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RESUMEN 

El presente libro aborda la relación entre factores / riesgos psicosociales y 

el liderazgo en el contexto laboral del personal administrativo de la 

Universidad Laica Eloy Alfaro De Manabí (ULEAM), Ecuador. 

En las últimas décadas las instituciones de educación superior han sufrido 

un grupo de transformaciones sustanciales que contribuyeron a una 

intensificación de factores y riesgos psicosociales que afectan la salud y el 

bienestar de los trabajadores universitarios y dentro de ellos, el estamento 

administrativo, siendo este el menos estudiado.  

Considerando el estado del arte del tema de los factores y riesgos 

psicosociales, la influencia del liderazgo sobre estos -demostrada por los 

estudios - y la insuficiencia de investigaciones relacionadas con estos temas en 

las universidades y en particular, en el estamento administrativo, la presente 

investigación se propone como objetivo general: determinar la relación 

entre los factores / riesgos psicosociales y el liderazgo en el 

contexto laboral del personal administrativo de la ULEAM. Para su 

cumplimiento se propone una investigación de tipo cuantitativa, no 

experimental, longitudinal de panel y de carácter exploratorio, descriptivo y 

correlacional. Se evalúa durante tres periodos (2018, 2020 y 2022) a la misma 

población de 653 administrativos. Se utilizan tres técnicas: Cuestionario de 

evaluación de factores y riesgos psicosociales (Ministerio del Trabajo Ecuador, 

2018); Cuestionario multifactorial de liderazgo (Bass y Avolio, 1994) 

(adaptación de Vega y Zavala, 2004) y la Ficha de registro tele psicología 

(Asociación Ecuatoriana de Psicólogos, 2020).  

Como resultados fundamentales se comprobaron las dos hipótesis de 

investigación:  

1. Los factores y riesgos psicosociales se diferencian durante los periodos: 

2018, 2020 y 2022. Se establece una tendencia al deterioro del ambiente 

psicosocial del personal administrativo, en especial durante el periodo 

posterior al teletrabajo (2022). Todas las dimensiones sufrieron un deterioro 

con relación al periodo 2020 (teletrabajo), con excepción de la carga y ritmo 

de trabajo. 

2. Existe una correlación significativa entre el nivel de riesgo psicosocial y 

los estilos de liderazgo transformacional y transaccional en el contexto laboral 



 

del personal administrativo de la ULEAM. Además, se observa una relación 

inversa y de fortaleza moderada entre el liderazgo transformacional y el nivel 

de riesgo.  

De esta forma, la modificación de los estilos de liderazgo hacia el liderazgo 

de tipo transformacional contribuye al incremento de factores psicosociales 

protectores y la prevención de factores psicosociales de riesgos. 
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INTRODUCCIÓN 

Las instituciones de educación superior tienen una significativa relevancia 

social y económica para los países, pues garantizan la formación de la fuerza de 

trabajo altamente calificada. Durante el presente siglo XXI estas experimentaron 

transformaciones sustantivas caracterizadas por: el control gubernamental a 

través de las acreditaciones, la privatización, la medición de la eficiencia 

productiva, la competitividad institucional y la excesiva vinculación con empresas 

privadas (Monroy-Castillo y Juárez-García, 2019). Estos factores contribuyen a 

la erosión de la autonomía universitaria, la co-gobernanza y la educación gratuita. 

Colateralmente, modificaron el sistema de trabajo de los trabajadores 

universitarios, generando multiplicidad de roles, incremento de actividades 

académicas y cargas administrativas, intensificación del trabajo y prolongación 

de la jornada laboral, entre otros, para poder cumplir con las elevadas exigencias. 

Esto supone una intensificación de factores y riesgos psicosociales que afectan la 

salud y el bienestar de los trabajadores universitarios (Gil-Monte, 2012; Millán et 

al., 2017). La seguridad y salud ha evolucionado con los cambios del ámbito 

laboral, ajustándose a la necesidad de gestionar de forma eficaz los problemas de 

salud física y mental de los trabajadores, tanto tradicionales como emergentes. 

Algunas sistematizaciones (Botero, 2012; Monroy-Castillo & Juárez-García, 

2019; Pujol-Cols & Lazzaro-Salazar, 2021) y estudios empíricos (Balcázar-Rueda 

et al., 2017; Carranco et al., 2020; García-González et al., 2020; Domínguez et al., 

2009; García et al., 2018; García & Muñoz, 2013; Heredia et al., 2018; Herrería & 

Santamaría, 2023; Murillo et al., 2023; Neffa y Denda, 2017; Sánchez & Martínez, 

2014; Wilches-Luna et al., 2016) realizados en varias universidades de 

Latinoamérica arrojaron la presencia de factores psicosociales laborales de los 

docentes universitarios, su relación con daños a su salud y su incidencia en el 

comportamiento organizacional. Sin embargo, este tema es novedoso para las 

universidades ecuatorianas, las cuales comienzan a diagnosticar factores 

psicosociales de riesgo solo a partir de 2018, cuando el Ministerio del Trabajo 

estipula la necesidad de su gestión y elabora una metodología rectora para la 

investigación. Por tanto, son insuficientes en el Ecuador los estudios sobre 

factores psicosociales en el campo laboral de la educación superior. Solo se 

encontraron los resultados de Carranco et al. (2020); Herrería y Santamaría 
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(2023); Montalvo (2016), Murillo et al. (2023) y Salazar (2013). Además, tanto 

en el contexto internacional como nacional, el estamento más investigado en este 

tema es el personal docente. Se desconocen las condiciones laborales que afectan 

la salud y el desempeño del estamento administrativo. Dicho personal se encarga 

de las funciones adjetivas de gestión administrativa, las cuales apoyan las 

funciones sustantivas de la ULEAM: docencia, investigación y vinculación con la 

colectividad, fundamentales para el cumplimiento de la misión de las 

universidades. 

En el caso de Ecuador se encontraron solo dos investigaciones que estudian los 

factores psicosociales (Herrería & Santamaría, 2023), así como la calidad de vida 

en trabajo y el estrés para determinar el grado de bienestar y satisfacción por el 

trabajo en personal administrativo (García et al., 2014). Tanto los datos de estos 

estudios como los ofrecidos por Neffa y Denda (2017) en Argentina y Saldaña 

Orozco et al. (2019) en México confirman la necesidad de atender la salud laboral 

de este estamento y proponer medidas de prevención que no solo contribuyen a 

mejorar su buen vivir, sino a incrementar los niveles de satisfacción de los 

usuarios internos y externos de sus servicios. 

Por tanto, estudiar la situación laboral del personal administrativo de la 

Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabí, puede contribuir a mejorar sus 

condiciones laborales y el rendimiento en el desempeño de sus funciones, a la vez 

que dota de novedad al presente libro. 

Entre los factores psicosociales, entendidos como condiciones laborales que 

pueden resultar positivas (protectores) o negativas (de riesgo), se establecen 

relaciones de interinfluencia. Estos no actúan de manera aislada y es posible que 

algunos factores tengan una influencia mayor sobre los otros. Este es el caso del 

liderazgo, el cual se considera en la presente investigación un factor psicosocial 

que tiene una gran influencia sobre otros aspectos psicosociales. Abundantes 

estudios evidencian la repercusión positiva o negativa del liderazgo sobre factores 

y riesgos psicosociales (Echerri et al., 2019; González, 2018; Jaramillo, 2022; 

Morales, 2019; Ochoa et al., 2019; Salazar, 2022) u otros daños a la salud en 

contextos educativos. 

Existe una amplia producción científica sobre la categoría liderazgo. No 

obstante, por la relevancia que han adquirido las características del liderazgo 

transformacional y transaccional para el ejercicio de la dirección en las 
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organizaciones actuales y ser una de las teorías más completas se utiliza como 

modelo de referencia para el presente estudio el Modelo de Liderazgo de Rango 

Total (Bass y Avolio, 1994, 2004). Además, por la ventaja de aportar un 

instrumento denominado Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ Forma 

5X Corta) desarrollada por sus autores. Dicho instrumento fue traducido al 

español y adaptado por Vega y Zavala (2004) al contexto chileno, aportando una 

versión latinoamericana de 82 indicadores. Cuenta con dos versiones: forma líder 

y forma subordinados, lo cual permite una evaluación de 180 grados de las 

características del liderazgo.  

