuantitativa, siguiendo un 

diseño transversal de tipo descriptivo; en donde se busca determinar el nivel de riesgo de los 

factores psicosociales intralaboral, extralaboral y el estrés presente en los empleados 

administrativos. De la misma manera se utilizó el método de investigación cualitativo dado que se 

basó  en  el  método  de  recolección  de  datos  en  general  de  la  batería  resaltando  el  formato 
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extralaboral donde se evidencias ciertos aspectos del comportamiento fuera del área laboral. La 

investigación utilizo como instrumentos la batería para la evaluación de factores de riesgo 

psicosocial creada por el Ministerio del Trabajo Colombiano. Se utilizaron los cuestionarios de 

factores de riesgo psicosocial intralaboral forma A – B, cuestionario de factores de riesgo 

psicosocial extralaboral y cuestionario para la evaluación del estrés. Como principal resultado de 

análisis el nivel muy alto de riesgo en cada uno de los factores psicosociales y estrés, lo que amerita 

una intervención inmediata por medio de programas de revisión epidemiológica. 

En Barranquilla, Beleño et al, (2013) desarrollaron un estudio sobre el bienestar laboral de 

los docentes y administrativos de la Universidad de la Costa CUC, el cual tuvo como objetivo 

general describir el bienestar laboral de los docentes y administrativos y dentro de los objetivos 

específicos determinar los factores de bienestar psicosocial e identificar los efectos colaterales. 

Este trabajo estuvo fundamentado en una investigación de corte cuantitativo, se aplicó el 

cuestionario de Bienestar Laboral General, el cual evalúa el bienestar psicosocial y los efectos 

colaterales. 
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4.3. Marco legal. 

 

Al hablar de las condiciones dignas del ser humano las organizaciones mundiales y los 

organismos gubernamentales designados en los diferentes países gestionan el fomento de políticas 

para el trabajo, sus condiciones, calidad de vida y bienestar. Es así como a continuación desde una 

perspectiva legal se describen las reglamentaciones que atañen a este tópico y que permiten validar 

este estudio de factores psicosociales para favorecer el bienestar de los empleados de la 

Universidad de la Costa CUC. 

En cuanto a los organismos internacionales, la Organización Internacional del Trabajo (OTI, 

1998) desde sus disposiciones considera relevante propender en cada país y desde sus 

organizaciones, políticas para condiciones favorables de trabajo para los individuos teniendo en 

cuenta su declaración relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo. 

Colombia no es un país ajeno a estas disposiciones, y consiente que se deben desarrollar 

acciones para favorecer a su población en aspectos como lo que sustenta este organismo con la 

publicación del Convenio sobre el marco promocional para la seguridad y salud en el trabajo 

entrada en vigor el 20 febrero de 2009 (OIT, 2006) en que se exponen aspectos importantes como: 

 La expresión Política Nacional sobre Seguridad y Salud en el Trabajo y el Medio Ambiente 

de Trabajo. 

 La expresión Sistema Nacional de Seguridad y Salud en cuanto a una infraestructura para 

gestión de tales políticas. 

 La consecución de un programa nacional que incluya objetivos que deban alcanzarse en un 

plazo determinado, así como las prioridades y medios de acción destinados a mejorar la 

seguridad y salud en el trabajo, y los medios para evaluar los progresos realizados. 
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 El desarrollo de una cultura en la que el derecho a un medio ambiente de trabajo seguro y 

saludable se respeta en todos los niveles, en la que el gobierno, los empleadores y los 

trabajadores participan activamente en iniciativas destinadas a asegurar un medio ambiente 

de trabajo seguro y saludable, mediante un sistema de derechos, responsabilidades y 

deberes bien definidos, y en la que se concede la máxima prioridad al principio de 

prevención. 

Por otro lado la Organización Mundial de la Salud (2004), emite la publicación de una Guía 

para la Organización del Trabajo y el Tratamiento del Estrés, la cual contempla la naturaleza del 

estrés laboral, sus causas y efectos, así como las estrategias de prevención y los métodos de 

evaluación y gestión del riesgo. Además, se analiza el papel de la cultura institucional en este 

proceso y los medios que pueden utilizarse para gestionar el estrés laboral. Dentro de las 

recomendaciones que se ofrecen deben interpretarse a la luz de los problemas concretos a los que 

se enfrenten diferentes grupos de trabajadores y de la viabilidad de las soluciones para cada 

empleador. 

En cuanto a los organismos nacionales en Colombia, el Ministerio de Justicia y del derecho 

establece en la Constitución Política, en el título II: de los derechos, las garantías y deberes, 

capitulo 1: de los derechos fundamentales, articulo 25 que el trabajo es un derecho y una obligación 

social y goza, en todas sus modalidades, de la especial protección del Estado. Toda persona tiene 

derecho a un trabajo en condiciones dignas y justas. 

El Ministerio de la protección Social, (2004), en el Plan Nacional de Salud Ocupacional 

2003-2007 establece las directrices para que se formulen, ejecuten y se evalúen estrategias para 

propender la salud del trabajador y los riesgos profesionales que estos asumen en este contexto. 
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Posteriormente se expide Resolución 2646 de julio de 2008, por medio de la cual se amplía 

esta perspectiva del tratamiento de los riesgos y las enfermedades profesionales y se establecen los 

parámetros para la identificación, evaluación, monitoreo e intervención de los factores de riesgo 

psicosocial en el trabajo y en el 2010 se formaliza la batería de instrumentos para la evaluación de 

estos riesgos Psicosociales en las diferentes organizaciones. (MPS, 2008). 

En este sentido las instituciones de educación superior apuestan al cumplimiento de estas 

normas a partir de la generación de políticas internas que les permitan cumplir con las 

disposiciones de la Constitución Política, y del Ministerio de la Protección Social. Por tal razón, 

el Ministerio de Educación Nacional en 1992 a través de la Ley 30 (MEN, 1992) que organiza el 

servicio público de la educación superior, en su capítulo III del bienestar universitario, en el 

artículo 117 denota la importancia de “establecer políticas de bienestar, considerando que las 

Instituciones de Educación Superior deben adelantar programas de bienestar entendidos como el 

conjunto de actividades que se orientan al desarrollo físico, psico-afectivo, espiritual y social de 

los estudiantes, docentes y personal administrativo”. 

Además en requerimientos del Consejo Nacional de Acreditación [CNA] en educación 

superior en el factor N°.7 de Bienestar Institucional, el cual hace referencia a las características 

relacionadas con clima laboral, estructura y recursos para el bienestar institucional (CNA, 2006), 

de la misma forma que en la característica Nº 32, del factor 5 en los lineamientos para la 

acreditación de programas donde se expone “Políticas, programas y servicios de bienestar 

universitario estos deben son suficientes, adecuados y accesibles, son utilizados por profesores, 

estudiantes y personal administrativo del programa y responden a una política integral de bienestar 

universitario definida por la institución con antelación” (CNA, 2006). 
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4.4. Referentes teóricos 

 

4.4.1. Factores psicosociales laborales 

 

Una de las primeras definiciones sobre factores psicosociales laborales fueron realizadas por 

el Comité Mixto de la Organización Internacional del Trabajo (OIT) y la Organización Mundial 

de la Salud (OMS) en 1984, en la cual señalan que los factores psicosociales en el trabajo consisten 

en interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfacción en el trabajo y las condiciones 

de su organización, por una parte, y por la otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades, su 

cultura y su situación personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de percepciones y 

experiencias pueden influir en la salud y en el rendimiento y la satisfacción en el trabajo (Moreno 

y Garrosa, 2009). 

Esta dimensión comprende los aspectos psicológicos y sociales que subyacen en la actividad 

laboral que desempeña un trabajador y afectan la calidad de vida de los mismos. Es por ello que 

se incluyen aspectos afectivos, competencias desarrolladas en la actividad laboral y las 

expectativas que esto demanda. 

Los factores psicosociales pueden favorecer o perjudicar la actividad laboral y la calidad de 

vida laboral de las personas. En el primer caso, fomentan el desarrollo personal de los individuos, 

mientras que cuando son desfavorables perjudican su salud y su bienestar (Gil-Monte, 2012). 

En este caso hablamos de riesgo psicosocial, que es fuente de estrés laboral, o estresor, y que 

tiene el potencial de causar daño psicológico, físico, o social a los individuos (Gil-Monte, 2009). 

Los factores de riesgo se presentan durante la interacción del individuo con el medio laboral, 

razón por la cual, absolutamente ninguna persona que trabaje estará exenta de resultar afectada por 
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ellos (Rodríguez, 2009). Estos factores pueden llegar a ser muy complejos, dado que representan 

el conjunto de percepciones y experiencias del trabajador, abarcando muchos aspectos, algunos de 

estos se refieren al trabajador particularmente, mientras que otros están ligados a la influencia de 

factores externos tales como: la situación económica y la inseguridad; que aunque siendo ajenas 

al lugar de trabajo propiamente, mantienen una importante repercusión sobre el individuo 

(Villalobos, 2004). 

Desde esta perspectiva el enfoque psicosocial contempla la interacción de la percepción que 

el individuo tiene de sí mismo y del mundo en el que se está inmerso. La construcción de recursos 

frente a las dificultades y conflictos de la realidad cotidiana será lo que se contempla en el bienestar 

psicosocial. 

En los últimos veinte años se ha operado una serie de cambios en el contexto del trabajo, no 

todas las personas están preparadas para afrontar las nuevas realidades laborales que implican 

cambios inciertos, con demandas de disponibilidad y actualización permanentes, más allá de las 

capacidades y la formación específicas. Este referente deja clara la evidencia y la amplitud de la 

concepción de factores psicosociales a la forma en como el individuo asume cada día las diversas 

situaciones y retos que emergen en su vida laboral. 

En cuanto a los trabajadores del área administrativa podemos resaltar que Artazcoz (2002) 

señala que “cada vez es mayor el protagonismo de los factores de riesgo psicosocial y del estrés 

laboral” derivado de las nuevas formas de organización en el trabajo, debido a que señala que el 

trabajador está expuesto a tener ampliación en sus horarios laborales y aumento de las exigencias 

laborales. El trabajo, idealmente concebido, podría ser considerado como un espacio creativo, de 

desarrollo y crecimiento personal y grupal, no obstante se presentan elementos que  desfavorecen 
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el desarrollo del potencial de los trabajadores y por lo tanto van en detrimento de los objetivos de 

sus funciones. 

Es por ello la importancia de mejorar la calidad de vida laboral y la psicología social de la 

salud laboral, hacia un modelo de componentes comunes para explicar el bienestar laboral 

psicológico y la salud mental laboral de origen psicosocial. 

Cada uno de estos postulados teóricos orienta la dialéctica de lo psicosocial y la forma en 

cómo dentro de sus alcances, posibilita analizar en el individuo aspecto que van desde el afecto 

que se genera a partir de su actividad laboral hasta la manera en cómo es competitivo en su contexto 

y las expectativas que se generan a partir de su propia subjetividad. 

Los factores de riesgo psicosocial pueden entenderse como la condición o condiciones del 

individuo, del medio intralaboral o extralaboral, que bajo determinadas condiciones de intensidad 

y tiempos de exposición generan efectos negativos en el trabajador o los trabajadores, en la 

organización, en los grupos y por ultimo producen estrés, el cual tiene efectos a nivel emocional, 

cognoscitivo, del comportamiento social, laboral y fisiológico (Villalobos, 2004). 

Según el Ministerio de la Protección Social en su resolución Número 2646 de 2008, los 

factores de riesgo psicosocial comprenden los aspectos individuales, intralaborales, los 

extralaborales o externos de la organización y las condiciones individuales o características 

intrínsecas del trabajador. Estos factores se interrelacionan mediante percepciones y experiencias, 

influyendo en la salud y el desempeño de las personas. Todo esto aplica desde una concepción 

psicosocial a la importancia del contexto en que este se desempeña. 
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4.4.1.1. Condiciones intralaborales. 

 

De acuerdo a la definición otorgada por el Ministerio de Protección Social (MPS), en su 

resolución 2646 de 2008, consideran que los factores psicosociales intralaborales o condiciones 

intralaborales son entendidas como aquellas características del trabajo y de su organización que 

influyen en la salud y el bienestar del individuo. 

A continuación se abordaran los dominios, entendiendo este como el conjunto de 

dimensiones que conforman un grupo de factores psicosociales. El modelo sobre el que se basa el 

presente capitulo reconoce cuatro dominios de factores psicosociales intralaborales como: las 

demandas de trabajo, control sobre el trabajo, liderazgo y relaciones sociales en el trabajo y 

recompensa. Cabe resaltar que cada dominio contempla una serie de dimensiones las cuales se 

definen como una agrupación de condiciones psicosociales que constituyen un sólo factor, en el 

capítulo de factores psicosociales intralaborales se contemplan 19 dimensiones, (MPS, 2010). 

 

 

4.4.1.1.1. Demandas del trabajo. 

 

De acuerdo con el MPS (2010) y en su resolución 2646 de 2008, definen las demandas del 

trabajo como “se refieren a las exigencias que el trabajo impone al individuo. Pueden ser de diversa 

naturaleza, como cuantitativas, cognitivas o mentales, emocionales, de responsabilidad, del 

ambiente físico laboral y de la jornada de trabajo.” cabe resaltar que el tiempo se convierte en un 

agente importante para la ejecución de las tareas asignadas. También dentro de este dominio es 

pertinente mencionar que la realización de actividades que son producidas con rapidez, puede 

ocasionar molestias para el trabajador, al igual que el trabajo bajo presión el cual puede ocasionar 
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en el trabajador equivocaciones debido a que existe menor tiempo para pensar, planificar y 

reflexionar acerca de las actividades a realizar (Jiménez, 2013). 

El dominio de demandas del trabajo contempla ocho dimensiones entre ellas las demandas 

cuantitativas, demandas de carga mental, demandas emocionales, exigencias de responsabilidad 

del cargo, demandas ambientales y de esfuerzo físico, demandas de la jornada de trabajo, 

consistencia de rol e influencia del ambiente laboral sobre el extralaboral las cuales se definirán a 

continuación. 

4.4.1.1.1.1. Demandas cuantitativas. 

 

El MPS (2010) define las demandas cuantitativas como aquellas exigencias relativas a la 

cantidad de trabajo que se puede ejecutar, en relación con el tiempo disponible para hacerlo. En 

ocasiones el trabajador no cuenta con el tiempo suficiente para cumplir con las tareas asignadas y 

por ende debe trabajar bajo presión y sobrepasar su tiempo laboral para cumplir con los resultados 

esperados. 

4.4.1.1.1.2. Demandas de carga mental. 

 

El MPS (2010) la define como aquellas demandas de procesamiento cognitivo que implica 

la tarea y que involucra procesos mentales superiores de atención, memoria y análisis de 

información para generar una respuesta. Según Rubio, Díaz y Martín (2001) la carga mental de 

trabajo es definida como la diferencia entre las demandas cognitivas de un puesto de trabajo o una 

tarea y la capacidad de atención del trabajador. 

A su vez desde el modelo teórico desarrollado por Karasek y Theorell (1990), la carga de 

trabajo mental, denominada en este modelo como demandas psicológicas, es un factor generador 

de estrés, pues constituye, junto con el control y con el apoyo social, uno de los factores que pueden 
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determinar la presencia o ausencia de estrés en el trabajador, estos factores pueden afectar el 

desempeño del individuo y la productividad de la empresa, sino que además puede provocar 

afectaciones en la salud del trabajador. Así mismo González y Gutiérrez (2006), mencionan que 

la carga de trabajo mental tiene efectos psicológicos, fisiológicos y conductuales a corto, mediano 

y largo plazo que afectan el desempeño de los sujetos. 

4.4.1.1.1.3. Demandas emocionales. 

 

De acuerdo con la definición del MPS (2010) las determina como situaciones emocionales 

y afectivas que son propias del contenido de la tarea y que tienen el potencial de interferir con los 

sentimientos y emociones del trabajador. En ocasiones entender las situaciones y sentimientos de 

otras personas y la poca capacidad de ejercer el autocontrol de las emociones o sentimientos 

propios puede afectar el desempeño de la labor. 