Considerando el estado del arte del tema de los factores y riesgos psicosociales, 

la influencia del liderazgo sobre estos -demostrada por los estudios- y la 

insuficiencia de investigaciones relacionadas con estos temas en las 

universidades y en particular, en el estamento administrativo, el presente libro 

propone como objetivo general: determinar la relación entre los factores / riesgos 

psicosociales y el liderazgo en el contexto laboral del personal administrativo de 

la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabí (ULEAM). Para su cumplimiento se 

propone una investigación de tipo cuantitativa, no experimental, longitudinal de 

panel, pues se da seguimiento durante tres periodos (2018, 2020 y 2022) a la 

misma población del personal administrativo. 

En resumen, la novedad se relaciona con el estudio de un tema 

(factores/riesgos psicosociales y liderazgo) apenas abordado en el Ecuador, 

concretamente en el ámbito universitario y en el estamento administrativo. 

El aporte se deriva de una propuesta metodológica replicable que se basa en la 

combinación de métodos y técnicas que permiten establecer la relación entre el 

liderazgo y los factores/riesgos psicosociales, así como la identificación de los 

factores de riesgo y protectores específicos del ámbito investigado. 

La utilidad consiste en aportar a la ULEAM y otras universidades ecuatorianas 

un marco teórico y metodológico para diagnosticar y mejorar el ambiente 

psicosocial laboral, con énfasis en el liderazgo como factor estratégico por su 

influencia demostrada en la salud laboral. 

 

El documento que se presenta consta de tres capítulos:  

Capítulo 1: Donde se presentan todos los referentes teórico metodológicos de 

la investigación, transitando por los temas de la seguridad y salud en el trabajo, 
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los factores y riesgos psicosociales, particularizando los propios del contexto 

laboral educativo, así como metodologías para su evaluación; el liderazgo y su 

relación con otros factores y riesgos psicosociales, especificando los del contexto 

educativo y, por último, las características de la ULEAM y el estamento 

administrativo. 

Capítulo 2: donde se presenta el diseño de la investigación. 

Capítulo 3: donde se expone el análisis de los resultados por objetivos, las 

conclusiones y recomendaciones derivadas. Por último, se presentan los anexos 

que amplían informaciones relevantes del informe. 
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CAPÍTULO 1 

MARCO TEÓRICO DE LA INVESTIGACIÓN 

1.1. Seguridad y salud en el trabajo. Evolución de la disciplina. 

Desde las comunidades primitivas el hombre ha sentido la necesidad de 

protegerse, primero de las inclemencias del tiempo y del ataque de los animales. 

Luego, después de la Revolución Industrial y con el desarrollo de las maquinarias 

para el trabajo, de los riesgos que este desarrollo acarreó. En esta época tienen 

sus primeros estudios la prevención de riesgos y la atención a la seguridad y salud 

en el trabajo, apareciendo así las primeras legislaciones y mecanismos de 

inspección. En el siglo XVIII se publicó el primer tratado de enfermedades 

profesionales (Torrens & Rodríguez, 2007). 

Uno de los primeros aportes sustantivos al campo de la seguridad y salud se 

produjo en la Edad Media, cuando Bernardino Ramazzini analizó más de 54 

profesiones y la forma de vida de los obreros, sus patologías y carencias, 

realizando un minucioso examen de los factores etiológicos de las afecciones 

propias de los distintos oficios que existían antes de la Revolución Industrial. 

Incorpora un enfoque de diagnóstico y preventivo al introducir en la anamnesis 

médica la información acerca del oficio y el medio laboral donde la persona 

trabaja (Molano & Arévalo, 2013).  

Por su mayor visibilidad, los accidentes y enfermedades profesionales captan 

mayor atención de los investigadores y administradores. Según las estimaciones 

de la Oficina Internacional del Trabajo (2017), cada 15 segundos muere un 

trabajador a causa de un accidente o una enfermedad relacionados con el trabajo, 

lo que representa 6 300 fallecimientos al día y más de 2,3 millones al año. 

Además, más de 313 millones de trabajadores sufren lesiones profesionales no 

mortales cada año, lo que significa que 860 000 personas se lesionan cada día en 

su trabajo. Además del tremendo costo humano que esto supone, las estimaciones 

han indicado el gran impacto económico de una seguridad y salud en el trabajo 

inadecuadas: el 4% del producto interno bruto mundial total (equivalente a 2,8 

billones de dólares de los Estados Unidos) se pierde anualmente debido a costos 

relacionados con la pérdida de tiempo de trabajo, interrupciones de la 

producción, el tratamiento de lesiones y enfermedades profesionales, la 
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rehabilitación profesional y la indemnización (OIT, 2017). A pesar de esto, la 

sensibilización del público en general respecto de la seguridad y salud en el 

trabajo tiende a ser muy escasa.  

El concepto de seguridad y salud en el trabajo (SST) ha ido evolucionando con 

los cambios del contexto laboral, la evolución científico-técnica y en función de 

los nuevos riesgos laborales identificados. Primero se denominó “higiene 

industrial”, por tratarse de medidas higiénicas aplicadas a la industria para 

prevenir accidentes y enfermedades laborales. Luego se denominó “medicina del 

trabajo” o “medicina ocupacional”, debido a la necesidad de atender la salud de 

los trabajadores con un enfoque biologicista y epidemiológico. Esto demandó la 

paulatina incorporación de diferentes especialidades, llegando a denominarse 

“salud ocupacional”, lo cual lo convierte hoy en un campo que requiere de la 

multidisciplinareidad. Sin embargo, este último enfoque estuvo muy centrado en 

el trabajador y su puesto de trabajo, limitando la perspectiva sistémica que 

requiere una adecuada atención de la seguridad y salud en el trabajo. De esta 

manera, durante las dos últimas décadas han surgido nuevos modelos o sistemas 

de gestión de la seguridad y salud en el trabajo (GSST) caracterizados por su 

mayor integración al contexto de la gestión empresarial (Molano & Arévalo, 2013; 

Medina, 2020). De acuerdo con Medina (2017) la GSST ha evolucionado de forma 

progresiva desde una orientación preventiva hacia un enfoque estratégico, 

buscando la coherencia entre el logro de los objetivos estratégicos de la 

organización y el incremento del bienestar laboral. 

El hecho de que la aplicación de los principios de SST conlleve la movilización 

de todas las disciplinas sociales y científicas es una medida clara de la 

complejidad de este ámbito (OIT, 2011). 

La seguridad y salud en el trabajo (SST) ha sido una cuestión central para la 

OIT desde su creación en 1919, y sigue siendo un requisito fundamental hasta la 

actualidad. El Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS) # 8 de la Agenda para el 

Desarrollo Sostenible 2030 consiste en la promoción del crecimiento económico 

sostenido, inclusivo y sostenible, el empleo pleno y productivo y el trabajo 

decente para todos (OIT, 2017). Por tanto, es un tema clave para las naciones y 

las organizaciones promover la seguridad y salud en el trabajo. 

En concordancia con la OIT (2011) la seguridad y la salud en el trabajo (SST)  
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es una disciplina que trata de la prevención de las lesiones y 

enfermedades relacionadas con el trabajo, y de la protección 

y promoción de la salud de los trabajadores. Tiene por objeto 

mejorar las condiciones y el medio ambiente de trabajo (p. 1). 

De acuerdo con la definición global adoptada por el Comité Mixto de la 

Organización Internacional del Trabajo (OIT) y de la Organización Mundial de la 

Salud (OMS), la finalidad de la SST consiste en lograr la promoción y 

mantenimiento del más alto grado de bienestar físico, mental y social de los 

trabajadores en todas las labores; prevenir todo daño causado a la salud de estos 

por las condiciones de su trabajo; protegerlos en su empleo, contra los riesgos 

resultantes de agentes perjudiciales a su salud; colocar y mantener al trabajador 

en un empleo adecuado a sus aptitudes fisiológicas y psicológicas y, en suma, 

adaptar el trabajo al hombre y cada hombre a su actividad (OIT, 2004). 

 

Normativas internacionales y nacionales sobre seguridad y salud en 

el trabajo 

Con el propósito de potenciar el desarrollo de la gestión de la SST de las 

naciones y organizaciones laborales, los organismos rectores -en especial la OIT- 

han elaborado un grupo de documentos que constituyen marcos de referencia en 

la gestión de este sistema. A continuación, se mencionan de forma cronológica: 

• Convenio sobre seguridad y salud de los trabajadores, 1981, (núm.155), 

de la OIT, la Recomendación que le acompaña (núm. 164) y Convenio 

sobre el marco promocional para la seguridad y la salud en el trabajo, 

2006 (núm. 187): subrayan la vital importancia que reviste la 

participación tripartita en la aplicación de las medidas de SST a nivel 

nacional y de empresa.  

• Directrices relativas a los sistemas de gestión de la seguridad y la salud 

en el trabajo. ILO-OSH (2001): se elaboran de acuerdo con los principios 

de seguridad y salud en el trabajo acordados a nivel internacional como 

se definen en las normas internacionales del trabajo pertinentes. 

Proporcionan un instrumento único y poderoso para el desarrollo de una 
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cultura en materia de seguridad sostenible dentro de las empresas y 

fuera de estas.  

• Estrategia global en materia de seguridad y salud en el trabajo (2004). 

Derivan de las conclusiones adoptadas por la Conferencia Internacional 

del Trabajo en su 91ª reunión en 2003: proponen un plan de acción para 

la promoción de la SST que se basa en los instrumentos de la OIT, la 

asistencia y cooperación técnica, la elaboración, gestión y difusión de 

conocimientos y la colaboración internacional. Destacan la necesidad de 

un compromiso nacional tripartito, así como la adopción de medidas en 

el plano nacional a fin de fomentar un enfoque preventivo y una cultura 

de seguridad que resultan indispensables para lograr mejoras duraderas 

en materia de seguridad y salud en el trabajo. 

• Sistema de gestión de la SST: una herramienta para la mejora continua 

(2011): establece los elementos claves para un adecuado sistema de 

gestión de la SST (SGSST). Los elementos clave para su aplicación eficaz 

son, entre otros, asegurar el compromiso del personal directivo y la 

participación activa de los trabajadores en la aplicación conjunta. Con 

esto se pretende que cada vez más países integren el SGSST en los 

programas nacionales de SST como un medio para promover 

estratégicamente el establecimiento de mecanismos sostenibles para 

introducir mejoras en materia de SST en las organizaciones. 

• Norma ISO 45001/2018 Sistemas de gestión de la seguridad y salud en 

el trabajo - Requisitos con orientación para su uso: establece los 

requerimientos para la implementación de un SGSST. Constituye la 

primera norma internacional para la gestión de la SST. Posee una 

estructura de alto nivel, por lo que será fácilmente integrable con otras 

normas que disponen ya de esta estructura, en especial la ISO 9001/2015 

e ISO 14001/2015. Se recomienda a las organizaciones un sistema de 

gestión integrado por las tres normas. Además, se encuentra dirigida a 

cualquier organización, engloba los riesgos de seguridad, higiene, 

ergonomía y psicosociología, protegiendo con ello la seguridad física y 

mental de los empleados. Coloca énfasis en el compromiso de la alta 

dirección y la participación de los trabajadores como claves para una 

adecuada gestión. 
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• Norma ISO 45003/2021: es una directriz que complementa a la norma 

ISO 45001 dedicada, en específico, a la gestión de la salud psicológica y 

los riesgos psicosociales. Sugiere formas de reconocer los riesgos 

psicosociales que afectan a los trabajadores, como los causados por el 

trabajo a distancia y ofrece ejemplos de acciones eficaces para 

gestionarlos y mejorar el bienestar de los empleados. Rescata la 

importancia de la salud mental en la GSST de las organizaciones. 

• Actualmente, existe una marcada diferencia entre países en cuanto a la 

generación de regulaciones sobre los factores de riesgo psicosocial en el 

lugar de trabajo, que conduce a desigualdad en la protección de los 

trabajadores con efectos adversos en la salud global (Martínez-Mejía, 

2023). Al respecto, Chirico et al. (2019) encontraron que en 132 países 

miembros de la ONU el 64% no han incluido la evaluación y prevención 

de riesgos psicosociales de manera obligatoria en su legislación nacional 

de seguridad y salud en el trabajo.  

• En el Ecuador existe un amplio marco regulatorio sobre la seguridad y 

salud laboral que se establece a partir de los siguientes documentos 

principales: 

La Constitución Política de la República del Ecuador (2008), la cual propugna 

en sus artículos lo siguiente: 

Art. 326.- El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios numeral 

5. Toda persona tendrá derecho a desarrollar sus labores en un ambiente 

adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y 

bienestar. 

Art. 389.- El Estado protegerá a las personas, las colectividades y la naturaleza 

frente a los efectos negativos de los desastres de origen natural o antrópico 

mediante la prevención ante el riesgo, la mitigación de desastres, la recuperación 

y mejoramiento de las condiciones sociales, económicas y ambientales, con el 

objetivo de minimizar la condición de vulnerabilidad. 

Art. 390.- Los riesgos se gestionarán bajo el principio de descentralización 

subsidiaria, que implicará la responsabilidad directa de las instituciones dentro 

de su ámbito geográfico. Cuando sus capacidades para la gestión del riesgo sean 

insuficientes, las instancias de mayor ámbito territorial y mayor capacidad 
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técnica y financiera brindarán el apoyo necesario con respeto a su autoridad en el 

territorio y sin relevarlos de su responsabilidad. 

En el anexo 1 se relacionan los tratados internacionales firmados por el 

Ecuador, las leyes nacionales, los decretos ejecutivos, acuerdos ministeriales, 

resoluciones, normas y programas que regulan la seguridad y salud laboral en el 

país. 

En el Ecuador se entiende como sistema de gestión de la seguridad y salud en 

el trabajo al:  

Conjunto de elementos interrelacionados o interactivos que 

tienen por objeto establecer una política y objetivos de 

seguridad y salud en el trabajo, y los mecanismos y acciones 

necesarios para alcanzar dichos objetivos, estando 

íntimamente relacionado con el concepto de responsabilidad 

social empresarial, en el orden de crear conciencia sobre el 

ofrecimiento de buenas condiciones laborales a los 

trabajadores, mejorando de este modo la calidad de vida de 

los mismos, así como promoviendo la competitividad de las 

empresas en el mercado. (Instrumento andino de seguridad y 

salud en el trabajo, 2004, p. 2) 

Como se puede observar, existe un programa de prevención de riesgos 

psicosociales, aunque este término no se declare de forma explícita en el 

Reglamento de Seguridad y Salud de los Trabajadores. Además, este se 

complementa con Plan integral de prevención de riesgos laborales para 

empleadores y una Guía para la implementación del programa de prevención de 

riesgos psicosociales, dispuestos por el Ministerio del Trabajo para orientar dicha 

actividad. Esto obliga a las instituciones ecuatorianas a aplicar la gestión de 

riesgos psicosociales. 

Tanto en la cronología de las normativas internacionales como las nacionales 

se evidencia una creciente complejidad del ámbito laboral que obliga a 

redimensionar el concepto y la gestión de la seguridad y salud en el trabajo, 

comenzando primero por un énfasis en la salud física y develando la fuerza que 

han cobrado en las últimas décadas los problemas relacionados con la salud 
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mental. En acuerdo con Medina (2020) la gestión de la seguridad y salud debe 

ser integral, lo que implica el reconocimiento de la relación sinérgica entre las 

dimensiones física, mental y social de la salud. Cualquier manifestación de daño 

o disfunción en una de ellas (sea biológica, psicológica o social) tiene una 

repercusión en el funcionamiento armónico general y a la vez, en el desempeño 

laboral. 

Se plantean muchas dificultades para el tratamiento eficaz de los riesgos 

psicosociales, desde la ausencia de un concepto legal de los mismos hasta la 

incorporación del concepto de salud mental de los trabajadores desde un punto 

de vista jurídico y no solo psicológico (Sierra, 2021). 

Por ello, se ha hecho cada vez más necesario abordar la gestión de los factores 

y riesgos psicosociales en las organizaciones laborales, tema al cual se dedica el 

siguiente epígrafe. 

 

1.2 Factores y riesgos psicosociales. Conceptualización y 

contextualización al ámbito universitario 

En los últimos años, el ritmo de cambios en la sociedad en su conjunto y en 

particular en los contextos de trabajo se ha multiplicado exponencialmente. 

Aspectos como: la globalización, la elevada competitividad por los mercados, la 

crisis socioeconómica, el crecimiento del sector terciario, el impacto de la 

industria 4.0, el envejecimiento poblacional, entre otros, y recientemente la crisis 

sanitaria provocada por la pandemia de la Covid-19 han tenido un gran efecto en 

las dinámicas laborales.  De acuerdo con Macías y Vidal (2019) todo esto 

configura un cambio paralelo en el perfil de riesgos laborales, con un creciente 

predominio de factores y riesgos psicosociales, los cuales suponen nuevos retos 

para la gestión de la seguridad y salud laboral. 

Las consecuencias que han sufrido las organizaciones, producto de los cambios 

mencionados, han influenciado significativamente en la exposición del personal 

a factores y riesgos psicosociales, lo que amerita que se identifiquen, se evalúen y 

se controlen, para prevenir afectaciones a la seguridad y salud en el trabajo.  