Autores como Nogareda, et al. (2007) consideran que el trabajo emocional es el esfuerzo de 

control de emociones que tiene que hacer el empleado para atender las demandas de su trabajo 

(generalmente de cara al público). 

La primera definición de trabajo emocional se le atribuye a Hochschild (1983), citado por 

Nogareda, et al. (2007), el cual considera que el trabajo emocional se refiere al control de los 

sentimientos para crear manifestaciones corporales y faciales observables públicamente. Así 

mismo manifestó que el comportamiento emocional en ocasiones aparece esporádicamente y de 

forma natural pero a veces puede ser forzado para adecuarse al rol y a las expectativas que la 

organización tiene con respecto a un puesto concreto. De lo anteriormente mencionado se puede 

considerar que el manejo de estas emociones puede ser un factor de riesgo psicosociales por el 

inadecuado control de situaciones afectivas y emocionales dentro del trabajo. 
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4.4.1.1.1.4. Exigencias de responsabilidad del cargo. 

 

Es necesario mencionar que exigencias de responsabilidad del cargo son una fuente de 

información básica para toda la planeación de recursos humanos, cuando se refiere a las tareas y 

deberes básicos a cumplir. El MPS (2010) las explica como aquel conjunto de obligaciones 

implícitas en el desempeño de un cargo, cuyos resultados no pueden ser transferidos a otras 

personas. 

De acuerdo a lo indicado por Jiménez (2013) las exigencias de la responsabilidad del cargo 

significa responder por las propias acciones, hacerse cargo de todo lo que se elige hacer, y de las 

obligaciones que corresponden a los roles que se desempeñan en una empresa, por su parte se hace 

necesario exponer que toda exigencia de responsabilidad del cargo es una fuente de información 

básica para la planeación de recursos humanos. Mansilla (2010) considera que el trabajo es 

satisfactorio, si el nivel de responsabilidad del trabajador debe ser adecuado a la capacidad de el 

mismo y a los recursos disponibles con que debe de contar el trabajador, sí no existe un adecuado 

nivel de responsabilidad en los trabajadores, pueden surgir factores de riesgos en esta dimensión 

intralaboral que ocasionen peligros y por lo tanto accidentes de trabajo que repercuta la 

productividad de la empresa. 

4.4.1.1.1.5. Demandas ambientales y de esfuerzo físico. 

 

Para el MPS (2010) estas demandas son entendidas como condiciones de lugar de trabajo y 

de carga física que involucran las actividades que desarrollan y que bajo ciertas circunstancias 

exigen del individuo un esfuerzo de adaptación. 

Se debe tener en cuenta en la organización y no dejar de lado las demandas ambientales y de 

esfuerzo físico. Como factores del medio laboral se encuentran las condiciones ambientales   que 
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son fundamentalmente los agentes físicos (iluminación, temperatura, humedad, ruido, vibraciones, 

radiaciones, etc.) los agentes químicos (humo, polvo, vapores, disolventes, desinfectantes, etc.) y 

los agentes biológicos (hongos, virus, bacterias, endoparásitos) a los cuales está expuesto el 

trabajador en su lugar de trabajo y pueden generar insatisfacción, disconfort y afectar la salud del 

trabajador (Mansilla, 2010). El ruido en el lugar de trabajo puede aislar a los trabajadores e 

incrementar el ausentismo laboral y así mismo provocar en el trabajador insatisfacción y baja 

productividad, provocando a su vez fatiga, irritabilidad, dificultad de concentración y baja 

tolerancia a la frustración. 

4.4.1.1.1.6. Demandas de jornada de trabajo. 

 

Estas se han definido por el MPS (2010) como las exigencias del tiempo laboral que se le 

hace al individuo en tiempo de duración y el horario de la jornada, así como los periodos destinados 

a pausas y descansos periódicos. 

El ser humano es un ser básicamente diurno; esto es, su organismo está fundamentalmente 

“programado” para trabajar de día y solazarse y descansar de noche. Existen mecanismos internos 

(el denominado reloj biológico) que controlan la fisiología y la bioquímica del organismo para 

ajustarlo al ciclo de 24 horas, la mayoría de los problemas de salud que aquejan a las personas que 

trabajan por turnos se asocian a la calidad del sueño que disfrutan durante el día después de un 

turno de noche y, en menor medida, al descanso anterior al inicio del turno de mañana (Knauth, 

1983, p. 43.2). 

Para Fernández y Piñol (2000), las alteraciones de horarios laborales pueden producir 

problemas de salud. La ausencia de sueño adecuado aumenta la probabilidad de padecer otro tipo 
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de trastornos: aumento de la ansiedad, alteraciones del estado de ánimo, estrés, fatiga crónica, etc. 

afectando el rendimiento laboral. 

4.4.1.1.1.7. Consistencia de rol. 

 

Para el MPS (2010) se refiere a la compatibilidad o consistencia entre las diversas exigencias 

relacionadas con los principios de eficiencia, calidad técnica y ética, propios del servicio o 

producto, que tiene un trabajador en el desempeño de su cargo. 

4.4.1.1.1.8. Influencia del ambiente laboral sobre el extralaboral. 

 

El MPS (2010) considera que estas condiciones se presentan cuando las exigencias de tiempo 

y esfuerzo que se hacen a un individuo en su trabajo, impactan su vida extralaboral; es decir que 

esto se podría convertir en un riesgo debido a que las altas exigencias laborales pueden afectar 

negativamente la vida personal y familiar del trabajador. 

 

 

4.4.1.1.2. Control sobre el trabajo. 

 

Es definido como la posibilidad que el trabajo ofrece al individuo para influir y tomar 

decisiones sobre los diversos aspectos que intervienen en su realización. La iniciativa y autonomía, 

el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos, la participación y manejo del cambio, la 

claridad de rol y la capacitación son aspectos que le dan al individuo la posibilidad de influir sobre 

su trabajo (MPS, 2010). 

Así mismo otros autores como Lazcano, et al. (1998), expresan que algunos factores como 

la ambigüedad de rol, (falta de claridad respecto a los requerimientos del trabajo), el conflicto de 

rol (demandas conflictivas de diversos grupos de la organización) o la falta de control sobre el 
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propio trabajo, son generadores de estrés para el trabajador. La confusión, la pérdida de autonomía, 

la ansiedad, la baja autoestima, la irritabilidad y el cansancio pueden ser consecuencias de estrés 

que normalmente se da por demandas excesivas de trabajo así como por la falta de revalorización 

del puesto. 

El control sobre el trabajo se refiere a la necesidad del sujeto de realizar trabajos con 

determinados niveles de demandas o la necesidad de ejercer control sobre el proceso del trabajo. 

El control sobre el trabajo contiene cinco dimensiones las cuales serán definidas a 

continuación, entre ellas el control y la autonomía sobre el trabajo, oportunidades de desarrollo y 

uso de habilidades y destrezas, participación y manejo del cambio, claridad de rol y capacitación. 

4.4.1.1.2.1. Control y autonomía sobre el trabajo. 

 

Se refiere al margen de decisión que tiene un individuo 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 (MPS, 2010). 

Mansilla (2010) define la autonomía como el grado que posee el trabajador para planificar 

su trabajo y determinar los procesos para desarrollarlo. A si mismo resalta que a más autonomía y 

nivel de responsabilidad en el trabajo mayor es la probabilidad de que el trabajador perciba que 

tiene control sobre el mismo, ya que el control viene dado por el grado de iniciativa, autonomía y 

responsabilidad. 

De lo anteriormente mencionado se puede decir que el trabajador al lograr desarrollar la 

autonomía en el trabajo estará en la capacidad de tomar decisiones con respecto a las tareas que 

realiza y modificar el orden de las distintas actividades a realiza. 
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4.4.1.1.2.2. Oportunidades de desarrollo y uso de habilidades y destrezas: 

 

Se refiere a la posibilidad que le brinda el trabajo de aplicar, aprender y desarrollar sus 

habilidades y conocimientos (MPS, 2010). Para esto se resalta la importancia que debe de cumplir 

cada empleado en un puesto de trabajo y no caer en el error de asignar tareas en las cuales el 

trabajador no se encuentra calificado. 

Para Jiménez (2013), las oportunidades de desarrollo y uso de habilidades y destreza 

establecen que en los puestos de trabajo en que las tareas son monótonas, rutinarias y repetitivas, 

el trabajador no tiene ningún tipo de iniciativa y disminuye su libertad. Además el trabajo 

fragmentado provoca que el trabajador desconozca el lugar que ocupa su tarea dentro del proceso 

productivo. Es posible afirmar que los trabajos rutinarios y repetitivos no permiten que los 

trabajadores sientan libertad y esto podría provocarles insatisfacción al momento de realizar su 

labor. 

El trabajo repetitivo y monótono, además de ocasionar repercusiones en el sistema musculo- 

esquelético, produce también somnolencia, disminución y alteraciones en el rendimiento, 

reducción de la respuesta y una mayor variabilidad de la frecuencia cardiaca. Cabe resaltar que 

este es un elemento desmotivador que aumenta la accidentabilidad al bajar los niveles de atención 

(Torada y Moreno, 2001). Se podría afirmar que estos aspectos producen cambios en la 

organización y podrían afectan el bienestar del trabajador, debido a que pueden generar tensión e 

incertidumbre al trabajador. 
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4.4.1.1.2.3. Participación y manejo del cambio. 

 

Se entiende como el conjunto de mecanismos organizacionales orientados a incrementar la 

capacidad de adaptación de los trabajadores a las diferentes transformaciones que se presentan en 

el contexto laboral (MPS, 2010). 

Por otro lado Acosta (2002), define el cambio organizacional como el conjunto de 

transformaciones que se realizan en las distintas dimensiones de las organizaciones, este a su vez 

es producido por fuerzas naturales como impulsado por voluntad de quienes las crean y las 

impulsan. El cambio es permanente y no necesariamente obedece a una explícita intensión de 

transformar las organizaciones. Los cambios organizacionales no solo dependen de factores 

internos, sino también externos así como la tecnología, la competencia y la globalización (García, 

Rubio y Bravo, 2007). 

4.4.1.1.2.4. Claridad de rol. 

 

Es la definición y comunicación del papel que se espera que el trabajador desempeñe en la 

organización, específicamente en torno a los objetivos del trabajo, las funciones y resultados, el 

margen de autonomía y el impacto del ejercicio del cargo en la empresa (MPS, 2010). 

En cuanto a la claridad de rol mencionado por Mansilla (2010), para que un trabajador haga 

bien su trabajo necesita que la empresa le provea implementos de trabajo, así mismo que le 

indiquen al trabajador que es lo que tiene que hacer, como lo debe de hacer debido a que lo que 

hace o hará en su trabajó contribuirá a la sociedad. 

Se dice que un puesto de trabajo con contenido es aquel que está dotado de funciones y tareas 

adecuadas que permitan al trabajador sentir que su trabajo sirve para algo. 
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4.4.1.1.2.5. Capacitación. 

 

Se entiende por las actividades de inducción, entrenamiento y formación que la organización 

brinda al trabajador con el fin de desarrollar y fortalecer sus conocimientos y habilidades (MPS, 

2010). Es importante indicar que para autores como Jiménez (2013), la capacitación se entiende 

como gestión integrada e integral del desarrollo personal de los funcionarios y demás 

colaboradores, para fortalecer su visión crítica, su sentido solidario y de pertenencia; propiciando 

la competitividad de la empresa, implica la intervención planificada y participativa en el desarrollo 

de actitudes, valores, destrezas y conocimientos requeridos para el logro de objetivos. 

La formación constituye un importante factor de satisfacción, por al igual que las 

capacidades, los conocimientos adquiridos y la experiencia pueden constituir importantes fuentes 

de insatisfacción cuando no existe correspondencia entre la capacitación del trabajador y el trabajo 

que realiza (Cortés, 2007). 

Con lo anteriormente mencionado, es importante que para tener claridad en las tareas de un 

puesto de trabajo, se hace necesario realizar capacitaciones a los trabajadores con la finalidad de 

incorporar conocimientos, habilidades y destrezas y si se logra, esto contribuiria al crecimiento y 

a la adaptación del trabajador dentro de la organización. 

4.4.1.1.3. Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo. 

 

Para el MPS (2010) el liderazgo alude a un tipo particular de relación social que se establece 

entre los superiores jerárquicos y sus colaboradores y cuyas características influyen en la forma de 

trabajar y en el ambiente de relaciones de un área. 
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Los trabajadores en las organizaciones requieren de líderes y personas con las cuales puedan 

establecer buenas relaciones interpersonales, que les demuestren las capacidades para lograr los 

objetivos propuestos, personas que los motiven a desarrollar correctamente sus funciones y que 

los impulse a mejorar su rendimiento. 

Marín (2002) define liderazgo como la influencia que ejerce un individuo en el 

comportamiento de otras personas en la búsqueda eficiente y eficaz de objetivos previamente 

determinados por medio de la habilidad de orientar y convencer a otros para ejecutar con 

entusiasmo las actividades asignadas. 

Este dominio de liderazgo y relaciones sociales en el trabajo contempla cuatro dimensiones 

entre ellas características de liderazgo, relaciones sociales en el trabajo, retroalimentación del 

desempeño, relación con los colaboradores (subordinados) y estas serán desarrolladas a 

continuación. 

4.4.1.1.3.1. Características de liderazgo. 

 

Se refiere a los atributos de la gestión de los jefes inmediatos en relación con la planificación 

y asignación del trabajo, consecución de resultados, resolución de conflictos, participación, 

motivación, apoyo, interacción y comunicación con sus colaboradores (MPS, 2010). Es importante 

que dentro de esta dimensión se resalte el papel que debe desarrollar un líder o jefe inmediato en 

una organización ya que este debe de velar por bienestar de su grupo de trabajo, debe de tener la 

capacidad de comunicarse y relacionarse respetuosamente y permitir la participación de sus 

integrantes. 
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4.4.1.1.3.2. Relaciones sociales en el trabajo. 

 

Se refiere a las interacciones que se establecen con otras personas en el trabajo, 

particularmente en lo referente a la posibilidad de establecer contacto con otros individuos en el 

contexto laboral, realizar trabajos en equipos, cohesión y apoyo social entre compañeros (MPS, 

2010). 

En este sentido al hablar de las relaciones interpersonales Yáñez, Arenas y Ripoll (2010) 

afirman que las relaciones interpersonales en el trabajo tienen un impacto significativo en la 

satisfacción laboral general. 

4.4.1.1.3.3. Retroalimentación del desempeño. 

 

Describe la información que un trabajador recibe sobre la forma como realiza su trabajo, con 

la finalidad de indicar las fortalezas y debilidades y tomar acciones para mejorar o mantener el 

desempeño (MPS, 2010). Este aspecto es de vital importancia para el mejoramiento del trabajo o 

del trabajador. 

El que los empleados requieran asimismo retroalimentación sobre su desempeño obedece a 

varias razones. La retroalimentación les ayuda a saber qué deben hacer y la eficiencia con que 

están cumpliendo sus metas. Además les demuestra que hay otras personas a quienes les interesa 

lo que están haciendo. En el caso de que el desempeño sea satisfactorio, mejora la autoimagen y 

el sentido de competencia personal. Existen dos razones fundamentales por las que funciona la 

retroalimentación; 1) eleva el deseo de desempeñarse bien, es decir que funciona como motivador, 

y 2) recuerda las respuestas aprendidas o sirve para desarrollar nuevas respuestas, es decir que 

tiene una capacidad reeducativa (Kopelman 1988, p. 217). 
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4.4.1.1.3.4. Relación con los colaboradores o subordinados. 

 

Trata de los atributos de la gestión de los subordinados en relación con la ejecución del 

trabajo, consecución de resultados, resolución de conflictos y participación. Además, se consideran 

las características de interacción y formas de comunicación con la jefatura (MPS, 2010). 