La investigación sobre los factores y riesgos psicosociales y su asociación con 

la salud de los trabajadores no es nueva, a pesar de que mayor importancia y 

reconocimiento han obtenido en las últimas décadas. Numerosos estudios 
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empíricos dan cuenta de esto (Álvarez & Guzmán, 2022; Armas, 2023; Artieda, 

2023; Caicedo, 2022; Chavarría et al., 2022; Chávez, 2022; Flores & Domínguez, 

2023; García Rubiano et al., 2022; Guzmán, 2023; Herrería & Santamaría, 2023; 

Luna-Chávez et al, 2019; Pujol-Cols & Lazzaro-Salazar, 2021; Rodríguez, 2023; 

Rodríguez-Rojas, 2022). 

Afirma Moreno (2011) que, debido a los cambios significativos en las 

organizaciones, el conocimiento de los peligros psicosociales ha tenido un interés 

significativo en el mundo laboral, lo que hace que las pruebas y evaluaciones 

realizadas a los trabajadores sean beneficiosas, fundamentales para detectar 

problemas laborales y dar una solución a peligros relacionados con la salud y la 

seguridad en el trabajo. 

De acuerdo con Martínez-Mejías (2023) el estudio de los factores psicosociales 

en el trabajo desde la psicología persigue intervenir en las causas 

interrelacionadas de los problemas con el fin de contribuir al bienestar y 

desarrollo humano. 

 

Conceptualización de factores y riesgos psicosociales 

Siguiendo a Moreno (2010) los factores psicosociales han ganado amplitud, 

diversificación y complejidad, pero además ambigüedad e imprecisión. Existen 

tres maneras de referirse a ellos, que son: 1) factores psicosociales, 2) factores 

psicosociales de riesgo o factores psicosociales de estrés y 3) riesgos psicosociales. 

Según el mencionado autor, a pesar de que son términos similares, sus 

referencias cronológicas y teóricas son distintas e incluso hay diferencias entre 

ellas que pueden ser muy notables. No existe consenso en la bibliografía acerca 

de estos conceptos y muchas veces se les trata de manera indistinta. Sin embargo, 

el autor de la presente investigación coincide con Macías y Vidal (2019) en cuanto 

a su diferenciación. 

En la publicación resultante de la reunión del Comité Mixto OIT/OMS (1984) 

los factores psicosociales se definen del siguiente modo: 

Se refieren a interacciones entre el trabajo, el medio ambiente, 

la satisfacción con el trabajo, las condiciones de organización 

y capacidades del trabajador, necesidades, cultura, 

consideraciones personales fuera del trabajo que, a través de 
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percepciones y experiencias pueden influir en la salud, el 

rendimiento y la satisfacción en el trabajo. (p. 5) 

Por tanto, los factores psicosociales son condiciones laborales que se 

relacionan con el proceso laboral y son específicos de cada contexto de trabajo. 

En acuerdo con Macías y Vidal (2019) dichos factores pueden adquirir una 

connotación positiva o negativa, según la manera en que estos sean mediatizados, 

subjetivados por los trabajadores. Siguiendo a estos autores, cuando los 

trabajadores los valoran como funcionales y beneficiosos para el desempeño 

laboral y su salud, se pueden considerar como factores psicosociales protectores. 

Sin embargo, cuando, por el contrario, estos se valoran como negativos o 

disfuncionales y los trabajadores perciben que laceran su bienestar y obstaculizan 

su desempeño laboral se consideran factores psicosociales de riesgo. 

Cuando las condiciones psicosociales son adecuadas, facilitan el trabajo, el 

desarrollo de las competencias personales laborales y los niveles altos de 

satisfacción laboral, de productividad empresarial y de estados de motivación, en 

los que los trabajadores alcanzan mayor experiencia y competencia profesional. 

Sin embargo, cuando estas condiciones son negativas provocan respuestas de 

inadaptación, de tensión, respuestas psicofisiológicas de estrés, entre otras. 

(Caicedo, 2022; Paspuel, 2014). Martínez-Mejías (2023) se refiere a un continuo 

desde los riesgos y factores de riesgo psicosociales laborales hasta los protectores 

y factores de protección psicosocial. Este autor define los factores de protección 

psicosocial como: “componentes del trabajo y condiciones organizacionales que 

pueden favorecer los recursos y desarrollar las capacidades de la persona para 

responder a las exigencias del trabajo, que tienen la probabilidad de tener efectos 

benéficos sobre la salud y el bienestar de las personas trabajadoras” (Martínez-

Mejía, 2023, p. 10). 

Por su parte, Pérez y Nogareda (2013) señalan que los factores que 

desencadenan tensión, presión o estrés, relacionada con las gestiones laborales, 

se convierten en factores de riesgo que afectan de manera negativa en el bienestar 

de cada individuo, motivo por el cual puede verse afectado el rendimiento 

(Álvarez & Guzmán, 2022; Armas, 2023; Gallego et al., 2018; Flores & 

Domínguez, 2023) e incluso crear dificultades en el cumplimiento de sus 

funciones o actividades laborales (Herrería & Santamaría, 2023).  
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Institucionalmente, la OIT (2016) los ha definido como “aquellos aspectos del 

diseño y la gestión del trabajo y sus contextos social y organizativo, que pueden 

llegar a causar un daño psicológico o físico” (p. 3). 

Según expresa el manual del Método CoPsoQ-ISTAS 21, estos factores 

psicosociales de riesgo se definen como: 

aquellos factores de riesgo para la salud que se originan en la 

organización del trabajo y que generan respuestas fisiológicas 

(reacciones neuroendocrinas), emocionales (sentimientos de 

ansiedad, depresión, alienación, apatía), cognitivas 

(restricción de la percepción, de la habilidad para la 

concentración, la creatividad o la toma de decisiones) y 

conductuales (abuso de alcohol, tabaco, drogas, violencia, 

asunción de riesgos innecesarios) que son conocidas 

popularmente como “estresores” y que pueden ser 

precursoras de enfermedad en ciertas circunstancias de 

intensidad, frecuencia y duración. (Moncada et al., 2014, p. 

21). 

Por tanto, los factores psicosociales de riesgo son condiciones de trabajo que 

afectan de forma negativa a los trabajadores y al desempeño organizacional. Estos 

van a influenciar contrariamente en el bienestar y la prosperidad del trabajador. 

Pueden ser muy variados en función del contexto laboral. En la tabla 1 a 

continuación, se exponen algunos ejemplos. 

 

Tabla 1 

Factores psicosociales de riesgo 

Contenido del 
trabajo 

Falta de variedad de exigencias en el trabajo, elevadas exigencias, 
ciclos cortos de trabajo, trabajo fragmentado y sin sentido, bajo uso de 
competencias, alta incertidumbre. 

Sobrecarga y 
ritmo 

Exceso de trabajo, ritmo acelerado de trabajo, alta presión temporal, 
plazos urgentes de finalización. 

Horario laboral Jornadas extendidas o sin tiempo para la interacción, cambio de turnos, 
cambio nocturno, horarios inflexibles, horario de trabajo inestable o 
imprevisible.  
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Control Baja participación en la toma de decisiones, baja capacidad de control 
sobre la carga de trabajo y otros factores laborales. 

Ambiente y 
equipos 

Condiciones malas de trabajo, equipos de trabajo inadecuados, 
ausencia de mantenimiento de los equipos, falta de espacio personal, 
escasa luz o excesivo ruido, temperatura inadecuada (calor o frío), 
hacinamiento, enclaustramiento. 

Cultura 
organizacional 

Mala comunicación interna, bajos niveles de apoyo, falta de definición 
de las propias tareas o de los objetivos organizacionales, plantilla 
reducida, cambios organizacionales, insuficiente participación, 
discriminación. 

Relaciones 
interpersonales 

Aislamiento físico o social, escasas relaciones con los jefes, conflictos 
interpersonales, falta de apoyo social, incivismo. 

Rol en la 
organización 

Ambigüedad de rol, conflicto inter-rol o intra-rol, responsabilidad sobre 
personas. 

Desarrollo de 
carreras 

Incertidumbre o paralización de la carrera profesional, baja o excesiva 
promoción, pobre remuneración, inseguridad contractual, insuficiente 
reconocimiento. 

Relación 
trabajo-familia 

Demandas conflictivas entre el trabajo y la familia, bajo apoyo familiar, 
exigencias de disponibilidad en horarios extralaborales. 

Seguridad 
contractual 

Trabajo precario, trabajo temporal, incertidumbre de futuro laboral, 
insuficiente remuneración. 

Nota. Modificación realizada por Medina (2017) a partir de Moreno (2011) 

 

En el estudio conjunto OMS-OIT que abarca el periodo 2000-2016 se tuvieron 

en cuenta 19 factores de riesgo ocupacional, como: la exposición a largas jornadas 

laborales y la exposición en el lugar de trabajo a la contaminación del aire, a 

asmágenos, a sustancias carcinógenas, a riesgos ergonómicos y al ruido. Se 

encontró que el factor de riesgo principal identificado fue la exposición a largas 

jornadas laborales, vinculada a unas 750 000 muertes. Las muertes por 

cardiopatías y accidentes cerebrovasculares asociados a la exposición a largas 

jornadas laborales aumentaron un 41% y un 19% respectivamente. Esto refleja 

una tendencia creciente respecto de este factor de riesgo ocupacional 

relativamente nuevo y psicosocial (WHO/ILO, 2021), así como la influencia 

determinante de los factores relacionados con la organización del trabajo sobre 

la salud (Medina, 2017, 2020). Entre los países más afectados en el estudio se 

encuentran Egipto, Ucrania, Nepal y Yemen. En América destaca Guyana. En el 

Ecuador en particular, se identifica un 3.0 por cada 100 mil habitantes (anexo 2). 

Estos datos muestran el serio problema de salud mundial que genera la 
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exposición a los factores psicosociales de riesgo, más allá de la emergencia de los 

riesgos psicosociales. 

En acuerdo con Mansilla (2013) y Neffa (2015, 2019) los factores de riesgo 

psicosocial pueden actuar durante largos periodos de tiempo, de forma continua 

o intermitente y son numerosos, de diferente naturaleza y complejos, dado que 

no sólo están conformados por diversas variables del entorno laboral sino que, 

además, intervienen las variables personales del trabajador como las actitudes, la 

motivación, las percepciones, las experiencias, la formación, las capacidades y los 

recursos personales y profesionales. La personalidad y la situación vital del 

trabajador influyen, tanto en la percepción de la realidad, como en la respuesta 

ante las distintas situaciones laborales. Por eso, ante cualquier problema laboral 

no todos los trabajadores lo afrontan del mismo modo, ya que las características 

propias de cada trabajador determinan la magnitud y naturaleza de sus 

reacciones y de las consecuencias que sufrirá. 

Jordá (2019) afirma que el riesgo psicosocial surge en el momento en que 

componentes específicos del ambiente laboral pueden desencadenar realidades o 

circunstancias con una alta probabilidad de causar impactos negativos en el 

bienestar del trabajador, que finalmente tendrá repercusiones adicionales en el 

desarrollo y estabilidad laboral. De acuerdo con Gil-Monte (2012) los riesgos 

psicosociales en el trabajo aparecen porque se generan unas condiciones 

laborales difíciles de tolerar para la mayoría de los trabajadores. 

Algunos autores no declaran diferencias entre los riesgos psicosociales y los 

factores asociados (Mansilla, 2013; Gil-Monte, 2012), otros lo enfocan en función 

de gradientes de gravedad en sus efectos (Martínez-Mejía; 2023; Moreno & Báez, 

2010; Moreno & Garrosa, 2013), lo cual es controversial. Expresa Neffa (2019) 

que “el concepto de riesgos psicosociales no ha dado lugar a una definición 

estable, y no está clara la frontera entre los factores de riesgo y los efectos sobre 

la salud psíquica y mental” (p. 143). 

El autor reconoce su diferencia con relación a los factores psicosociales de 

riesgo y siguiendo a Medina (2017) comprende los riesgos psicosociales como: 

“alteraciones del funcionamiento armónico de las personas y organizaciones, 

esencialmente de carácter subjetivo, que pueden dañar la salud física, mental o 

social y afectar el desempeño organizacional a mediano y largo plazo” (p. 14). Por 

tanto, de acuerdo con la autora mencionada, los riesgos psicosociales derivan de 
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respuestas adaptativas de los trabajadores ante los factores psicosociales de 

riesgo presentes en su contexto de trabajo. Según Neffa (2019) los principales 

determinantes de los riesgos psicosociales son el contenido y la organización del 

proceso de trabajo. 

Gran parte de los artículos estudiados definen a los riesgos psicosociales como 

el factor generador de enfermedades silenciosas, que, de no tratarse a tiempo, 

generan daños irreversibles en la salud física y psicológica del individuo, y 

desequilibrio del estado de bienestar físico y mental (Salamanca et al., 2019). 

“Los riesgos psicosociales, aunque son consecuencias de la exposición a los 

factores de riesgo, todavía no se refieren a enfermedades físicas ni trastornos 

mentales” (Martínez-Mejía, 2023, p. 8). 

Entre los riesgos psicosociales más investigados se encuentra el estrés laboral, 

el cual es entendido por la OIT como: “la respuesta física y emocional a un daño 

causado por un desequilibrio entre las exigencias percibidas y los recursos y 

capacidades percibidas de un individuo para hacer frente a esas exigencias” (OIT, 

2016, p. 2). Si bien este se considera como una respuesta general a la presencia 

de los factores psicosociales de riesgo, se pueden mencionar otros riesgos 

psicosociales específicos como: la fatiga, la violencia laboral, el acoso psicológico, 

la adicción al trabajo y el síndrome de burnout. Este último llegó a ser 

considerado por la OIT como una enfermedad profesional, así como el trastorno 

de estrés postraumático (TEPT), incluido en la lista de enfermedades 

profesionales desde el 2010.  

En las Américas, ciertos países incluyen en sus listas de enfermedades 

profesionales, las enfermedades mentales u otros trastornos específicos 

relacionados. Son ejemplos Argentina, Brasil, Chile, Colombia, México, 

Nicaragua y Venezuela. Ecuador y Paraguay adoptaron la lista semiabierta de la 

OIT de enfermedades profesionales, reconociendo los trastornos mentales y de 

comportamiento, el TEPT, así como otros trastornos mentales o de 

comportamiento, cuando se haya establecido un vínculo directo entre la 

exposición a factores de riesgo que resulte de las actividades laborales y el 

trastorno mental o del comportamiento contraído por el trabajador (OIT, 2016). 

Los riesgos psicosociales tienen una alta probabilidad de dañar la salud y el 

bienestar de los trabajadores (Camacho & Mayorga, 2017). Son peligros genuinos, 

independientemente que causan problemas en los trabajadores a mediano o largo 
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plazo, y son tan concluyentes como los peligros físicos porque afectan a la salud 

del trabajador. Por tanto, para prevenir los riesgos psicosociales, las 

organizaciones deben tener un programa que contribuya a identificar y disminuir 

factores de riesgos que pueden generar: depresión, ansiedad, cansancio, 

aislamiento social, hostilidad, afrontamiento emocional y la vulnerabilidad 

psicológica.  

Es importante reconocer que los riesgos psicosociales crean un efecto negativo 

sobre el bienestar humano, incrementando la presencia de enfermedades 

cardiovasculares, trastornos gastrointestinales, afecciones de la piel o problemas 

mentales, modificaciones en la conducta y en las capacidades intelectuales (Diaz 

et al., 2010).  

Los factores y riesgos psicosociales se caracterizan por ser universales, pueden 

aparecer en cualquier contexto laboral, incluido el ámbito de la educación 

superior, en el cual se desarrolla el presente libro. 

 

Factores y riesgos psicosociales en contextos de educación superior 

Es evidente que cada trabajador se expone ante una variedad de riesgos 

psicosociales, y el mundo laboral de la educación superior no se excluye, ya que 

estos riesgos pueden afectar el bienestar y la prosperidad en el desarrollo de las 

actividades laborales de los empleados y su propia salud. 

En las últimas décadas las instituciones de educación superior (IES) en 

Latinoamérica han experimentado transformaciones que se caracterizan por: el 

énfasis en el control gubernamental por medio de las acreditaciones, la 

privatización, la medición de la eficiencia productiva o académica, la 

competitividad institucional y la excesiva vinculación con empresas privadas 

(Monroy-Castillo & Juárez-García, 2019). Esto ha erosionado la autonomía 

universitaria, la co-gobernanza y la educación gratuita. A la vez, se ha modificado 

el sistema de trabajo de los trabajadores universitarios, generando multiplicidad 

de roles, incremento de actividades académicas y cargas administrativas, 

intensificación del trabajo y prolongación de la jornada laboral, disminución de 

horas de descanso y el tiempo de convivencia familiar, entre otros. Todo en pos 

de conseguir indicadores de productividad y acreditación de programas 

educativos con elevadas exigencias.  Las IES de la región Latinoamericana 

también se han incorporado al sistema de índices y rankings científico-
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académicos organizados por organismos acreditadores nacionales e 

internacionales y cuyo eje medular es la productividad científica (Muñoz, 2019). 