Yáñez, Loyola y Huenumilla (2009) de acuerdo a la investigación realizada acerca de la 

confiabilidad en el líder, indican que un jefe es percibido como confiable en el momento que 

demuestre integridad, especialmente siendo justos en la toma de decisiones y honestos, además 

mostrando interés por el bienestar del trabajador y siendo competente en su quehacer. Se podría 

afirmar que si se logra la confianza entre líder y el empleado se podría garantizar una mayor 

producción en la empresa, ya que el empleado logrará tener más confianza en sí mismo y en su 

trabajo, cabe resaltar que estos aspectos lograrían aumentar la satisfacción del empleado dentro de 

la organización. 

De acuerdo al modelo de Demanda – Control – Apoyo Social de Karasek y Theorell (1990) 

citado por Marulanda (2007), definen el apoyo el apoyo social como la red de relaciones sociales 

(Compañeros y Superiores) con los que cuenta el trabajador en su ámbito laboral. El apoyo social 

tiene varios aspectos positivos en la salud física y emocional de cada empleado ya que este actúa 

como mecanismo protector de la salud ante las presiones laborales que enfrenta el trabajador, En 

los humanos los contactos y las relaciones sociales afectan los procesos fisiológicos de manera 

importante , favoreciendo la salud y la adquisición de nuevos conocimientos, el apoyo social pude 

afectar los patrones de afrontamiento y el comportamiento productivo y contribuye a tener un 

sentido positivo de la identidad a partir del aporte individual que hace la persona. 
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4.4.1.1.4. Recompensa. 

 

La recompensa no es más que la retribución que el trabajador obtiene a cambio de sus 

contribuciones o esfuerzos laborales. Este dominio comprende diversos tipos de retribución: la 

financiera (compensación económica por el trabajo), de estima (compensación psicológica, que 

comprende el reconocimiento del grupo social y el trato justo en el trabajo) y de posibilidades de 

promoción y seguridad en el trabajo. Otras formas de retribución que se consideran en este dominio 

comprenden las posibilidades de educación, la satisfacción y la identificación con el trabajo y con 

la organización (MPS, 2010). 

El dominio de recompensa contempla las siguientes dimensiones las cuales se desarrollaran 

a continuación entre ellas están el reconocimiento y compensación y recompensas derivadas de la 

pertenencia a la organización y del trabajo que se realiza. 

4.4.1.1.4.1. Reconocimiento y compensación. 

 

Se refiere al conjunto de retribuciones que tiene el trabajador y que son otorgadas por la 

organización debido al esfuerzo realizado por su trabajo. Estas retribuciones son de 

reconocimiento, remuneración económica y acceso a los servicios de bienestar y posibilidades de 

desarrollo (MPS, 2010). 

De acuerdo con Bob (1994,) los resultados hallados en una encuesta de Council of 

Communication Management confirman que el reconocimiento a un trabajo bien hecho es el mejor 

incentivo para el buen desempeño del empleado. 
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Aunque el dinero es importante para los empleados, lo que realmente tiende a motivar su 

buen desempeño y mejorarlo es el reconocimiento de tipo personal que expresa verdadero aprecio 

por el trabajo bien hecho. Existen diferentes tipos de recompensas entre ellas están las recompensas 

informales, la cual hace referencia a los premios otorgados por iniciativa del gerente, sobre la base 

del desempeño. Otra de ellas es la recompensa por acciones y logros específicos referida a la 

obtención de resultados específicos en la productividad, servicio al cliente, ventas. Las 

recompensas formales es otro tipo de ellas, esta se refiere a la visión de los programas de 

recompensas que desarrolla la empresa para mantener motivado al personal (Bob, 1994). 

Es importante resaltar el papel que desempeña las empresas al reconocer la labor de los 

empleados ya que ayuda a obtener mejores resultados para la organización en cuanto a la 

producción y a aumentar los niveles de motivación de ellos. 

4.4.1.1.4.2. Recompensas derivadas de la pertenencia a la organización y del trabajo que 

se realiza. 

Se refieren al sentimiento de orgullo y a la percepción de estabilidad laboral que experimenta 

un individuo por estar vinculado a una organización, así como el sentimiento de autorrealización 

que experimenta por efectuar su trabajo (MPS, 2010). 

Aquino y Cols (1993) afirman que la remuneración implica un pago monetario por esfuerzo 

humano y es necesaria para la subsistencia personal y familiar. El pago tiene una relación directa 

no sólo con su nivel de vida, sino también con el estatus y reconocimiento que pueden lograr dentro 

y fuera del trabajo, es decir, las ideas de un individuo acerca de una retribución suficiente son un 

reflejo de lo que espera en cuanto al modo de vivir, sus condiciones y comodidades, asociación 

con otros, recreo y placeres sociales. 
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4.4.1.2. Condiciones extralaborales. 

 

En los últimos años, los investigadores de salud y seguridad en el trabajo se han percatado 

de la importancia de concebir al trabajador como un individuo de 24 horas al día y 7 días a la 

semana, concluyendo que el trabajador no puede verse como un ser “fragmentado” ya que sobre 

él influyen diferentes condiciones determinadas por su historia personal y laboral, las actividades 

desarrolladas en el tiempo libre (extralaboral) y su interacción social especialmente en el ámbito 

familiar (Guerrero, 2003). 

El Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (2001), señala que las condiciones 

de trabajo no pueden ser analizadas sino se incluyen las condiciones de la vida extralaboral. 

El Ministerio de la Protección Social (2010), afirma que las condiciones extralaborales 

“Comprenden los aspectos del entorno familiar, social y económico del trabajador. A su vez, 

abarcan las condiciones del lugar de vivienda, que pueden influir en la salud y bienestar del 

individuo” (p.26). En estos aspectos se consideran: tiempo fuera del trabajo, relaciones familiares, 

comunicación y relaciones interpersonales, situación económica del grupo familiar, características 

de vivienda y de su entorno, influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo y desplazamiento 

y vivienda, trabajo-vivienda, el conflicto interface familia-trabajo, las posibles dificultades de 

sostenimiento del individuo, los problemas familiares y la falta de tiempo para compartir en familia 

representan los riesgos. Con relación a lo anterior, Artazcoz (2002) pone en evidencia cómo el 

aumento en las horas laborales “dificulta la organización de la vida privada”, indicando que el 

hecho de que las personas no tengan una disponibilidad suficiente del tiempo libre para dedicar a 

su vida familiar, cultural y social, conlleva a situaciones de estrés que les impide mantener la 

atención necesaria para realizar sus actividades laborales. 
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En el ámbito extralaboral las mujeres deben ejercer la doble jornada laboral, entendido ésta 

como el salir de su hogar para unirse a la fuerza laboral y mejorar sus condiciones de vida y las de 

su familia; el abrirse a nuevas oportunidades de trabajo y estudio pero sin desligarse de sus labores 

domésticas 7 ni de sus responsabilidades con respecto al cuido, crianza, protección y sustento de 

su familia. De ahí que muchas mujeres afirman tener un recargo de actividades que generan en 

ellas estrés, fatiga y agotamiento (Garduño, 1993). 

En el caso de los hombres el trabajo es desgastante pues están interesados en los resultados, 

la consecución de objetivos, el poder, la competitividad, la lógica, la eficacia en todo lo que 

realizan; también deben lidiar con la preocupación de que siempre haya sustento para su hogar, 

aunque sus esposas trabajen de forma remunerada fuera del hogar; por otra parte, les preocupan 

algunas situaciones sociales propias de estos tiempos, como son las drogas, los asaltos, la 

delincuencia en general que afecten a sus hijos e hijas (Jiménez, 2005). 

Debido a las consecuencias que tiene los factores intra y extralaborales en los/as 

trabajadores/as se da un desgaste en el proceso salud-enfermedad de esta población por el esfuerzo 

cotidiano de la jornada laboral, lo cual les produce gran cantidad de estrés. Para cada persona y 

función existe una dosis de estrés que le genera un rendimiento óptimo pero un aumento 

desmesurado del estrés disminuye la eficacia y aumenta el riesgo en la salud, (Sánchez, 2010) 

Definiciones de las dimensiones psicosociales extralaborales e indicadores de riesgo (Ministerio 

de Protección Social, 2010). 
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4.4.1.2.1. Tiempo fuera del trabajo. 

 

Este factor hace referencia al tiempo que el individuo dedica a actividades diferentes a las 

laborales, como descansar, compartir con familia y amigos, atender responsabilidades personales 

o domésticas, realizar actividades de recreación y ocio. 

Al término recreación usualmente se le asocia con el ocio, el cual se define como una 

experiencia individual o colectiva en el tiempo libre con la que un individuo obtiene satisfacción 

física, mental o espiritual. 

Los juegos y la diversión favorecen las relaciones sociales, suponen un intercambio dentro 

de un grupo o en el seno familiar, el descanso permite recuperar energías físicas, y la recreación y 

la diversión libera de las tensiones nerviosas y reestablece el equilibrio psicológico (Miranda, 

2006). 

Este factor puede representar riesgo cuando la cantidad de tiempo destinado al descanso y 

recreación es limitada o insuficiente y cuando la cantidad de tiempo fuera del trabajo para 

compartir con la familia o amigos, o para atender asuntos personales o domésticos es limitada o 

insuficiente (MPS, 2010). 

El desorden en la estructura de los ritmos, ocasionada por el trabajo realizado en turnos 

alternados, tiene consecuencias directas en el ciclo vigilia-sueño y en los sistemas orgánicos 

(Campos, 2004). 

Para la obtención de un buen desempeño, el trabajador debe comenzar a trabajar descansado. 

El cansancio impide el buen rendimiento físico, disminuye el nivel de atención y perturba 

sensiblemente la coordinación motora y el ritmo mental. 
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4.4.1.2.2. Relaciones familiares. 

 

Son propiedades que caracterizan las interacciones del individuo con su núcleo familiar. Esta 

condición se convierte en fuente de riesgo cuando: La relación con familiares es conflictiva y la 

ayuda (apoyo social) que el trabajador recibe de sus familiares es inexistente o pobre. 

El bienestar, y más concretamente, la satisfacción, son conceptos que aportan una visión 

global de la calidad de vida de las personas. Se ha entendido que ésta puede ser medida de una 

manera global o en relación a dominios específicos, entre los cuales se considera que la familia y 

el trabajo ocupan un lugar importante para explicar la satisfacción global y el bienestar global del 

individuo (Edwards y Rothbard, 2000). 

Dentro de las perspectivas que han relacionado estos "dos mundos", estos autores describen 

seis modelos -causales y no causales- que relacionan la vida familiar y la vida laboral. Entre los 

modelos causales, en los cuales se asume que un dominio impacta sobre el otro, destacan entre 

otros, el Modelo Spillover y el Modelo Compensatorio. En la "Spillover Theory" (Staines, 1980) 

(citado en Jiménez y Moyano, 2003) se postula que a pesar de los límites físicos y temporales entre 

el trabajo y familia, las emociones y conductas en una esfera se transfieren a la otra (por ejemplo, 

situaciones en la que los empleados que han tenido un mal día en el trabajo transfieren su malestar 

al hogar). En la "Teoría de la Compensación", se postula que existe una relación inversa entre 

trabajo y familia, donde las personas realizan esfuerzos diferenciales para compensar las 

debilidades de una esfera en relación a otra (por ejemplo, situaciones en la que individuos con 

vidas familiares insatisfactorias podrían orientarse a actividades tendientes a obtener satisfacción 

en el trabajo y viceversa). Un tercer planteamiento de interés en la línea del bienestar y la calidad 

de vida (tanto laboral como familiar), es el formulado por Clarck (2000), quien desarrolla una 

"Border Theory" que intenta explicar cómo los individuos manejan y negocian en el trabajo y  en 
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el plano familiar, para lograr un equilibrio entre estos aspectos cruciales del ser humano. Lo central 

del modelo es la idea de que trabajo y familia constituyen diferentes esferas que se influencian 

recíprocamente. Clark y Farmer (1998) reportaron que individuos que manifestaban satisfacción y 

sentido de logro en el trabajo, también manifestaban satisfacción en las relaciones íntimas y 

felicidad personal. 

De acuerdo a Frone (2003), la concepción de "Equilibrio Trabajo-Familia", tiene dos 

significados, por un lado, la falta de conflicto o interferencia entre el trabajo y los papeles 

familiares y por otro, el modo como el trabajo enriquece la vida familiar y establece un equilibrio 

positivo, centrado en el concepto de "Facilitación Trabajo-Familia". Dentro de la primera 

definición, Greenhaus & Buttel (1985), (citado en Jiménez y Moyano, 2008) explorando la 

prevalencia, predictores y resultados del conflicto trabajo-familia, establecen que en este tipo de 

conflicto, los dominios familiares y laborales se influyen mutuamente pudiendo producir 

incompatibilidades, es decir, el trabajo puede interferir en la familia (conflicto trabajo-familia) y 

la familia puede interferir con el trabajo (conflicto familia-trabajo). Respecto a la facilitación, para 

Grzywacz y Bass (2003), representa la situación donde las experiencias, habilidades y 

oportunidades desarrolladas por un dominio (laboral o familiar) logran ser transferidas de una 

manera positiva y reforzante en el otro dominio. De esta manera se configura un taxonomía del 

equilibrio trabajo- familia centrada por una parte, en la dirección de influencia entre papeles 

laborales y familiares (trabajo - familia versus familia - trabajo) y dos tipos de efectos (conflicto 

versus facilitación). 

4.4.1.2.3. Comunicación y relaciones interpersonales. 

 

Son cualidades que caracterizan la comunicación e interacciones del individuo con sus 

allegados y amigos. Esta circunstancia se convierte en fuente de riesgo cuando: 
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La comunicación con los integrantes del entorno social es escasa o deficiente, cuando la 

relación con amigos o allegados es conflictiva, la ayuda (apoyo social) que el trabajador recibe de 

sus amigos o allegados es inexistente o pobre (MPS, 2010). 

Una de las definiciones más completas del apoyo social es la de Lin, Dean y Ensel 1986 

(citado en López y Sánchez, 2001), quienes lo conceptualizan como provisiones instrumentales 

y/o expresivas, reales y percibidas, aportadas por la comunidad, redes sociales y amigos íntimos. 

En el campo del estudio del estrés, el apoyo social es visto como parte del bagaje de recursos 

que permiten a las personas enfrentar estresores cotidianos, eventos vitales o tensiones crónicas en 

la vida. El apoyo social de acuerdo con Thoits, 1955 (citado en Avendaño y Román, 2000) 

constituiría una especie de fondo al cual recurrir en caso de necesidad y su ausencia seria en sí 

misma una fuente de estrés o un factor que contribuye a deteriorar la salud y el bienestar. 

4.4.1.2.4. Situación económica del grupo familiar. 

 

Trata de la disponibilidad de medios económicos para que el trabajador y su grupo familiar 

atiendan sus gastos básicos. Se convierte en factor de riesgo cuando los ingresos familiares son 

insuficientes para costear las necesidades básicas del grupo familiar y si existen deudas 

económicas difíciles de solventar. 

El condicionamiento psicológico y social de la salud constituye un principio básico para su 

análisis integral, se profundiza al concebir los determinantes intermedios provenientes del grupo 

familiar, de su estructura y funcionamiento y de la materialización de las condiciones económicas 

y sociales en el hogar (Louro, 2003). 

Algunos autores como Gómez, Bohórquez, Gil, Pinto, Restrepo, Rondón y Díaz Granados, 

(2004) han encontrado una asociación entre la depresión y este factor psicosocial. 



63 
 

 

 

4.4.1.2.5. Características de la vivienda y de su entorno. 

 

Se refiere a las condiciones de infraestructura, ubicación y entorno de las instalaciones físicas 

del lugar habitual de residencia del trabajador y de su grupo familiar. Se convierten en fuente de 

riesgo cuando las condiciones de la vivienda del trabajador son precarias, si las condiciones de la 

vivienda o su entorno desfavorecen el descanso y la comodidad del individuo y su grupo familiar, 

la ubicación de la vivienda dificulta el acceso a vías transitables, a medios de transporte o a 

servicios de salud. 