Esto supone una intensificación de factores y riesgos psicosociales que afectan 

la salud y el bienestar de los trabajadores universitarios (Gil-Monte, 2012; Millán 

et al., 2017).  

Algunos estudios en Latinoamérica identifican la presencia e impacto 

específico de factores de riesgo psicosocial en el reporte subjetivo del distrés, la 

ansiedad generalizada, la depresión, los trastornos del sueño de los académicos 

(García & Muñoz, 2013; Sánchez & Martínez, 2014), el burnout y el moobing 

(Carranco et al., 2020; Domínguez et al., 2009). Otros se han enfocado en el 

estudio de su impacto en la aparición de enfermedades, como es el caso de García 

et al. (2018); Heredia et al., (2018) en Ecuador, el de Balcázar-Rueda et al. (2017) 

en México, o la investigación de Wilches-Luna et al. (2016) en Colombia. Estos 

demuestran la relación con síndrome de dolor miofacial, enfermedades 

cardiovasculares, diabetes, índice de masa corporal y estilos de vida inadecuados. 

Una sistematización de estudios empíricos realizada por Monroy-Castillo y 

Juárez- García (2019) en universidades de Latinoamérica arrojó la presencia de 

factores psicosociales laborales de los docentes universitarios y su relación con 

daños a su salud, tanto a nivel subjetivo como objetivo. Entre los estresores 

psicosociales se encontraron: tipo de carrera, tipo de contrato, carga de trabajo, 

jornadas largas, aspectos organizativos, falta de apoyo social (entre compañeros 

y jefes), inconformidad con las recompensas (salario), falta de reconocimiento y 

demandas derivadas de pertenecer a un programa de becas y/o estímulos. 

Además, se encontró que cuando el estrés se ubica en niveles altos por periodos 

prolongados se asocia a trastornos del sueño, ansiedad, disfonía, fatiga, dolor 

miofacial, hipertensión arterial e indicadores cardio metabólicos. La mayoría de 

estos estudios fueron desarrollados en México (García et al. 2018; Macías-

Hernández et al., 2018; López et al., 2017; Rodríguez-Vega et al., 2018; Sánchez 

& Martínez, 2014; Cárdenas et al., 2014; Palacios & Montes de Oca, 2017) y uno 

en Colombia (Acosta-Fernández et al., 2017). La sistematización realizada por 

Botero (2012) en universidades de Colombia, Venezuela, Argentina y México 

mostró algunos factores de riesgo psicosocial que propician el desarrollo y 

prevalencia del síndrome de burnout en estos profesionales. Estos son: 
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multiplicidad de tareas, sobrecarga laboral, espacios inadecuados, falta de tiempo 

y de remuneración que compense los esfuerzos.  

Otros estudios han dado evidencias de la asociación del síndrome de burnout 

con factores como: la falta de reconocimiento laboral, insatisfacción salarial y 

falta de apoyo organizacional en docentes de una universidad de Colombia 

(Caballero et al., 2009).  

Rodríguez et al. (2014) encontraron que el 33% de un grupo de docentes 

reportaron niveles de riesgo de estrés entre medio, alto y muy alto. Los dominios 

y dimensiones en los que mayor riesgo psicosocial se encontró fueron: liderazgo 

(claridad del rol, control y autonomía), relaciones sociales (reconocimiento) y 

recompensas (compensación). Las condiciones del trabajo se caracterizaron por: 

elevada carga mental, cognitiva, extensas jornadas de trabajo y múltiples 

exigencias en función de las responsabilidades académicas y administrativas.   

Por su parte, los estudios de Gómez Ortiz et al. (2019) en 21 universidades de 

Colombia evidenciaron que la inseguridad laboral, las excesivas exigencias 

laborales y la alta carga de trabajo son los principales factores psicosociales 

laborales generadores de estrés en los profesores universitarios. Estos reportan 

malestares de diverso tipo, tales como: ansiedad, síntomas psicosomáticos y 

desajuste social. También en una universidad pública de Colombia Ortiz (2017) 

encontró como factores de riesgo psicosocial intralaboral con riesgo muy alto y 

alto en docentes el control sobre el trabajo y las demandas del mismo. Así mismo, 

Ramírez y Ortega (2022) mostraron que los docentes se encuentren propensos a 

presentar niveles altos de agotamiento emocional y estrés. 

En una universidad de España, Hurtado (2017) identificó 21 factores de riesgo 

psicosocial específicos de docentes de Enfermería, siendo el aumento de trabajo 

on line sin reducción del trabajo presencial y la dificultad para desconectar del 

trabajo en la vida personal los factores que influían en el malestar psicológico 

docente. 

Tacca Huamán, D. y Tacca Huamán, A. (2019) encontraron en una muestra de 

117 docentes de una universidad de Perú que el estrés percibido se relaciona 

positivamente con las exigencias psicológicas, el trabajo activo, las 

compensaciones y doble presencia del docente. Los principales síntomas 

experimentados son: el cansancio, no poder dormir, dolores de cabeza, poca 

concentración y variación del apetito.  
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Verano Quitian y Garavito Ariza (2015) hicieron un estudio en universitarios, 

encontrando que los factores psicosociales tienen un grado alto de dependencia 

en las enfermedades de salud mental, afectando diferentes escenarios, como: 

familiares, sociales y laborales. Señalan que estos pueden manifestarse en 

síntomas físicos y psicológicos. El primero se puede evidenciar en dolor de 

cabeza, fatiga y trastorno cardiovascular, presión arterial, entre otros y en el 

segundo presentándose en depresión, estrés, angustia y ansiedad. Dan como 

resultado una relación estrecha entre factores psicosociales y las enfermedades 

mentales.  

En resumen, la revisión bibliográfica muestra una amplia presencia de factores 

psicosociales de riesgo en el ámbito educativo que son causa de malestar, riesgos 

psicosociales (estrés, burnout, agotamiento emocional, entre otros) y otros 

problemas de salud mental. Por tanto, es un contexto que debe ser atendido en 

cuanto a estos temas. Además, se evidencia que la generalidad de los estudios se 

concentra en el estamento del personal docente, con lo cual existe 

desconocimiento acerca de los factores psicosociales de riesgo que presentan 

otros estamentos universitarios, como el personal administrativo. Por ello, a su 

estudio se dedica la presente investigación.  

En cuanto a áreas geográficas la mayoría de los estudios en el ámbito 

universitario latinoamericano se concentran en Colombia y México. Apenas se 

encontraron cuatro estudios empíricos en el Ecuador, lo cual dota de novedad a 

la presente propuesta. 

 

Factores y riesgos psicosociales durante el teletrabajo en período de 

pandemia por la Covid-19 

En marzo de 2020 la OMS decretó la Covid-19 como pandemia. En unas pocas 

semanas se transformó radicalmente la vida de las personas en todo el planeta 

(Eurofound, 2020). La educación fue uno de los sectores fuertemente impactado. 

Como medidas de prevención los gobiernos acudieron al cierre de las escuelas y 

universidades y al traslado abrupto de las formas presenciales de enseñanza-

aprendizaje a las formas virtuales (Medina et al., 2021). 

En las universidades de Latinoamérica este cambio se asumió en condiciones 

adversas: falta de experiencia tecnológica, plataformas educativas ineficientes, 

una población docente envejecida, una alarmante ausencia de conectividad a 
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internet en el sector urbano y más aún en las zonas rurales, entre otros 

inconvenientes (Párraga & Escobar, 2020).  

Si bien numerosos estudios en contextos laborales educativos reportan 

resultados positivos asociados al teletrabajo (Avila et al., 2021; Benites, 2020; 

Celio, 2021; Chávez et al., 2020; Chirinos & Panta, 2014; De los Heros et al., 

2020; Guaca et al., 2018; Ordóñez, 2018; Sandoval et al. 2022; Soto, 2021; 

Tapasco & Giraldo, 2016) también se mostraron suficientes hallazgos 

relacionados con factores psicosociales de riesgo en esta modalidad (Araújo & 

Jojoa, 2022; Molina, 2021; Neffa et al., 2022; Oleaga et al., 2022; Rubbini, 2012; 

Vera-Noriega et al. 2023).  