La vivienda debe fomentar la salud física y mental de sus moradores, proporcionarles 

seguridad psíquica, vínculos físicos con su comunidad y su cultura, y un medio para expresar su 

identidad. El hogar debe proteger al trabajador y sus familiares contra enfermedades transmisibles, 

traumatismos, intoxicaciones y enfermedades crónicas, mediante la reducción al mínimo de los 

factores de estrés psicológico y social, el mejoramiento del entorno habitacional y su uso correcto; 

debe cumplir por lo menos con  los siguientes requisitos. 

Tener el número de habitaciones, la superficie útil y la ubicación adecuada desde el punto 

de vista de la higiene y de las necesidades de una vida conforme a las normas culturales y sociales 

sin hacinamiento. Poseer una disposición que permita a los ocupantes aislarse cuando lo deseen y 

evitar las molestias procedentes del exterior, disfrutar de abasto de agua potable en cantidad 

suficiente. Poseer instalaciones adecuadas para el baño y el lavado, disfrutar de instalaciones 

adecuadas de cocina, despensa y armarios para enseres domésticos y efectos personales, tener 

protección adecuada contra el calor, frío, el ruido y la humedad. 

En conclusión, ella debe proteger contra las enfermedades transmisibles y no transmisibles, 

el estrés y otros factores adversos, así como ofrecer seguridad a sus habitantes. 
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Finalmente, en cuanto a la vivienda digna, se considera como aquella que cumple con unas 

condiciones mínimas acordes con el grado de adelantos de la humanidad y de la sociedad, que 

permitan comodidad, seguridad, durabilidad, satisfacción de las necesidades esenciales y una 

mejor calidad de vida. 

Por otra parte el concepto de vivienda saludable está relacionado con el territorio geográfico 

y social donde la vivienda se asienta, los materiales usados para su edificación, la seguridad y 

calidad de los elementos conformados, el proceso constructivo, la composición de su espacio, la 

calidad de sus acabados, el contexto periférico global y la educación en salud de sus moradores, 

que caracteriza de manera significativa la presencia de actores protectores y la disminución de 

factores de riesgo asociados con la vivienda (OPS, 2006). 

Una vivienda adecuada significa algo más que tener techo, es disponer de un lugar privado, 

espacio suficiente, accesibilidad física, seguridad adecuada, seguridad de tenencia, estabilidad y 

durabilidad estructurales, iluminación, calefacción y ventilación suficientes, factores apropiados 

de calidad del medio ambiente y relacionados con la salud, y un emplazamiento adecuado y con 

acceso al trabajo y a los servicios básicos, todo un costo razonable (Hábitat II). 

4.4.1.2.6. Influencia del entorno extralaboral en el trabajo. 

 

Corresponde al influjo de las exigencias de los roles familiares y personales en el bienestar 

y en la actividad laboral del trabajador (MPS, 2010). La influencia del entorno extralaboral en el 

trabajo se constituye en fuente de riesgo psicosocial cuando las situaciones de la vida familiar o 

personal del trabajador afectan su bienestar, rendimiento o sus relaciones con otras personas en el 

trabajo. 
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En el estudio sobre desencadenantes del estrés laboral (Peiró, 1999) se caracteriza 

brevemente los principales estresores que se incluyen en cada categoría tienen que ver con las 

relaciones entre el trabajo y otras esferas de la vida como la vida en familia y las demandas 

conflictivas entre la actividad laboral y los roles familiares. 

La inadecuada interconexión hogar-trabajo genera conflictos psicológicos y fatiga mental, 

falta de motivación y disminución de la productividad, como así también un deterioro de la relación 

conyugal y familiar. 

La discusión de las maneras en que la circunstancias externas al trabajo puedan afectar el 

estrés laboral ce centra en tres tipos de conexión entre la vida de un trabajador fuera del trabajo. 

Primero, se mira el número y compatibilidad de exigencias y beneficios asociados con los roles en 

la familia y en el trabajo remunerado. Segundo, el bienestar emocional y el bienestar psicológico 

de la persona, como un medio a través del cual las situaciones externas pueden influir y cambiar 

las experiencias en el trabajo, en un proceso de “contaminación psicologica” (Kirchmeyer, 1993). 

Tercero se considera que los valores, habilidades y actitudes pueden trasmitirse de un área a otra, 

en un proceso de socialización. 

Los procesos de roles analizan la distribución del tiempo de un individuo, su energía y 

oportunidades entre sus roles sociales, por ejemplo ser asalariado y ser padre. En la literatura se 

pueden distinguir tres aproximaciones a estos procesos, cada una con diferentes conjuntos de 

presupuestos o predicciones: 

1. La aproximación “conflicto inter-roles” da cuenta en las cuales el comportamiento 

requiere actuar en roles  familiares  y ocupacionales incompatibles.  Los     trabajadores 
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identifican generalmente los conflictos con los horarios del trabajo y la familia como 

unos de los problemas más significativos que tienen que enfrentar. 

2. La posición de sobre carga del rol supone que los roles en dos campos compiten por los 

recursos personales y predicen que un individuo puede verse fácilmente sobrecargado 

por la combinación de exigencias. Los problemas con el tiempo y los horarios de los 

roles laborales y familiares se perciben como ejemplos de conflicto inter-roles mientras 

una cantidad limitada de energía para cumplir las múltiples exigencias con la 

consecuente fatiga se considera un rol de sobrecarga. Ambos procesos se asocial 

usualmente con la experiencia subjetiva de estrés o insatisfacción en el trabajo. 

3. En contraste, la perspectiva de «acumulación de roles» sugiere que los beneficios de 

múltiples roles se suman, de manera que las oportunidades de interacción social, 

desarrollo personal y autoestima aumenten si se combinan los roles (Guerrero, 2003). 

4.4.1.2.7. Desplazamiento vivienda - trabajo – vivienda. 

 

Son las condiciones en que se realiza el traslado del trabajador desde su sitio de vivienda 

hasta su lugar de trabajo y viceversa. Comprende la facilidad, la comodidad del transporte y la 

duración del recorrido (MPS, 2010). Es fuente de riesgo cuando el transporte para acudir al trabajo 

es difícil o incómodo, la duración del desplazamiento entre la vivienda y el trabajo es prolongada. 

Una estrecha relación con las preocupaciones del trabajador se deriva de estas circunstancias. 

 

 

4.4.1.3. Condiciones Individuales. Factores asociados a las características del trabajador. 

 

De acuerdo con ministerio de Protección Social mediante el decreto 2646 se considera que 

las  condiciones  psicosociales  son  una  serie  de  características  propias  de  cada  trabajador  o 
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características socio-demográficas como el sexo, la edad, el estado civil, el nivel educativo, la 

ocupación (profesión u oficio), la ciudad o lugar de residencia, la escala socio-económica (estrato 

socio-económico), el tipo de vivienda y el número de dependientes. Además contempla aspectos 

ocupacionales como lugar actual de trabajo, antigüedad en la empresa, nombre del cargo, tipo de 

cargo (jefatura, profesional, auxiliar u operativo), departamento, área o sección de la empresa 

donde se trabaja, tipo de contrato, horas de trabajo diarias contractualmente establecidas y 

modalidad de pago (MPS, 2008). 

Lo mencionado con antelación corresponde a las características propias del ser humano, es 

decir, a los aspectos físicos y de personalidad que le permiten desarrollar una labor, estas 

características están enmarcadas en las condiciones psicológicas, sociodemográficas y 

ocupacionales del mismo, así como en el manejo de emociones, actitudes y estilos de 

afrontamiento de la carga laboral. 

En este sentido De Frutos, González, Maillo, Peña y Riesco (2007) afirman que los factores 

individuales obedecen a las características propias de cada persona que afectan tanto al desarrollo 

de la tarea, a la percepción de sí mismo y de la realidad, y al grado de satisfacción y bienestar. Lo 

anterior podría sustentar que estas características guardan relación con la adaptación al puesto de 

trabajo y posiblemente al desarrollo comportamientos que respondan a las funciones del mismo, 

que al mismo tiempo puedan ser evaluados en función del nivel de habilidades de cada individuo 

y que por ende exista un grado de contribución individual a la consecución de objetivos 

organizacionales de la empresa. 

Por otro lado, Casas y Klijn, (2006) consideran que las respuestas del trabajador a su entorno 

físico y psicosocial, dependerán de factores individuales y de su predisposición genética, aspectos 

que denotan la importancia de la inclusión de estas características a la hora de estudiar los factores 



68 
 

 

 

psicosociales en una organización y evaluar las condiciones de trabajo de cada uno de sus 

miembros. 

Finalmente según Bolívar, Daponte, López y Mateo (2003) las características de las 

condiciones individuales de los trabajadores también inciden en la aparición de situaciones propias 

del entorno laboral y aparición o disminución de accidentes laborales, estos afirman que están 

asociados a aspectos como las condiciones de la vida o las características individuales (sexo, edad, 

hábitos, etc.). 

 

 

4.4.2. Estrés. 

 

El estrés es, posiblemente, uno de los factores de riesgo psicosocial que más ha aumentado 

en los últimos tiempos, debido a un método de trabajo cada vez más centrado en el individuo y en 

la relación con su entorno (Fernández, 2012). 

4.4.2.1. Concepto. 

 

El término estrés ha sido definido aproximadamente medio siglo por Selyle (1956) ante la 

Organización Mundial de la Salud OMS, como la respuesta no especificada del organismo a 

cualquier demanda del exterior (Citado por Hernández, Soria y Silla, 2003). 

Por otro lado el estrés laboral, para Sotilo, (2000) se conceptualiza como el conjunto de 

fenómenos que suceden en el organismo y salud del trabajador con la participación de los agentes 

estresantes lesivos derivados directamente del trabajo. 
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Así mismo, Richard Lazarus, en su teoría define el estrés como un proceso sostenido en el 

tiempo, en donde de manera regular el individuo percibe desbalance entre las exigencias de una 

situación y los recursos con los que cuenta para hacer frente a dicha situación (Lazarus, 1999). 

La Universidad Pontificia Javeriana en el subcentro de Seguridad Social y Riesgos 

profesionales, define el estrés como un conjunto de reacciones de carácter psicológico, emocional 

y comportamental, que se produce cuando el individuo debe de enfrentar demandas derivadas de 

su interacción con el medio (factores de riesgo psicosocial), ante las cuales su capacidad de 

afrontamiento es insuficiente, causando un desbalance que afecta el bienestar e incluso su salud 

(Citado por Díaz, 2011). 

 

 

 
4.4.2.2. Principales Estresores. 

 

De acuerdo con Fernández (2012) los principales estresores son característicos del entorno 

laboral y de las características del trabajo. Así mismo Peiró (2001), considera que las experiencias 

de estrés vienen producidas por una serie de situaciones ambientales o personales determinadas 

fuentes de estrés o estresores. Un episodio de estrés arranca de una situación ambiental o personal 

que influye sobre la persona planteándole demandas o exigencias que la persona no controla o no 

puede atender, representado esa falta de control una amenaza para la misma. Considera además 

que estas situaciones se presentan a la persona cuando existe un desajuste deficitario entre las 

demandas del entorno. 

Así mismo Karasek, R. (1979) quien establece un modelo de estrés considera que las 

experiencias de estrés surgen cuando las demandas del trabajo son altas, y al mismo tiempo, la 

capacidad de control de la misma (por falta de recursos) es baja. 
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Mamani, et al., (2007), consideran que el estrés está relacionado con el contenido de trabajo, 

el grado de responsabilidad, el conflicto y la ambigüedad de rol, los contactos sociales y el clima 

de la organización, la carga de trabajo, la necesidad de mantenimiento y desarrollo de una 

cualificación profesional, los horarios irregulares, la violencia hacia el profesional, el ambiente 

físico en el que se realiza el trabajo, no tener oportunidad de exponer la quejas e inseguridad en el 

empleo. 

4.4.2.3. Consecuencias del Estrés. 

 

Fernández, (2012) señala a su vez que las consecuencias del estrés pueden ser a nivel 

personal y a nivel organizacional. Manifiesta que a nivel personal las consecuencias serían 

fisiológicas y psíquicas y sobre la organización ocasionaría absentismo laboral, falta de 

implicación y rendimiento escaso. 

Para Marulanda, (2007) el estrés laboral ha generado impacto en la salud de los trabajadores, 

en su productividad y en el ambiente de trabajo. Para esta autora el estés laboral es entendido como 

el desbalance percibido por el trabajador entre las condiciones psicosociales presentes en el 

contexto del trabajo y sus capacidades, características y expectativas individuales. 

Desde este sentido queda claro que el estrés ha generado un impacto en la salud de los 

trabajadores y se ha convertido en un generador de enfermedad profesional, cabe destacar que el 

estrés no es solo perjudicial para el bienestar del trabajador, si no de la empresa ya que esta podría 

verse afectada en la productividad y ocasionaría ausentismos laborales. 

Por su parte, el personal administrativo no se escapa de los impactos que ocasiona el estrés, 

ya que existen condiciones propias de la actividad que generan un ambiente vulnerable a padecerlo. 

(De Freitas, 2011). A su vez, la labor conforma un sistema de distintas actividades en forma de 
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subsistemas interdependientes estrechamente relacionados, aspecto que hace que cualquier 

alteración que ocurra en uno, provoque influencia sobre los demás, con las consecuentes 

alteraciones en los mismos (Rodríguez, Doval y Molerio, 2002). 

En la actualidad tomar decisiones en la organización es un proceso más rápido y este puede 

incidir en el número de tareas que los administrativos enfrentan, como la rapidez exigida para 

concluirlas, se dice que los efectos negativos potenciales no solo se encuentran en las relaciones 

interpersonales o en los cambios tecnológicos, sino también en las características de la tarea y la 

estructura de la organización. Los efectos negativos de esta enfermedad están relacionados a los 

aspectos físicos y mentales y estas pueden repercutir en el trabajo. 

El estrés puede generar una enfermedad permanente o transitoria si no se previene o se trata 

a tiempo dentro de los efectos negativos se encuentra la fatiga física, agotamiento en el sistema 

nervioso, aumenta la sudoración, la presión arterial, el ritmo respiratorio, los niveles de adrenalina 

o noradrenalina, disminuye el riego sanguíneo periférico y el funcionamiento del sistema 

digestivo, se inhibe el sistema inmunológico, aparecen las explosiones, emocionales, la 

irritabilidad e ira, tensión nerviosa, ansiedad, depresión, sentimiento de frustración disminución 

del rendimiento, insatisfacción profesional, baja productividad, pérdida de confianza en sí mismo, 

perdida de motivación, aparecen las preocupaciones, la dificultad para la toma de decisiones, 

sensación (Rodríguez, Doval y Molerio, 2002). 

Para Cox, (1980) citado por Hernández y Jiménez (2006), el estrés ha ocasionado 

consecuencias de tipo psicológicas entre las que se encuentra la depresión, ansiedad, agotamiento, 

desorientación, perdida de la autoestima, ambigüedad, apatía, perdida de la motivación para 

realizar tareas e irritabilidad. Se dice que el 50% de todas las enfermedades pueden atribuirse a 

factores de estrés. 
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Por otro lado, González, (1998) considera que existen fuentes que pueden ocasionar el estrés 

laboral, entre ellos se encuentran algunos denominados como factores intrínsecos al trabajo tales 

como: condiciones físicas en las que se realiza la labor, sobrecarga laboral, disponibilidad de 

recursos, contenido del trabajo, entre otros. Otro de los factores, están relacionados al desempeño 

de roles así como la ambigüedad de rol, conflicto de roles, exceso o falta de responsabilidad. Así 

mismo las relaciones interpersonales que se generan en la vida laboral y el desarrollo de la carrera 

profesional por ejemplo: falta de congruencia, falta de competencia para desempeñar el puesto 

ocupado y factores relacionados con la estructura y el clima organizacional, como son: falta de 

participación en la toma de decisiones, carencia de autonomía, etc. Todos estos factores 

mencionados con antelación son considerados como riesgos que podrían ocasionar estrés laboral. 

Para Morata y Ferrer, (2004) la sobrecarga laboral puede desencadenar estrés en el 

trabajador, entendiendo la sobrecarga como el exceso de tareas a desarrollar por un trabajador; en 

su visión cualitativa son las demandas excesivas que se le exigen al trabajador en función de las 

habilidades, destrezas, conocimientos y en general, competencias que tenga dicho sujeto. 

De acuerdo a lo contemplado por los autores que se han mencionado con anterioridad, es de 

considerar que ésta es una problemática que afecta tanto al ser humano como a las empresas, por 

lo cual desde este punto se deben buscar estrategias que apunten a favorecer el bienestar de los 

empleados en toda organización. 
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Capitulo III 
 

5. Metodología 

 

5.1. Diseño del estudio. 

 

Se realizara una investigación descriptiva y transversal de corte cuantitativa la cual permitirá 

identificar y evaluar los factores de riesgo psicosocial intra y extralaboral y niveles de estrés en 

población administrativa laboralmente activa de la Universidad de la Costa, CUC. 

 

 

 
5.2. Población. 

 

La población del personal Administrativo de la Universidad de la Costa, CUC , actualmente 

es de 383 empleados activos. 

 

 

 
5.3. Muestra. 

 

La muestra estuvo constituida por 227 sujetos, todos empleados activos, en la que 

participaron las dependencias que conforman la estructura administrativa entre las cuales se 

encuentran: Vicerrectoría de Extensión, Vicerrectoría Académica, Vicerrectoría Administrativa, 

Vicerrectoría de Investigación, Vicerrectoría de Bienestar Universitario, Vicerrectoría Financiera, 

Dirección de Posgrados, Secretaría de Internacionalización, Secretarias de Proyección Social, 

Decanos, Departamento de Talento Humano, Dirección de Recursos Educativos, Departamento de 

Planeación, Dirección de Desarrollo Humano, Departamento de Contabilidad, Departamento de 

Tesorería, Unidad de Promoción, Departamento de Calidad, Dirección de Admisiones y Registro, 
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Departamento de Comunicaciones, Laboratorios y Almacén, de los cuales fueron seleccionados a 

través de la siguiente formula: 

 

 

 
 

N: población Z: nivel de confianza. 

p: probabilidad de acierto o de éxito. 

q: Probabilidad de fracaso. 

e: Error 

 

 

Tabla N°1. Número de muestra de Administrativos por dependencia. 
 
 

ADMINISTRATIVOS 

CATEGORIA TOTAL 

DIRECTIVOS 7 

SECRETARÍAS 4 

DECANOS 7 

DIRECTORES 14 

ASISTENTES 12 

AUXILIARES 78 

JEFES 7 

COORDINADORES 13 

SECRETARIAS 14 

SUPERVISOR DE SALA 12 

OPERARIOS 21 

APRENDICES 38 

TOTAL 227 
 

 

5.4. Hipótesis. 

 

Para la presente investigación se formuló la siguiente hipótesis: 



75 
 

 

 

Existen factores de riesgo Psicosocial laboral en los administrativos de la Universidad de Costa, 

CUC. 

La hipótesis nula: No existen factores psicosociales de riesgo en los administrativos de la 

Universidad de la Costa, CUC. 

En la investigación se encontró que existen factores de riesgo psicosocial que afectan a los 

administrativos en menor y mayor riesgo en los constructos Intralaborales y Extralaborales 

asociados al estrés de los trabajadores en un 58%. 

5.5. Operacionalización y conceptualización de la variable. 

 

Tabla N°2 Operacionalización de la Variable 
 

Variable Constructo Dominios Dimensiones 

 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 
 

Factores de Riesgo 

Psicosocial 

 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 
 

 

 
 

 
Condiciones 

Intralaborales 

 

 
Demandas del 

trabajo 

Demandas cuantitativas 

Demandas de carga mental 

Demandas emocionales 

Exigencias de responsabilidad del cargo 

Demandas ambientales y de esfuerzo 

físico 

Demandas de la jornada de trabajo 

Consistencia del rol 

Influencia del ambiente laboral sobre el 

extralaboral 

 

 
Control 

Control y autonomía sobre el trabajo 

Oportunidades de desarrollo y uso de 

habilidades y destrezas 

Participación y manejo del cambio 

Claridad de rol 

Capacitación 

 
 

Liderazgo y 

relaciones 

sociales en 
el trabajo 

Características del liderazgo 

Relaciones sociales en el trabajo 

Retroalimentación del desempeño 

Relación con los colaboradores 

(subordinados) 

 

 
Recompensa 

Reconocimiento y compensación 

Recompensas derivadas de la 

pertenencia a la organización y del 

trabajo que se realiza 

 

 

 
Condiciones 

Extralaborales 

 Tiempo fuera del trabajo 

Relaciones familiares 

Comunicación y relaciones 

interpersonales 

Situación económica del grupo familiar 

Características de la vivienda y de su 

entorno 

Influencia del entorno extralaboral sobre 

el trabajo 
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   Desplazamiento vivienda. Trabajo. 

Vivienda 

 

 

 

 

 

 

 

 
Variable Niveles Ítems 

 

 

 
 

 

 

 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 
 

Estrés 

 

 

 
 

 
 

fisiológico 

1. Dolores en el cuello y espalda o tensión muscular 

2. Problemas gastrointestinales, úlcera péptica, acidez, 

problemas digestivos o del colon. 

3. Problemas respiratorios 

4. Dolor de cabeza 

5. Trastornos del sueño como somnolencia durante el día o 

desvelo en la noche 

6. Palpitaciones en el pecho o problemas cardíacos. 

7. Cambios fuertes del apetito. 

8. Problemas relacionados con la función de los órganos 

genitales (impotencia, frigidez). 

 

 
Social 

1. Dificultad en las relaciones familiares. 

2. Dificultad para permanecer quieto o dificultad para inici 

actividades. 

3. Dificultad en las relaciones con otras personas. 

4. Sensación de aislamiento y desinterés. 

 
 

 

 

 
Intelectual     y    del 

Trabajo 

1. Sentimiento de sobrecarga de trabajo. 

2. Dificultad para concentrarse, olvidos frecuentes. 

3. Aumento en el número de accidentes de trabajo. 

4. Sentimiento de frustración, de no haber hecho lo que se quería 

en la vida. 

5. Cansancio, tedio o desgano. 

6. Disminución del rendimiento en el trabajo o poca creatividad. 

7. Deseo de no asistir al trabajo. 

8. Bajo compromiso o poco interés con lo que se hace. 

9. Dificultad para tomar decisiones. 

10. Deseo de cambiar de empleo. 

 

 
 

 

 
Psicoemocional 

1. Sentimiento de soledad y miedo. 

2. Sentimiento de irritabilidad, actitudes y pensamientos 

negativos. 

3. Sentimiento de angustia, preocupación o tristeza. 

4. Consumo de drogas para aliviar la tensión o los nervios. 

5. Sentimientos de que "no vale nada", o " no sirve para nada". 

6. Consumo de bebidas alcohólicas o café o cigarrillo. 

7. Sentimiento de que está perdiendo la razón. 

8. Comportamientos rígidos, obstinación o terquedad. 

9. Sensación de no poder manejar los problemas de la vida. 
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Tabla N°3 Operacionalización Conceptual de la Variable 
 

 
 

Variable Constructo Dominios 

 
 

 

 
 

Factores de Riesgo Psicosocial: 

(Los) factores   psicosociales 

comprenden  los  aspectos 

intralaborales, extralaborales o 

externos a la organización y las 

condiciones individuales  o 

características   intrínsecas al 

trabajador, los cuales en una 

interrelación dinámica, mediante 

percepciones y  experiencias, 

influyen en la salud y el desempeño 

de las personas. 

 
 

 
Condiciones Intralaborales: 

Las condiciones intralaborales son 

entendidas como aquellas 

características del trabajo y de su 

organización que influyen en la 

salud y bienestar del individuo. 

Demandas del trabajo: 

Se refieren a las exigencias que el trabajo impone al 

individuo. Pueden ser de diversa naturaleza, como 

cuantitativas, cognitivas o mentales, emocionales, de 

responsabilidad, del ambiente físico laboral y de la jornada 

de trabajo 

Control sobre el trabajo: 

Posibilidad que el trabajo ofrece al individuo para influir y 

tomar decisiones sobre los diversos aspectos que 

intervienen en su realización. La iniciativa y autonomía, el 
uso y desarrollo de habilidades y conocimientos, la 

participación y manejo del cambio, la claridad de rol y la 

capacitación son aspectos que le dan al individuo la 

posibilidad de influir sobre su trabajo. 

Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo: 

 

El liderazgo alude a un tipo particular de relación social que 

se establece entre los superiores jerárquicos y sus 

colaboradores y cuyas características influyen en la forma 

de trabajar y en el ambiente de relaciones de un área. 

 
Recompensa: 

Este término trata de la retribución que el trabajador obtiene 

a cambio de sus contribuciones o esfuerzos laborales. 

 
Condiciones Extralaborales: 

Comprenden los aspectos del 

entorno familiar, social y 

económico del trabajador. A su vez, 

abarcan las condiciones del lugar 

de vivienda, que pueden influir en 

la salud y bienestar del individuo. 

 

 
Estrés: 

Conjunto de reacciones de  

carácter psicológico, emocional y 
comportamental, que se produce 

cuando el individuo debe de 

enfrentar demandas derivadas de su 
interacción con el medio (factores 

de riesgo psicosocial), ante las 
cuales su capacidad de 

afrontamiento es insuficiente, 

causando un desbalance que afecta 
el bienestar e incluso su salud. 
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5.6. Instrumentos de la investigación. 

 

Se utilizó la Batería de Instrumentos para la evaluación de los factores de riesgo psicosocial 

diseñada y validada por el Ministerio de la Protección Social a través la Pontificia Universidad 

Javeriana, Subcentro de Seguridad Social y Riesgos Profesionales. Este instrumento pretendió 

Identificar y evaluar los factores de riesgo psicosocial intra y extralaboral en población 

laboralmente activa, (MPS, 2010). 

El cuestionario está compuesto por factores psicosociales comprenden los aspectos 

intralaborales, extralaborales o externos a la organización y las condiciones individuales o 

características intrínsecas al trabajador, los cuales en una interrelación dinámica, mediante 

percepciones y experiencias, influyen en la salud y el desempeño de las personas. 

La confiabilidad de los cuestionarios se estableció a través del cálculo de coeficientes de 

Alfa de Cronbach. Los resultados mostraron que los cuestionarios cuentan con alto nivel de 

consistencia interna, lo que indica muy buena confiabilidad del instrumento. El cuestionario de 

factores de riesgo psicosocial Intralaboral, forma A, logró la mayor consistencia interna, con un 

Alfa de Cronbach de 0,954. La forma B, obtuvo un coeficiente Alfa de Cronbach de 0,937. De los 

datos obtenidos con los cuestionarios se analizaron los indicadores de calidad delos ítems y el 

cálculo de confiabilidad y validez, así como de los baremos de interpretación de resultados para 

las formas A y B y el cuestionario de factores de riesgo psicosocial Extralaboral. 

El cuestionario para la evaluación del estrés fue diseñado por Castillo, Villalobos y Cols con 

el respaldo del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social y validado para población colombiana en 

el año de 1996. Este cuestionario está diseñado con escala Likert, planteando una serie de 

afirmaciones para que el individuo reporte la frecuencia con que ocurren estas situaciones en   su 
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vida cotidiana; las opciones de respuesta son: siempre, casi siempre, a veces o nunca. Cada una de 

estas opciones de respuesta adquiere un valor diferente, dependiendo de la pregunta y del área de 

ajuste a evaluar, (MPS, 2010). 

Los baremos de calificación de los cuestionarios mencionados anteriormente permiten 

clasificar los niveles de riesgo en Muy alto, alto, medio, bajo y muy bajo y en caso del Cuestionario 

de Estrés, tres categorías: estrés alto, estrés medio y estrés bajo. 

Cada uno de los posibles niveles de riesgo tiene interpretaciones particulares que se reseñan 

a continuación: 

 Sin riesgo o riesgo despreciable: ausencia de riesgo o riesgo tan bajo que no amerita 

desarrollar actividades de intervención. Las dimensiones y dominios que se encuentren 

bajo esta categoría serán objeto de acciones o programas de promoción. 

 Riesgo bajo: no se espera que los factores psicosociales que obtengan puntuaciones de este 

nivel estén relacionados con síntomas o respuestas de estrés significativas. Las 

dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta categoría serán objeto de acciones o 

programas de intervención, a fin de mantenerlos en los niveles de riesgo más bajos 

posibles. 

 Riesgo medio: nivel de riesgo en el que se esperaría una respuesta de estrés moderada. Las 

dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta categoría ameritan observación y 

acciones sistemáticas de intervención para prevenir efectos perjudiciales en la salud. 

 Riesgo alto: nivel de riesgo que tiene una importante posibilidad de asociación con 

respuestas de estrés alto y por tanto, las dimensiones y dominios que se encuentren   bajo 
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esta categoría requieren intervención en el marco de un sistema de vigilancia 

epidemiológica. 

 Riesgo muy alto: nivel de riesgo con amplia posibilidad de asociarse a respuestas muy 

altas de estrés. Por consiguiente las dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta 

categoría requieren intervención inmediata en el marco de un sistema de vigilancia 

epidemiológica. 

 

 
5.7. Descripción del desarrollo del proyecto. 

 

En la primera fase se tuvo en cuenta la variable de estudio y la muestra identificada a abordar, 

se le informó a las directivas administrativas, tales como Rectoría, Vicerrectoría Administrativa y 

Talento Humano sobre la finalidad, procedimiento, tiempo de aplicación, ventajas y beneficios de 

la investigación. De igual manera se realizó un acercamiento a los funcionarios de la Universidad, 

para darles a conocer las intenciones de la investigación, con esto se buscó su aprobación en cuanto 

a la participación voluntaria, junto a la identificación de la percepción que tuviesen acerca del 

objeto de estudio, su pertinencia y utilidad de la realización del proyecto investigativo. 

Seguidamente en la segunda fase, después de haber recibido la aprobación de los 

administrativos se procedió a la aplicación de la Batería para la evaluación de factores de riesgo 

psicosocial (intralaboral y extralaboral) a toda la muestra la cual tuvo un tiempo de aplicabilidad 

de un período oscilante entre 30 - 60 minutos por individuo, se realizó de forma individual y 

colectiva por áreas de trabajo con un manejo confidencial de la información, a través de un 

software que permitió obtener la información necesaria y válida para sustentar la investigación. 

En la tercera fase, se procede a la calificación del cuestionario y la interpretación de los 

datos, los ítems, dimensiones y dominios son calificados de forma que se interpreta que a  mayor 
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puntaje obtenido, mayor es el riesgo psicosocial intralaboral, lo cual también aplica para la 

puntuación total del cuestionario. 

Cabe precisar que a los efectos de facilitar la calificación del cuestionario, los autores de la 

batería desarrollaron un aplicativo básico para la captura de los datos, el cual contiene toda la 

sintaxis necesaria para que sea el sistema de información el que efectúe los siguientes pasos: 

(1) Calificación de los ítems; (2) obtención de los puntajes brutos; (3) transformación de los 

puntajes brutos; (4) comparación de los puntajes transformados con las tablas de baremos; y 

obtención del informe individual para cada trabajador. 

Cada uno de los ítems del cuestionario debe ser calificado con valores (números enteros) que 

oscilan entre 0 y 4. Dichos valores permiten calcular los puntajes brutos de las dimensiones y 

dominios, así como el puntaje bruto total del cuestionario. 