Durante el periodo de teletrabajo los docentes percibieron un aumento de 

carga laboral debido a deficiente infraestructura tecnológica y falta de 

entrenamiento previo, insuficiente apoyo y ayuda técnica (Medina, 2021), así 

como dificultades con los medios de trabajo y las relaciones sociopsicológicas con 

estudiantes y colegas (Medina et al. 2021). También encontraron afectado el 

entorno de vida familiar y personal, debido al incremento del volumen de trabajo; 

provocando el descuido de sus familias, a pesar de estar en sus casas (García-

González et al., 2020; Hernández et al., 2020). Por su parte, Meo y Dabenigno 

(2020) evidenciaron la percepción de una significativa ampliación de la jornada 

laboral por la gran mayoría de los docentes, la escasa participación en decisiones 

consensuadas respecto de su tarea durante la emergencia sanitaria, y dificultades 

para reflexionar con otros/as. La mitad de los docentes se sentían presionados 

para virtualizar el trabajo, sin contar con formación ni herramientas para hacerlo, 

identificaron un empeoramiento de sus condiciones de trabajo por ampliación 

del tiempo de trabajo. Así mismo Moreno (2021) encontró como factores de 

riesgo: elevadas demandas cognitivas y emocionales, carga de trabajo, tiempo de 

trabajo, participación y supervisión, relaciones y apoyo social. 

Como efectos de estas condiciones se reportan menoscabos a la salud de los 

trabajadores del sector educativo como son: mayores niveles de carga psíquica y 

mental (Meo & Dabenigno, 2020); ansiedad, dolores de cabeza, dolores de 

espalda, depresión, hipertensión, deserción, renuncia, problemas familiares, 

problemas del colón (Moreno, 2021) y estrés laboral (Benites, 2020; Moreno, 

2021; Párraga & Escobar, 2020).  
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Todos estos hallazgos justifican la necesidad de evaluar la presencia de los 

factores psicosociales durante el periodo de la pandemia en los trabajadores de la 

educación superior, lo cual se corresponde con una de las etapas de evaluación 

del presente estudio. 

De acuerdo con Llambías (2016), es esencial contar con instrumentos de 

estimación que puedan identificar los grados de riesgo psicosocial en el trabajo, 

para que se descubran las circunstancias en las que se desarrollan esos riesgos, a 

fin de determinar parámetros en las que se concentran o se identifican desde los 

trabajadores aspectos que son progresivamente inseguros para el desarrollo de 

su trabajo y afectan su bienestar. Por ello, la elección de metodologías idóneas 

que se ajusten a la diversidad de factores psicosociales de riesgo y su contexto es 

un tema fundamental. 

 

Metodologías de evaluación de factores y riesgos psicosociales 

La complejidad y especificidad de los factores y riesgos psicosociales supone 

un reto desde el punto de vista metodológico para su evaluación.  

Güilgüiruca, Meza y Góngora (2015) se refieren a la evaluación de riesgos como 

"la investigación precisa de todas las partes del movimiento de trabajo para 

decidir los componentes riesgosos del trabajo y las medidas de anticipación" (p. 

88). 

Gutiérrez y Viloria (2014) afirman que es necesario realizar una evaluación de 

riesgos que ayude a través de procedimientos de pensamiento crítico, a organizar 

y ejecutar el control de circunstancias riesgosas. 

De acuerdo con Mansilla (2013) la evaluación de factores y riesgos 

psicosociales recoge la identificación, la descripción y clasificación, la valoración 

y la planificación de las medidas preventivas o correctoras para evitar, eliminar o 

reducir los riesgos psicosociales.  

En atención a los diferentes modelos teóricos y sus variables relevantes se han 

concebido diferentes instrumentos para evaluar factores psicosociales de riesgos 

que han sido adaptados a la lengua castellana: Método CoPsoQ-ISTAS 21 

(Moncada et al., 2014); Cuestionario JCQ (Román, 2013), Cuestionario Effort-

Reward Imbalance (ERI), Job Stress Survey (JSS) (Marrero et al., 2011), 

Cuestionario de evaluación de factores psicosociales del INSHT, Cuestionario de 

factores psicosociales del Instituto Navarro de Salud laboral (INSL) (Lahera & 
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Góngora, 2002); Metodología WONT (Salanova et al., 2014), Batería de Factores 

Psicosociales de Salud Laboral (BFPSL) (Meliá, 2006); Metodología 

PREVENLAB-PSICOSOCIAL (Rodríguez et al., 2007) o adaptadas a contextos 

más específicos (Merino, 2022;  Neffa & Denda, 2017; Neffa, 2020; Polanco-

Martínez & García-Solarte, 2017). 

También se utilizan encuestas (Encuesta OIT-OMS, Encuesta ESENER, 

Encuesta europea EWCS, Encuesta nacional de España ENCT, Encuesta nacional 

Emploi de Argentina; Encuestas de la DARES de Francia) para el análisis 

periódico de dichos factores a partir de la percepción y experiencia de los 

trabajadores.  

En cuanto a alternativas metodológicas lo más común es encontrar 

cuestionarios y encuestas que reúnen un grupo de factores psicosociales de riesgo 

para ser valorados por los trabajadores o instrumentos que miden riesgos 

psicosociales específicos. Estos permiten abarcar una muestra más amplia de 

sujetos y hacer estudios de prevalencia con un matiz epidemiológico. En este 

sentido, es conveniente que estos instrumentos estén contextualizados y hayan 

sido validados para el contexto en el cual se aplican. Por ello, para la presente 

investigación se selecciona el Cuestionario de evaluación de factores y riesgos 

psicosociales elaborado por el Ministerio de Trabajo de Ecuador en 2018. A 

continuación, se describen sus características y propiedades psicométricas. 

 

Cuestionario de evaluación de factores y riesgos psicosociales 

(Ministerio de Trabajo, Ecuador, 2018)  

El 16 de junio de 2017 mediante acuerdo Ministerial 82, el Ministerio del 

Trabajo expide la “Normativa erradicación de la discriminación en el ámbito 

laboral” en su artículo 9 señala la obligatoriedad de implementar un programa de 

prevención de riesgo psicosocial en todas las empresas e instituciones públicas y 

privadas que cuenten con más de 10 trabajadores.  

El Ministerio del Trabajo, en colaboración con la academia, empresas e 

instituciones públicas y privadas elaboró un formato estandarizado para el 

programa de prevención de riesgos psicosociales. El formato contiene actividades 

preestablecidas que las empresas e instituciones públicas y privadas deben 

aplicar con el fin de implementar el programa de prevención de riesgo psicosocial.  
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En este contexto, una de las actividades preestablecidas es aplicar la 

metodología de evaluación de riesgos psicosociales a todo el personal de la 

empresa o institución pública o privada. Con el fin de promover el cumplimiento 

de esta actividad el Ministerio del Trabajo, con el apoyo de profesionales en 

seguridad y salud en el trabajo y riesgo psicosocial, elaboró el cuestionario de 

evaluación de factores y riesgos psicosociales en espacios laborales.  

El cuestionario tiene como objetivo evaluar la presencia de los factores y 

riesgos psicosociales que pueden afectar la salud de los trabajadores; y de esta 

forma generar acciones para prevenir o disminuir su impacto. Presenta 58 

preguntas agrupadas en ocho dimensiones: carga y ritmo de trabajo, desarrollo 

de competencias, liderazgo, margen de acción y control, organización del trabajo, 

recuperación, soporte y apoyo, y otros, como: acoso discriminatorio, acoso 

laboral, acoso sexual, adicción al trabajo, condiciones del trabajo, doble presencia 

(laboral – familiar), estabilidad laboral y emocional, y salud auto percibida. 

Proporciona un diagnóstico inicial desde el punto de vista psicosocial y constituye 

un punto de partida para evaluaciones más específicas en aquellas áreas que 

presenten deficiencias.  

Para su validación, anterior a la presente investigación, se aplicó a una muestra 

de 4346 sujetos procedentes de 385 empresas privadas e instituciones públicas 

con más de 10 trabajadores de todas las actividades económicas del país. Según 

datos aportados por la Universidad Central del Ecuador y la Universidad 

Internacional SEK alcanzó valores de confiablidad altos (Alpha de Cronbach 

0,967) y todos los ítems resultaron válidos (r de Pearson > 0,30). Este 

cuestionario cuenta con una guía para su aplicación (Ministerio del Trabajo 

Ecuador, 2018) y un software estadístico. La estructura de variables, dimensiones 

e indicadores se detalla en el diseño metodológico del presente informe. 