Cada una de las opciones de respuesta de los ítems (siempre, casi siempre, a veces, casi 

nunca y nunca) tienen un valor, el cual debe indicar que a mayor puntuación del ítem, mayor riesgo 

psicosocial. Dichos valores pueden variar de acuerdo a la forma como está planteado cada ítem. 

Así que para un grupo de reactivos una respuesta de siempre tiene un valor igual a cero (0) y una 

respuesta de nunca tiene un valor de cuatro (4), mientras que otro grupo de reactivos se califican 

al contrario. 

Comparados los puntajes transformados con los baremos que les correspondan, según si se 

trata de una dimensión, un dominio o el puntaje total del cuestionario, se podrá identificar el nivel 

de riesgo psicosocial intralaboral que representan. 
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Por ultimo luego de realizadas las descripciones y análisis de los resultados se procedió a la 

elaboración de las estrategias que disminuirán y/o favorecerán los factores psicosociales laborales 

en los administrativos de la CUC. 
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Capitulo IV 
 

6. Resultados 

 

Grafica N° 1. Género de los Administrativos 
 

 

 
 

En esta grafica se puede observar que la mayor participación en la muestra de estudio es del 

género femenino con el 69% frente al 31% del género masculino. 
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Grafica N° 2. Estado Civil Administrativos 
 
 

 

En la gráfica se observa que en el estado civil el 47% de los participantes de la muestra son 

solteros, seguido de personas casadas con un 36%, en unión libre con un 14% y separados y viudos 

con el 2% y el 1% respectivamente. 

Grafica N° 3. Estratos Administrativos 

Se visualiza en la gráfica que el estrato socioeconómico de los Administrativos de la 

Universidad de la Costa con mayor predominio es el estrato 3 con un 33%, seguido del estrato 2 

con el 30%, el estrato 1 con el 15%, estrato 4 con un 14%, estrato 6 con el 4% y por último el 

estrato 5 con 3%. 
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Grafica N° 4.Tipo de Vivienda Administrativos 
 

 

 
 

La grafica muestra que los resultados de tipo de vivienda están dispersos en el 33% indica 

que vive en arriendo, 33% en casa propia y un 35% en casa Familiar. 
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6.1. Resultados condiciones intralaborales 

 

Grafica N°5 Total Constructo Intralaboral 
 

 

 

 

 

 

 
  

  
   

  

  

 

 

 

 

 

 

 
Se visualiza en el constructo de factor de riesgo intralaborales, el mayor porcentaje 

corresponde al nivel sin riesgo o riesgo despreciable con un porcentaje de 30.3%, seguido se 

presenta riesgo bajo con un 23.2%. Luego se citan los porcentajes del riesgo alto, riesgo muy alto 

y riesgo medio con el 16.7%, 15.4% y 14.0% respectivamente. 
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Grafica N°6 Total Intralaboral Dominios 
 

 

 
 

De acuerdo a la gráfica se describen los dominios intralaborales en el personal administrativo 

de la Universidad de la Costa, de la siguiente manera: control sobre el trabajo sin riesgo o riesgo 

despreciable con un 27.6%, seguido de un riesgo muy alto y medio con porcentajes de 21.1% y 

19.7% respectivamente. En el dominio demandas del trabajo se muestran los administrativos en 

nivel sin riesgo o riesgo despreciable con un porcentaje del 30.7% y un 28.1% sin riesgo, aunque 

se observa en riesgo medio este dominio en un porcentaje de 19.7%. En el dominio liderazgo y 

relaciones sociales predominan los niveles sin riesgo o riesgo despreciable con un 24.6%, con un 

22.4% los niveles de riesgo bajo y riesgo medio con un 19.3%, riesgo muy alto con un 18% y un 

15,4% en riesgo alto. Por ultimo en el dominio de recompensa prevalece con un 29.4% sin riesgo 

o riesgo despreciable y sin riesgo en 21.9% sin embargo en este dominio hay un 21.5% y un 16.7% 

que presentan riesgo medio y riesgo alto. 
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Grafica N°7 Control Sobre el Trabajo 
 

 

 
Se observa en la gráfica que el dominio capacitación presenta un riesgo alto en un 25% 

seguido de un riesgo Muy en alto en un 22.8% de los administrativos, un 25.9% y un 21.5% de 

los administrativos presentan riesgo alto y muy alto en el dominio claridad del rol, en el dominio 

Oportunidades por el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos en un 40.8%, no presenta 

riesgo o riesgo despreciable , sin embargo otro 15.4% y otro 7.5% presentan riesgo alto y muy alto 

respectivamente en este dominio, en cuanto a participación y manejo del cambio un 25.% y un 

24.1% de los administrativos no manifiestan riesgo y riesgo muy bajo respectivamente, por   otra 
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parte otro 19.7% y 18.9% de los administrativos manifiestas riego alto y muy alto en este dominio. 

Se observa que el dominio con mayor riesgo es capacitación y el de menor riesgo control y 

autonomía sobre el trabajo. Control y autonomía sobre el trabajo en un 36.8% de los 

administrativos son los dominios que se presentan sin riesgo o riesgo despreciable. 

 

 
Grafica N°8 Demandas del Trabajo 

 

 

 
 

Aquí se puede observar los resultados del dominio de demandas del trabajo se evidencia que 

en la dimensión de consistencia de rol tiene un porcentaje mayor riesgo depreciable y riesgo bajo 

en 28.8% y 19.7%, así mismo el riesgo medio con igual promedio de 19.7% y en riesgo muy alto 

y alto con 18.2% y 12.1 respectivamente. En la dimensión demandas ambientales y de esfuerzo 

físico se observa una mayor prevalencia en los niveles sin riesgo y riesgo bajo con porcentajes de 
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32% y 23.7%, sin embargo en riesgo medio de este dominio tiene un porcentaje significativo de 

21.5%. Para las demandas cuantitativas predomina los niveles de riesgo bajo y sin riesgo con un 

29.4% y un 21.9% y en riesgo medio un 19.3%. En las demandas de carga mental prevalece los 

niveles riesgo bajo y sin riesgo con porcentajes de 31.1% y 27.6% respectivamente. En el dominio 

de las demandas de la jornada de trabajo se observa mayo puntuación en los niveles de riesgo bajo 

y sin riesgo con un 27.2% y 21.5% proporcionalmente, sin embargo se observa una puntuación del 

23.2% y del 11.8% en los niveles de riesgo alto y muy alto. En las demandas emocionales 

prevalece una alta puntuación de 78.9% sin riesgo o riesgo despreciable para esta dimensión. En 

las exigencias de responsabilidad del cargo se observa una puntuación mayor en los niveles de 

riesgo bajo con un 30.3% y 27.3% para el nivel sin riesgo o riesgo despreciable. Para finalizar con 

la dimensión de influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral se evidencia una puntuación 

del 27.2% en riesgo bajo, un 21.9% sin riesgo o riesgo despreciable y un porcentaje significativo 

del 22.8% de riesgo alto. 
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Grafica N°9 Liderazgo y Relaciones Sociales 
 

 

 

 

 

 

         

   

   
 

     

    
 

     

 
     

  
    

      
 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

En el dominio característica de liderazgo un 28.1% y un 21.1% de los administrativos no 

muestran riesgo y riesgo bajo respectivamente, sin embargo un 15.4% y un 18% de los 

administrativos se observa riesgo alto y riesgo muy alto, en el dominio relación con los 

colaboradores un 56.1% y un 15.2% se observa sin riesgo y riesgo bajo, en el dominio relaciones 

sociales en el trabajo un 29.8% y un 16.2% no muestra riesgo o riesgo bajo, sin embargo un 21.5.% 

y un 17.5% expresa riesgo medio y riesgo alto respectivamente en este dominio, en el dominio 

retroalimentación del desempeño un 23.2% y un 18.9% de los administrativos se observa sin riesgo 
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y riesgo bajo sin embargo un 21.9% y un 18% respectivamente expresa riesgo alto y muy alto en 

este dominio. De acuerdo a los resultados el dominio con mayor riesgo en la dimensión liderazgo 

y relaciones sociales es retroalimentación del desempeño y el dominio con menor riesgo relación 

con los colaboradores. 

Grafica N°10 Recompensas 
 

 

 

 
     

   

   
 

   

   
 

   
 

   
 

   
  

   
     

 

 

 

 

 

 
En el dominio recompensas derivadas de la pertenencia a la organización y del trabajo que 

se realiza un 43.9% y un 20.2% no se observa riesgo y riesgo bajo respectivamente, por otro lado 

un 12.3% expresa riego alto en este dominio, en cuanto al dominio reconocimiento y 

compensación un 25,9% y un 30.3% no expresan riesgo y riesgo bajo respectivamente en este 

dominio, sin embargo 20.6% y un 12.7% de los administrativos, expresan riesgo medio y riesgo 

alto respectivamente en este dominio. 
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6.2. Resultados condiciones extralaborales 

 

Grafica N°11 Total Constructo Extralaboral 

 
En la gráfica se observa que el 28.1% de los administrativos no muestra riesgo extralaboral, 

un 16.7% muestran un riesgo bajo, un 22.4% se observa riesgo medio, 21.1% de los 

administrativos expresan riesgo alto y un 11.4% de los administrativos presentan riesgo alto en los 

riesgos extralaborales. 

Total Extralaboral 
30,0% 

25,0% 

20,0% 

15,0% 

10,0% 

5,0% 

0,0% 

Total Extralaboral 



94 
 

 

 

Grafica N°12 Extralaboral y Dimensiones 

 

En la gráfica se muestran los resultados de los riesgos extralaborales y sus dimensiones, en 

cuanto a las características de vivienda y de su entorno un 27% de los administrativos presenta 

riesgo alto y un 17.1% riesgo muy alto, en la dimensión comunicación y relaciones interpersonales 

un 69.3% y un 22.8 % de los administrativos no presentan riesgos y riesgo muy bajo 

respectivamente, en la dimensión desplazamiento vivienda –trabajo-vivienda se observa que un 

24.6% y un 19.7% expresan riesgo alto y muy alto respectivamente, en la dimensión influencia del 

entorno extralaboral sobre el trabajo un 37.3% de los administrativos no presentan riesgo sin 

embargo un 16.2 y 17.5% muestran riesgo medio y alto respectivamente en esta dimensión, en 
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relaciones familiares se observa que un 51.8% de los administrativos no muestran riesgo seguido 

de un 20.2% que manifiestan riesgo muy bajo, en la dimensión situación económica del grupo 

familiar un 23.7% de los administrativos no presenta riesgo sin embargo se observa un 25.4% de 

en riesgo alto, por último en la dimensión tiempo fuera del trabajo un 23.7% no presenta riesgo, 

un 25.9% de los administrativos se observa con riesgo bajo, por otro lado un 20.2% expresan riesgo 

medio. Se puede concluir que la dimensión con menor riesgo son las relaciones familiares y la 

dimensión con mayor riesgo desplazamiento vivienda-trabajo –vivienda. 

 

 

 
6.3. Resultados nivel de estrés 

 

Grafica N°13 Total Nivel de Estrés 
 
 

 
Se puede observar en la gráfica que el nivel de estrés con mayor nivel corresponde al nivel 

muy alto con un 24.6%, luego le sigue el de 22.4% con el nivel bajo, seguido de muy bajo, alto y 

medio con unos porcentajes de 18.9%, 17.5% y 16.2% respectivamente. 
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Capítulo V 
 

7. Discusión 

 

En el presente trabajo se muestran los resultados descriptivos de los factores de riesgo 

intralaboral, extralaboral y niveles de estrés en el personal administrativo de la Universidad de la 

Costa, CUC. 

En la presente investigación se observó que la mayor población pertenece al género 

femenino con un 69% del total de los encuestados. Lo que significa que en las mujeres 

Administrativas se encuentra la mayor prevalencia de factores de riesgo. Garduño (1993) citado 

por Sánchez (2010) considera que en el ámbito extralaboral las mujeres deben ejercer la doble 

jornada laboral, entendido ésta como el salir de su hogar para unirse a la fuerza laboral y mejorar 

sus condiciones de vida y las de su familia; el abrirse a nuevas oportunidades de trabajo y estudio 

pero sin desligarse de sus labores domésticas. 

Se observa dentro de este estudio que el número de administrativos solteros es mayor que a 

los casados, viudos, separados y en unión libre. Por otro lado Villegas y Barberán, (2012) 

consideran que los sujetos casados suelen tener un estilo de vida más estable y una perspectiva de 

vida diferente a los solteros. Los sujetos solteros podrían tender a usar el trabajo como fuente de 

vida social y esto le llevaría a implicarse excesivamente con la gente del ámbito laboral y por tanto 

a un mayor riesgo de sufrir de síndrome de quemarse en el trabajo. 

También cabe resaltar que se encontró mayor predominio en administrativos pertenecientes 

al estrato socioeconómico de 3 con el 33% del total de la población encuestada. 
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En cuanto al Constructo Intralaboral el Ministerio de la Protección Social, el cual dice que 

los factores psicosociales intralaborales o condiciones intralaborales son entendidas como aquellas 

características del trabajo y de su organización que influyen en la salud y el bienestar del individuo 

(MPS, 2010), el 46.1% de los administrativos que presentan riesgo, con un porcentaje de (15,4%), 

riesgo alto (16,7) y medio (14%), es pertinente desarrollar actividades preventivas con el fin de 

mantener los niveles en los riesgos más bajos y lograr la posibilidad de disminuir los niveles altos 

de estrés. 

Analizando los resultados del constructo intralaboral y sus dominios en el dominio control 

sobre el trabajo se encontró que los administrativos en un total 55.3% de puntuaron en riesgo, 

descritos de la siguiente manera: Riesgo muy alto (21,1%), riesgo alto (14,5) y riesgo medio 

(19,7%) lo que quiere decir, que no se genera control ante las situaciones, lugares y personas, en 

su ambiente de trabajo y es recomendable realizar intervenciones inmediatas, observaciones y 

acciones sistemáticas de intervención para prevenir efectos perjudiciales en la salud. Lazcano, 

Cruz, Moncada y Sánchez (1998) manifiestan que la falta de control sobre el propio trabajo, son 

generadores de estrés para el trabajador. La confusión, la pérdida de autonomía, la ansiedad, la 

baja autoestima, la irritabilidad y el cansancio pueden ser consecuencias de estrés que 

normalmente se da por demandas excesivas de trabajo así como por la falta de revalorización del 

puesto. A parte el MPS (2010) considera que para lograr el control sobre el trabajo es indispensable 

que el trabajo le ofrezca al empleado la posibilidad de influir y tomar decisiones sobre los diversos 

aspectos que intervienen en su realización, para ello se es indispensable que el trabajador cuente 

con iniciativa, autonomía, el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos, la participación y 

manejo del cambio, la claridad de rol y capacitación. 
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Por otro lado en el dominio de liderazgo y relaciones sociales predominan los niveles de 

riesgo medio (19,3%), riesgo muy alto (18%) y alto (15,4%) con un porcentaje en total de 52,7% 

lo que significa que posiblemente identifican de manera negativa el liderazgo entre los superiores 

jerárquicos y sus colaboradores o compañeros de trabajo. Marín (2002) considera que liderazgo es 

la influencia que ejerce un individuo en el comportamiento de otras personas en la búsqueda 

eficiente y eficaz de objetivos previamente determinados por medio de la habilidad de orientar y 

convencer a otros para ejecutar con entusiasmo las actividades asignadas. Para ello se sugiere que 

en el personal se realicen intervenciones inmediatas y acciones sistemáticas de intervención para 

prevenir efectos perjudiciales en la salud. 

Para el MPS (2010) toda organización debe de tener líderes con los cuales se puedan 

establecer buenas relaciones interpersonales y que les demuestren a los trabajadores las 

capacidades para lograr los objetivos propuestos, estos mismos deben ser personas que los impulse 

a desarrollar correctamente sus funciones y a mejorar su rendimiento. 

De igual forma se describieron las dimensiones de los dominios intralaborales con mayor 

significancia al entre los que se encuentran: 

Control sobre el trabajo, las dimensiones con mayor significancia al riesgo se encontraron: 

Capacitación, Claridad del rol y participación y Manejo del cambio. 

La dimensión capacitación corresponde a las actividades de inducción, entrenamiento y 

formación que la organización brinda al trabajador con el fin de desarrollar y fortalecer sus 

conocimientos y habilidades (MPS, 2010). Se muestra que el 64.9% de los administrativos 

presentan riegos medios, altos y muy altos, convirtiéndose en factor de riesgo ya que los 

administrativos están percibiendo que el acceso a las actividades de capacitación son limitadas  e 
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inexistentes y/o las actividades de capacitación no responden a las necesidades de formación para 

el desempeño efectivo del trabajo, asociado con lo que afirma Cortez, (2007) la formación 

constituye un importante factor de satisfacción, al igual que las capacidades, los conocimientos 

adquiridos y la experiencia pueden constituir importantes fuentes de insatisfacción cuando no 

existe correspondencia entre la capacitación del trabajador y el trabajo que realiza. 

En la dimension claridad del rol referida a la definición y comunicación del papel que se 

espera que el trabajador desempeñe en la organización, específicamente en torno a los objetivos 

del trabajo, las funciones y resultados, el margen de autonomía y el impacto del ejercicio del cargo 

en la empresa (MPS, 2010), se observa que el 21.5%, 25.9% y el 18.4% presentan riesgo muy alto, 

alto y medio respectivamente equivalente 65.8% de los administrativos que requieren intervención 

ya que están asociados a respuestas medias y altas de estrés. En cuanto a la claridad de rol 

mencionado por Mansilla (2010) indica, para que un trabajador haga bien su trabajo necesita que 

la empresa le provea implementos de trabajo, así mismo que le indiquen al trabajador que es lo 

que tiene que hacer, como lo debe de hacer debido a que lo que hace o hará en su trabajó contribuirá 

a la sociedad. 

Se dice que un puesto de trabajo con contenido es aquel que está dotado de funciones y tareas 

adecuadas que permitan al trabajador sentir que su trabajo sirve para algo. 

Cabe mencionar que 33.8% de los administrativos presentaron riesgo despreciable y riesgo 

bajo este dominio. 

En la dimensión participación y manejo del cambio entendida como el conjunto de 

mecanismos organizacionales orientados a incrementar la capacidad de adaptación de los 

trabajadores a las diferentes transformaciones que se presentan en el contexto laboral (MPS, 2010). 
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Al respecto se muestra que los administrativos en un 11.8% se encuentran en riesgo medio, 19.75 

en riesgo alto y el 18.9% en riesgo muy alto, estos representados en el 50.4%, quienes requieren 

intervención porque podrían estar presentando respuestas medias y altas asociadas al estrés, debido 

a que estarían percibiendo carencia de información suficiente y oportunidad sobre el cambio, 

porque en el proceso de cambio se ignoren los aportes y opiniones del trabajador o los cambios 

afectan negativamente la realización del trabajo. Acosta (2002) expone el cambio organizacional 

como el conjunto de transformaciones que se realizan en las distintas dimensiones de las 

organizaciones, este a su vez es producido por fuerzas naturales como impulsado por voluntad de 

quienes las crean y las impulsan. 

De acuerdo a los resultados del dominio demandas del trabajo prevalece en factor de riesgo 

la dimensión de consistencia de rol en niveles de riesgo muy alto con (18,2%), alto (12,1%) y 

medio (19,7%) para un total de 50% lo que significa que “el trabajador se le presentan exigencias 

inconsistentes, contradictorias o incompatibles durante el ejercicio de su cargo. Dichas exigencias 

pueden ir en contra de los principios éticos, técnicos o de calidad del servicio o producto” (MPS, 

2010). Para ello es recomendable acciones inmediatas que requieran intervenciones en el marco 

de un sistema de vigilancia epidemiológica y que permita prevenir efectos perjudiciales en la salud 

del trabajador. 

Por otra parte la dimensión demandas de la jornada de trabajo predomina con un porcentaje 

de riesgo del 50.8% descrito de la siguiente manera en riesgo muy alto (11,8%), alto (23,2%) y 

medio (15.8%). Quiere decir que la prolongación del trabajo, el no realizar pausas y el trabajo 

nocturno puede traer consecuencias negativas para el trabajador. Para el MPS (2010) 

probablemente los administrativos perciban que existe prolongación de los tiempos laborales, se 

trabaja en horarios nocturnos, sin pausas claramente establecidas, o se trabaja durante los días 
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previstos para el descanso. De acuerdo a los postulados de Montalvo y Piñol (2000), se considera 

que las alteraciones de horarios laborales pueden producir problemas de salud. La ausencia de 

sueño adecuado aumenta la probabilidad de padecer otro tipo de trastornos: aumento de la 

ansiedad, alteraciones del estado de ánimo, estrés, fatiga crónica, afectando el rendimiento laboral. 

Por otro lado se evidencia un mayor predominio al riesgo en la dimensión influencia del 

trabajo sobre el entorno extralaboral con un porcentaje en riesgos muy altos (9,6%), altos (22,8%) 

y medio (18%) para un total de 50,4% de los administrativos. Se evidencia que existen en el 

trabajador administrativo influencia del tiempo y el esfuerzo que realizan en su trabajo el cual 

podría estar ocasionando disconfort en los familiares y en la vida personal del trabajador. Es así 

como define el MPS (2010) este dominio donde considera que las altas demandas de tiempo y 

esfuerzo pueden afectar negativamente la vida familiar y personal del trabajador. 

Por otra parte los resultados del dominio liderazgo y relaciones sociales, la mayor 

significancia al riesgo se presentaron en las dimensiones: Características de liderazgo, Relaciones 

sociales en el Trabajo y retroalimentación del desempeño. 

Asimismo en la dimensión características de liderazgo el cual se refiere a los atributos de la 

gestión de los jefes inmediatos en relación con la planificación y asignación del trabajo, 

consecución de resultados, resolución de conflictos, participación, motivación, apoyo, interacción 

y comunicación con sus colaboradores (MPS, 2010), el 18.0% presento riesgo muy alto, 15.4% 

riesgo alto y un 17.1% riesgo medio equivalentes al 50.5% de los administrativo, lo cual indica 

que requieren intervención para prevenir efectos perjudiciales en el desempeño laboral de las 

personas, es probable que la gestión que realiza el jefe inmediato representa dificultades en la 

planificación y asignación del trabajo, o que el grupo de funcionarios presenta dificultades para 

comunicarse y/o desarrollar trabajo en equipo. 
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Para Marín, J. (2002) un buen líder ejerce influencia en el comportamiento de otras personas 

en la búsqueda eficiente y eficaz de objetivos previamente determinados por medio de la habilidad 

de orientar y convencer a otros para ejecutar con entusiasmo las actividades asignadas. 

En la dimensión relaciones sociales en el trabajo que se refiere a las interacciones que se 

establecen con otras personas en el trabajo, particularmente en lo referente a la posibilidad de 

establecer contacto con otros individuos en el contexto laboral, realizar trabajos en equipos, 

cohesión y apoyo social entre compañeros (MPS, 2010), los administrativos en 14.5% presentan 

riesgo muy alto, 17.5% riesgo alto y un 21.5% riesgo medio, equivalente al 53.5% de los 

administrativo, lo cual significa que requieren intervención ya que les estarían produciendo 

respuestas medias y altas de estrés, debido a la percepción que en el trabajo existen pocas 

posibilidades de contacto con otras personas, se puede estar presentando un trato irrespetuoso, 

limitado apoyo social por parte de los compañeros o el grado de integración del grupo es escaso. 

En este sentido al hablar de las relaciones interpersonales Yáñez, Arenas y Ripoll (2010) 

afirman que las relaciones interpersonales en el trabajo tienen un impacto significativo en la 

satisfacción laboral general. Por otra parte el 29.8% no muestran riesgo y el 16.2% muestra riesgo 

muy bajo. 

En la dimensión retroalimentación del desempeño la cual describe la información que un 

trabajador recibe sobre la forma como realiza su trabajo, permitiendo identificar sus fortalezas y 

debilidades y tomar acciones para mantener su desempeño, el 14.5% obtuvo riesgo muy alto, 

17.5% mostro riesgo alto y el 21.5% riesgo medio, equivalentes los tres porcentajes al 53.5% de 

los administrativos, lo que significa que requieren intervención ya que podrían estar presentado 

respuestas asociadas al estrés, ya que podrían estar percibiendo retroalimentación inexistente, poco 

clara o inoportuna para el desarrollo o para la mejora del trabajo y del trabajador. 
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En el caso de que el desempeño sea satisfactorio, mejora la autoimagen y el sentido de 

competencia personal. Existen dos razones fundamentales por las que funciona la 

retroalimentación; 1) eleva el deseo de desempeñarse bien, es decir que funciona como motivador, 

y 2) recuerda las respuestas aprendidas o sirve para desarrollar nuevas respuestas, es decir que 

tiene una capacidad reeducativa (Kopelman 1988, p. 217). 

En el dominio recompensas las dimensiones recompensas derivadas de la pertenencia a la 

organización y del trabajo que se realiza, un 43.9% y un 20.2% no se observa riesgo y riesgo bajo 

respectivamente, en cuanto a la dimensión reconocimiento y compensación un 25,9% y un 30.3% 

no expresan riesgo y riesgo bajo respectivamente en este dominio, no se espera que los factores 

psicosociales que obtengan puntuaciones de este nivel estén relacionados con síntomas o 

respuestas de estrés significativas. Las dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta 

categoría serán objeto de acciones o programas de intervención, a fin de mantenerlos en los niveles 

de riesgo más bajos posibles. 

Continuando con el énfasis en los propósitos centrales de la investigación en cuanto a la 

descripción de los factores de riesgos extralaborales, en el cual se encontró que el 28.1% de los 

administrativos no presentan riesgo, el 16.7% presenta riesgo muy bajo no ameritando desarrollar 

actividades de intervención. Las dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta categoría 

serán objeto de acciones o programas de promoción, riesgo medio los muestran el 22.4%, el cual 

es indicador de respuesta al estrés moderada, las dimensiones que se encuentren bajo esta categoría 

ameritan observación y acciones sistemáticas de intervención para prevenir efectos perjudiciales, 

en riesgo alto se encontró el (21.1%) de los administrativos, el cual es indicador de importante 

posibilidad de asociación con respuestas de estrés alto. En riesgo muy alto se encontró el (11.4%) 

de los administrativos, el cual en indicador de amplia posibilidad de asociarse a respuestas    muy 
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altas de estrés. Estos tres porcentajes en riesgo medio, alto y muy alto son equivalentes al 54.9% 

de los administrativos de la Universidad de la Costa. 

Por consiguiente se identificaron en los resultados las dimensiones que hacen parte del riesgo 

medio, ato y muy alto en el constructo extralaboral entre las que se encuentran: 

Características de la vivienda y su entorno el cual se refiere a las condiciones de 

infraestructura, ubicación y entorno de las instalaciones físicas del lugar habitual de residencia del 

trabajador y de su grupo familiar representa riesgo medio en un 13.3%, riesgo alto en el 27.2% y 

riesgo muy alto en el 17.1% equivalente al 57.6% de los administrativos, quienes podrían estar 

percibiendo que las condiciones de sus viviendas son precarias, las condiciones de la vivienda o 

su entorno desfavorecen el descanso y la comodidad del individuo y su grupo familiar, la ubicación 

de la vivienda dificulta el acceso a vías transitables, a medios de transporte o a servicios de salud. 

Este aspecto mencionado por Juárez, (2010) refiere que los problemas de vivienda son un 

factor de riesgo para la depresión, la falta de hogar, de vivienda adecuada, el vecindario insalubre, 

los conflictos de vecinos o propietarios, son condiciones básicas, y al no tenerlas resueltas en la 

edad adulta se vive como una pérdida de ideales y puede afectar el estado de ánimo. En el contexto 

colombiano, estos problemas también se refieren a la dificultad para llevar al día los créditos 

hipotecarios, y los gastos ligados a la vivienda, como el alto porcentaje del salario que ocupan los 

servicios públicos. La depresión se produce por pérdida de personas, objetos e ideales, ya que 

poseer vivienda es un ideal social en esta cultura. 

La dimensión desplazamiento vivienda-trabajo –vivienda la cual hace referencia a las 

condiciones en que se realiza el traslado del trabajador desde su sitio de vivienda hasta su lugar de 

trabajo y viceversa, un 39% de los administrativos presentaron riesgo bajo sin embargo para el 
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24.6% y 19.7% equivalente a un 44.3% de los administrativos quienes expresan riesgo alto y muy 

alto respectivamente, está representando que el transporte para acudir al trabajo es difícil o 

incómodo, la duración del desplazamiento entre la vivienda y el trabajo tiende a ser prolongada 

siendo indicador estrecha relación con las preocupaciones del trabajador derivada de estas 

circunstancias. 

Las áreas metropolitanas están experimentando rápidas e intensas transformaciones formales 

y funcionales, conformando espacios con carácter cada vez más discontinuo y disperso. Cambios 

estructurales que afectan de forma sustancial a la demanda del transporte, a las pautas de movilidad 

diaria de su población. De forma general se puede afirmar que las metrópolis actuales se 

caracterizan por una movilidad creciente (mayor número de viajes por persona), una mayor 

complejidad y dispersión de las redes de flujo, un incremento de las distancias recorridas en los 

viajes y, sobre todo, y en muchos casos consecuencia de lo anterior, por un aumento constante en 

el uso de transporte privado (Gutiérrez y García, 2005). 

La capital del departamento del Atlántico está a punto de colapsar, según un estudio 

realizado por la Cámara de Comercio de Barranquilla con fecha de diciembre de 2005. Según los 

expertos la ciudad creció desaforadamente quedándose atrás en obras de infraestructura vial. La 

Empresa de Transporte y Tránsito Metropolitano de Barranquilla (Metrotránsito S.A.) acepta que 

la situación de la movilidad en la ciudad es caótica debido a la falta de planeación urbana de la 

administración municipal (Cámara Colombiana de la Infraestructura, 2005). 

Asimismo la dimensión situación económica la cual trata de la disponibilidad de medios 

económicos para que el trabajador y su grupo familiar atiendan sus gastos básicos, en esta 

dimensión el 19.7% de los administrativos expresa riesgo alto muy alto, el 15.8% presenta riesgo 

alto y el 25.4% se manifiesta con riesgo medio equivalente estos tres porcentajes al 60.9% de los 
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administrativos quienes están percibiendo que los ingresos familiares son insuficientes para costear 

las necesidades básicas del grupo familiar y si existen deudas económicas difíciles de solventar, 

se observa que el 33% de los administrativos vive en casa en la que tienen que pagar arriendo. 

En el estudio realizado por Gómez y Rodríguez (1997) encontraron que un factor importante 

para la aparición de depresión estaba relacionado con los ingresos familiares. En este aspecto se 

describió una relación inversa entre ingresos y depresión. Cuando todas las situaciones económicas 

eran satisfechas, el porcentaje de personas que estaba deprimida disminuía y aumentaba en la 

medida en que los ingresos familiares se iban haciendo menores. Asimismo menciona Louro 

(2003) que el condicionamiento psicológico y social de la salud constituye un principio básico 

para su análisis integral, se profundiza al concebir los determinantes intermedios provenientes del 

grupo familiar, de su estructura y funcionamiento y de la materialización de las condiciones 

económicas y sociales en el hogar. 

Cabe mencionar que el 30.1% de los Administrativos presenta riesgo despreciable y muy 

bajo en esta dimensión. 

Por último la dimensión tiempo fuera del trabajo que hace referencia al tiempo que el 

individuo dedica a actividades diferentes a las laborales, como descansar, compartir con familia y 

amigos, atender responsabilidades personales o domésticas, realizar actividades de recreación y 

ocio los administrativos en un 22.2% muestra riesgo medio, 17.5% riesgo alto y 12.3% riesgo muy 

alto, equivalentes al 52% de la población que requiere intervención ya que perciben la cantidad de 

tiempo destinado al descanso y recreación es limitada o insuficiente y cuando la cantidad de tiempo 

fuera del trabajo para compartir con la familia o amigos, o para atender asuntos personales o 

domésticos es limitada o insuficiente (MPS, 2010). Asociándolo con lo que dice Miranda (2006) 

acerca de que los juegos y la diversión favorecen las relaciones sociales, suponen un intercambio 
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dentro de un grupo o en el seno familiar, el descanso permite recuperar energías físicas, y la 

recreación y la diversión libera de las tensiones nerviosas y reestablece el equilibrio psicológico. 

Cabe resaltar que el 23.7% y el 25.9% de los administrativos no presenta riesgo y riesgo muy 

bajo respectivamente. 

Con relación a los resultados de la evaluación de los niveles de estrés en los administrativos 

de la Universidad de la Costa CUC, se observa que el 58,3% presentan riesgos descritos de la 

siguiente manera: Riesgo muy alto 24,6%, Riesgo alto 17,5% y medio 16,2%. El estrés en el 

personal administrativo puede ocasionar efectos negativos entre los que se encuentra la fatiga 

física, agotamiento en el sistema nervioso, aumento en la sudoración, la presión arterial, el ritmo 

respiratorio, tensión nerviosa, ansiedad, depresión, sentimiento de frustración disminución del 

rendimiento, insatisfacción profesional, baja productividad, pérdida de confianza en sí mismo, 

perdida de motivación, aparecen las preocupaciones, la dificultad para la toma de decisiones entre 

otros (Rodríguez, Doval y Molerio, 2002). Para esto es considerable tomar acciones que permitan 

al empleado administrativo disminuir los niveles de estrés tales como programas de prevención y 

realizar intervenciones inmediatas en el marco de un sistema de vigilancia epidemiológica. 
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8. Conclusiones 

 

Al realizar el análisis de la información recolectada se pueden obtener las siguientes 

conclusiones: 

La información obtenida permite realizar propuestas de cambios a nivel organizacional que 

faciliten disminuir y/o atenuar la exposición a factores de riesgo psicosocial intralaboral, 

extralaboral y niveles de estrés. 

El personal administrativo que laboran en la Institución se encuentra expuesto a los factores 

de riesgo psicosocial intralaboral, extralaboral y niveles de estrés, por lo cual las acciones 

ejecutadas a nivel Organizacional deben estar dirigidas tanto a la promoción-y prevención, como 

a la intervención de estos factores. 

La mayoría de los administrativos no presentaron riesgos intralaborales, sin embargo existe 

una prevalencia de riesgo en el constructo intralaboral específicamente en los dominios Control 

sobre el Trabajo, Liderazgo y Relaciones Sociales. 

Aunque en el constructo Intralaboral no prevalece como factor de riesgo en el dominio de 

Demandas del trabajo, cabe destacar que existen unas dimensiones de este dominio que presentan 

riesgo, tales como: 

 

 Consistencia de Rol con 50%, lo que quiere decir que están presentando exigencias 

inconsistentes, contradictorias o incompatibles durante el ejercicio de su cargo.

 Demandas de la Jornada de Trabajo el cual obtuvo un riesgo del 50.8%, se puede decir que 

los administrativos tienden a presentar riesgos a causa de las jornadas prolongadas, sin 

pausas claramente establecidas y trabajar durante los días de descanso o trabajo nocturno.
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 Influencia del Trabajo Sobre el Entorno Extralaboral con 50,4%. Lo que indica que los 

empleados presentan riesgo debido a las altas demandas de tiempo y esfuerzo del trabajo 

los cuales afectan negativamente la vida personal y familiar del trabajador.

 
Los empleados de la Universidad de la Costa necesitan fortalecer aspectos relacionados al 

Dominio control de su trabajo. Los porcentajes de Riesgo Alto y Muy alto mayores al 51% en cada 

una de las siguientes Dimensiones: 

 Capacitación en la que perciben que las actividades de capacitación es limitado o no 

responden a las necesidades de formación para el desempeño efectivo del trabajo.

 Participación y Manejo del cambio, en la que el trabajador percibe que carece de 

información suficiente y oportuna sobre el cambio, en el proceso de cambio se ignoran 

opiniones del trabajador y/o los cambios afectan la realización del trabajo.

 Claridad del Rol, en la que el empleado percibe que la organización no ha dado a conocer 

al trabajador la información clara sobre sus funciones.

En los resultados del Dominio Liderazgo y Relaciones Sociales, la mayor significancia al 

riesgo Alto y muy alto en más del 51% de los administrativos se presentó en las dimensiones: 

 Características de liderazgo, en la que perciben que la gestión que realiza el jefe representa 

dificultades en planificación, comunicación, consecución de los resultados y/o el apoyo 

social es deficiente.

 Relaciones sociales en el Trabajo, en la que perciben que en trabajo existen pocas 

posibilidades de recibir apoyo social, trabajo en equipo e integración deficiente.

 Retroalimentación del desempeño, en el que perciben que es poco clara o inoportuna para 

el desarrollo del trabajo y del trabajador.
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Por otro lado los Administrativos se encuentran expuestos en mayor grado a los factores de 

Riesgo Psicosocial Extralaboral, las dimensiones que se identificaron principalmente en este el 

constructo a nivel de riesgo medio, alto y muy alto en más del 55% de los funcionarios se 

encuentran: 

 Características de la vivienda y su entorno, en la que perciben que las condiciones de su 

vivienda son precarias, no favorecen su descanso y/o la ubicación dificulta el acceso a vías 

transitables.

 Desplazamiento vivienda trabajo, en el que perciben que el transporte para acudir al trabajo 

es incómodo y/o la duración del desplazamiento entre la vivienda y el trabajo es 

prolongada.

 Tiempo fuera del Trabajo, En el que perciben que la cantidad de tiempo destinado al 

descanso, recreación y compartir con la familia o amigos recreación es limitada o 

insuficiente.

Teniendo una importante asociación con respuestas de estrés y requieren intervención. 

 

Se puede concluir que a causa de los dominios y dimensiones en riesgo mencionadas con 

antelación los administrativos de la Universidad de la Costa presentan sintomatología relacionada 

con el Estrés en un nivel de riesgo del 58%, por lo cual se hace pertinente realizar intervenciones 

inmediatas que permitan favorecer el bienestar de los empleados administrativos. 
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9. Estrategias para favorecer los factores Psicosociales en los Administrativos de la 

Universidad de la Costa, CUC. 

Tabla N° 4 Estrategias para favorecer las condiciones laborales de los Administrativos 
 
 

ESTRATEGIAS PARA FAVORECER LAS CONDICIONES LABORALES DE LOS 

ADMINISTRATIVOS 

DIMENSIÓN OBJETIVO ESTRATEGIA 
 

 

 

 

 

 
 

Demandas de la Jornada Laboral 

 

 

 

 

 

 
 

Disminuir el riesgo ocasionado por 

las demandas de la jornada de 

trabajo. 

Gimnasio laboral: 

 Jornada de  pausas 

activas semanal, con 

horarios específicos por 

dependencias. 

 Evaluación Médica 

Nutricional. 

 Implementación de “la 

hora saludable”. - 

Tomar un receso de 5 

minutos, cerrando la 

puerta (de contar con 

ella) o en el lugar de 

trabajo, haciendo 

estiramiento, escuchando 

música relajante, 

practicando respiración 

profunda, leyendo 5 

páginas de una novela o 

escuchar una cinta de 

meditación. 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Consistencia del Rol 

 

 

 

 

 

 
 

Implementar procesos  que 

permitan mejorar los principios de 

eficiencia, calidad técnica y ética, 

propios del servicio o producto, 

que tiene un trabajador en el 

desempeño de su cargo. 

 Realizar procesos de 

selección que permita 

conocer las actitudes, 

aptitudes, experiencias, 

condiciones individuales 

y comportamientos de 

los aspirantes, las cuales 

deberán estar conectadas 

con las características y 

particularidades del 

puesto de trabajo. 

 El jefe de talento humano 

deberá dar instrucciones 

claras en cuanto al cargo 

que desempeñará el 

trabajador. 

 Delimitar las funciones a 

ejercer el personal 

seleccionado dentro de 
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ESTRATEGIAS PARA FAVORECER LAS CONDICIONES LABORALES DE LOS 

ADMINISTRATIVOS 

DIMENSIÓN OBJETIVO ESTRATEGIA 
   su puesto de trabajo. 

 

 
 

Participación y manejo del cambio 

 

 

Incrementar la capacidad de 

adaptación de los trabajadores a las 

diferentes transformaciones que se 

presentan en el contexto laboral. 

 Los jefes  deberán 

realizar reuniones con 

los trabajadores donde se 

les informe de los 

cambios a ocurrir en la 

institución y/o 

dependencia. 

Si alguno de los cambios 

que se darían 

corresponde a las 

funciones del  empleado 

o nuevo cargo laboral, el 

jefe inmediato informara 

al empleado acerca de los 

cambios que se 

presentaran. 

 Tener en cuenta a los 

empleados en la 

participación y opiniones 

de los cambios que se 

puedan generar en área 

de trabajo. 
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ESTRATEGIAS PARA FAVORECER LAS CONDICIONES LABORALES DE LOS 

ADMINISTRATIVOS 

DIMENSIÓN OBJETIVO ESTRATEGIA 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Claridad del Rol 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fomentar la claridad en la 

definición de los puestos de trabajo 

y en las tareas que deberá realizar 

cada trabajador 

 Evaluar los perfiles y las 

competencias de cada 

funcionario y de acuerdo 

a ello asignar 

responsabilidades y 

funciones sin correr el 

riesgo de distribuir de 

forma inadecuada las 

cargas de trabajo. 

 Al realizar la 

contratación, Talento 

Humano deberá entregar 

manual de funciones a 

cada  empleado 

contratado. 

El jefe inmediato deberá 

realizar inducción a los 

nuevos trabajadores, con 

el fin dar claridad a las 

funciones que se 

desarrollarán. 

Talento Humano y/o 

Calidad corroboraran la 

evidencia de las 

inducciones realizadas. 

 

 

 

 

Capacitación 

 

 

Desarrollar actividades de 

inducción, entrenamiento y 

formación con el fin de desarrollar 

y fortalecer sus conocimientos y 

habilidades. 

 Inducción general sobre 

la institución y realizar 

un respectivo recorrido 

por dependencias y 

departamentos. 

 Conceder espacios a los 

empleados para la 

preparación en 

formación continua. 

Realizar capacitaciones 

que puedan contribuir a 

la labor que realizan los 

trabajadores. 
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ESTRATEGIAS PARA FAVORECER LAS CONDICIONES LABORALES DE LOS 

ADMINISTRATIVOS 

DIMENSIÓN OBJETIVO ESTRATEGIA 
 

 

 

 

 

Tiempo Fuera Del Trabajo 

 

 

 
 

Brindar tiempo de esparcimiento al 

personal administrativos con las 

familias y los compañeros. 

 Requerir bonos para 

recreación a entidades 

externas para rifarlos. 

Anualmente rifar un 

viaje. 

 Family Day CUC 

Olimpiadas    internas 

Día de Talentos CUC. 

 Celebración de fechas 

especiales (Día del 

profesor, Día de la mujer, 

del padre, día de la 

madre.) 

 Promover planes 

vacacionales  los 

administrativos y sus 

familias. 

 Realizar Novena 

navideña 

 Despedida fin de año. 

 

 

 
 

Características de la vivienda 

 

 

 

Mejorar ubicación y condiciones 

físicas del lugar habitual de 

residencia 

 Convenio con la Caja de 

Compensación Familiar 

y el Instituto de vivienda 

y hábitat para 

focalización de subsidios 

para compra de vivienda 

nueva, mejoramiento o 

construcción en sitio 

propio, créditos. 

Desplazamiento vivienda-Trabajo- 

Vivienda 

Mejorar las condiciones en las que 

se realiza el traslado vivienda- 

trabajo-vivienda 

 Los aspectos del 

transporte al trabajo 

deberán ser tenidos a 

nivel directivo, 

valorándose la movilidad 

de los trabajadores como 

factor de calidad, 

protección y satisfacción 

del trabajador. 

 Rutas a lugares comunes 

a los administrativos que 

permitan la facilidad y 

mejorar el tiempo de 

desplazamiento del 

trabajador. 

 Difundir a través del 

correo electrónico  la 

estrategia el  "carro 

compartido”, 

sensibilizando a  los 

trabajadores   acerca   de 
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ESTRATEGIAS PARA FAVORECER LAS CONDICIONES LABORALES DE LOS 

ADMINISTRATIVOS 

DIMENSIÓN OBJETIVO ESTRATEGIA 
  problemática y el apoyo 

hacia esta. 

 

 
 

Retroalimentación del Desempeño 

 

 
 

Favorecer la retroalimentación que 

el Administrativo recibe sobre la 

forma como realiza su trabajo. 

 Cada jefe brindara 

retroalimentación clara, 

oportuna y útil para el 

desarrollo o para el 

mejoramiento del 

trabajo. 

 Evaluación semestral o 

anual del desempeño 

laboral y socialización de 

resultados. 

 

 

 

 

 

 
 

Relaciones Sociales en el Trabajo 

 

 

 
 

Fomentar actividades que 

promuevan el mejoramiento de las 

relaciones sociales en el trabajo. 

 Abrir espacios de 

comunicación entre 

compañeros. 

 Realizar integración para 

la bienvenida de nuevos 

empleados a la 

dependencia o programa. 

 Realizar conversatorios 

intragrupales entre jefes 

y demás empleados. 

 Tener en cuenta las 

fechas especiales en la 

dependencia o programa 

tales como: cumpleaños, 

graduación, despedidas, 

calamidad familiar. 

 

 

 
 

Características de liderazgo 

 

 
 

Incentivar los atributos de gestión 

de los jefes en relación a la 

planificación y asignación del 

trabajo. 

 Incentivar la 

comunicación y relación 

con los colaboradores. 

 El jefe proporcionara 

apoyo social a sus 

colaboradores. 

 Capacitación en estilos 

de liderazgo. 

 Realizar jornadas de 

sensibilización para 

mejorar la convivencia 

laboral 

Influencia del ambiente laboral 

sobre el Extralaboral 

Disminuir el impacto negativo de 

las demandas laborales sobre la 

vida extralaboral del trabajador. 

 Psicoeducación en el 

manejo del tiempo en el 

trabajo. 

 Tratar de reducir las 

horas extraordinarias. 

Trabajar no trabajar en 

horarios atípicos. 

 Apoyo Psicosocial a los 

afectados en esta 

dimensión. 

   Asesorías psicológicas 
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ESTRATEGIAS PARA FAVORECER LAS CONDICIONES LABORALES DE LOS 

ADMINISTRATIVOS 

DIMENSIÓN OBJETIVO ESTRATEGIA 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Estrés 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Las actividades, la cantidad, el 

ritmo, la forma de trabajar, las 

pausas durante la jornada y los 

tiempos de descanso. 

 Realizar pausas activas 

 Jornadas de yoga para 

aumentar la fortaleza 

física, mejorar la 

respiración, circulación y 

prevenir el estrés. 

 Rumbaterapia, jornada 

de aeróbicos. 

 Jornadas anti estrés 

(masajes corporales y 

osteomusculares, estética 

facial ) 

 Capacitaciones acerca 

del manejo del estrés. 

 Realizar convenios con 

Spa, centros de estética, 

clubes médicos y 

gimnasio con el fin de 

obtener bonos y 

descuentos, para 

incentivar y motivar el 

estilo de vida saludable. 

 Realizar convenios con 

diferentes centros 

culturales y recreativos, 

con la finalidad de 

obtener bonos y 

descuentos en los 

servicios ofertados. 

 Día del Talento 

 Grupos de reflexión 

ecuménicos. 
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