Puede ser aplicado por responsables o profesionales en seguridad y salud en el 

trabajo y/o salud mental; está dirigido a personas naturales, jurídicas, empresas, 

instituciones e instancias públicas y privadas con más de 10 trabajadores y/o 

servidores.  

 

El liderazgo y su relación con otros factores de riesgos psicosociales 

En el lenguaje administrativo, frecuentemente se utilizan indistintamente los 

términos liderazgo y dirección. Sin embargo, algunos autores diferencian ambos 
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conceptos (Pautt, 2011; Alcover et al., 2015; Bennis & Nanus, 2008), lo cual es 

compartido por el autor de la presente investigación. Se advierte que tanto la 

dirección como el liderazgo son necesarios y que un balance entre ambos 

contribuye a cumplir los objetivos de la organización de forma efectiva. Ambos se 

pueden asociar con procesos organizacionales diferentes. De acuerdo con Pautt 

(2011) la dirección mantiene funcionando el sistema organizacional a través de la 

planeación estratégica, el control y la organización, mientras que el liderazgo 

conduce a la gente a lograr los objetivos de una forma comprometida, entusiasta 

y voluntaria. De esta manera, el directivo se centra en los procesos y resultados 

organizacionales y el líder se centra en mayor medida en las personas. 

El liderazgo se vincula más con fenómenos psicosociales como: la confianza, la 

pasión, el entusiasmo, el compromiso, la motivación, la iniciativa; los cuales 

pueden potenciar un desempeño superior de los trabajadores. Los entornos que 

rodean a las organizaciones laborales se caracterizan por: la volatilidad, la 

incertidumbre, la complejidad y la ambigüedad (VICA). En estos tipos de 

contextos el liderazgo adquiere una mayor relevancia, a tal punto que se está 

convirtiendo en una profesión (Pautt, 2011) y las organizaciones apuestan cada 

vez más porque sus directivos se conviertan, también, en líderes. 

De acuerdo con Alcover et al. (2015) la dirección está más orientada hacia las 

relaciones jerárquicas y a la utilización del poder de posición, mientras que el 

liderazgo incluye importantes matices, como la capacidad de influir a través de la 

persuasión, del ejemplo, de la capacidad de generar y compartir una visión y de 

la utilización del poder personal en todos los niveles.  

Se puede entender el liderazgo como: “una relación de influencia entre los 

líderes y los seguidores, quienes persiguen cambios reales que reflejan sus 

mutuos propósitos” (Rost, 1993, citado en Alcover et al. 2015, p. 172). 

De esta forma, se asume el liderazgo como un factor psicosocial que puede 

estar vinculado o no a la dirección, aunque en el presente estudio se considera en 

su vinculación; o sea, el liderazgo en rol de dirección.  

Entre los factores psicosociales se establecen relaciones de interinfluencia y 

mediación. Estos no actúan de manera aislada y es posible que algunos factores 

tengan una influencia mayor sobre los otros. Este es el caso del liderazgo, el cual 

se considera en la presente investigación un factor psicosocial que tiene un 

amplio alcance sobre otros aspectos psicosociales. Para ejemplificar esta idea se 
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representa en la tabla 2 la asociación entre las funciones de liderazgo/dirección y 

los factores de riesgo antes mencionados en la tabla 2. 

 

Tabla 2 

Factores de riesgo en asociación con funciones de liderazgo/dirección 

Funciones Factores psicosociales de riesgo asociados 

Diseño y 
planificación del 
trabajo 

Falta de variedad de exigencias en el trabajo, elevadas exigencias, 
plantilla reducida, ciclos cortos de trabajo, trabajo fragmentado y sin 
sentido, bajo uso de competencias, alta incertidumbre, ambigüedad de 
rol, conflicto inter-rol o intra-rol, responsabilidad sobre personas. 

Planificación del 
trabajo 

Exceso de trabajo, ritmo acelerado de trabajo, alta presión temporal, 
plazos urgentes de finalización. 

Organización del 
trabajo 

Jornadas extendidas, cambio de turnos, horarios inflexibles, horario de 
trabajo inestable o imprevisible, exigencias de disponibilidad en 
horarios extralaborales, demandas conflictivas entre el trabajo y la 
familia. 

Control Baja participación en la toma de decisiones, baja capacidad de control 
sobre la carga de trabajo, deficiente supervisión y evaluación del 
trabajo. 

Diseño de 
puestos 

Condiciones malas de trabajo, equipos de trabajo inadecuados, 
ausencia de mantenimiento de los equipos, falta de espacio personal, 
escasa luz o excesivo ruido, temperatura inadecuada (calor o frío), 
hacinamiento, enclaustramiento. 

Coordinación Mala comunicación interna, bajos niveles de apoyo, falta de definición 
de las propias tareas o de los objetivos organizacionales, cambios 
organizacionales, insuficiente participación, discriminación. 

Comunicación Aislamiento físico o social, escasas relaciones con los jefes, conflictos 
interpersonales, falta de apoyo social, incivismo. 

Motivación Incertidumbre o paralización de la carrera profesional, baja o excesiva 
promoción, pobre remuneración, inseguridad contractual, insuficiente 
remuneración y reconocimiento. Trabajo precario, trabajo temporal, 
incertidumbre de futuro laboral. 

Nota. Elaboración propia 

 

Es evidente que una amplia variedad de factores psicosociales se relaciona con 

las funciones de liderazgo/dirección. Por esta razón, el liderazgo se convierte en 

una variable clave para influir sobre otros factores y riesgos psicosociales, 

inclinando el carácter de los mismos hacia una valoración positiva (como factor 

protector) o negativa (como factor de riesgo).  
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Evidencias empíricas de liderazgo como factor psicosocial protector 

o de riesgo 

Numerosos estudios se han dedicado a establecer relaciones entre el liderazgo 

y los factores y riesgos psicosociales (Avedaño et al., 2022; Esguerra & Martínez, 

2019; Jaramillo, 2022; Molano, 2029; Perilla, 2015; Poveda & Zambrano, 2019; 

Sánchez, 2020; Roa, 2019; Sánchez, 2019; Valencia et al., 2019). Como tendencia 

estos se dedican a analizar la calidad del liderazgo y su relación con otras variables 

como: bienestar, salud, estrés, burnout, conciliación vida laboral/familiar o nivel 

de riesgo de forma general. 

De acuerdo con Pando (2017) el liderazgo juega un rol fundamental en las 

organizaciones, debido a que es el proceso que facilita el logro de las metas y 

objetivos, moldea la conducta de los miembros mediante normas y expectativas 

de comportamiento, a la vez que influye en el bienestar psicológico.  

Según este autor, el liderazgo se puede clasificar en constructivo o destructivo. 

El primero constituye un obstáculo para el cumplimiento de las demandas y 

metas laborales y quebranta la motivación laboral. Se relaciona estrechamente 

con el burnout de los subordinados y se caracteriza por: supervisión abusiva, 

conductas tóxicas, estilo tirano o laissez faire. Además, genera frustración, altos 

niveles de estrés, conflictos trabajo-familia, violencia laboral, entre otros y no 

contribuyen a amortiguar la influencia nociva de otros factores de riesgo (Pando, 

2017). 

Como contraparte, el liderazgo constructivo no sólo disminuye el burnout en 

los seguidores, sino que también promueve el work engagement, debido a que 

estos líderes estimulan el bienestar relacionado con el trabajo y la motivación y 

contribuyen al logro de las metas. Se caracteriza por: supervisión de apoyo, 

relaciones de calidad líder-subordinados basadas en la confianza mutua, el 

respeto y el compromiso y un estilo transformacional (Pando, 2017). A la vez, 

constituye un factor protector ante la influencia de otros factores psicosociales de 

riesgo presentes en el ámbito de trabajo. 

Salazar (2022) en su estudio determinó que el nivel de liderazgo 

transformacional alto se asocia con bajos niveles de estrés laboral. Según el autor 

el nivel del estrés laboral es bajo debido a que existe un buen liderazgo, ya que la 

mayoría de los empleados están satisfechos en la forma como su líder fomenta el 
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espíritu de equipo, teniendo al personal comprometido en cada una de las 

funciones. 

Por su parte, Echerri et al. (2019) demostraron una relación negativa entre el 

estilo de liderazgo transformacional y el estrés laboral docente percibido, siendo 

el liderazgo transformacional un modulador del estrés laboral y la eficacia 

escolar.  

Aguilar, Rodríguez y Salanova (s.f.) señalan que los trabajadores que presentan 

mayores riesgos psicosociales y peor bienestar psicológico son aquellos que 

tienen lideres con un estilo tipo ‘delegar’ (bajo en dirección y bajo en apoyo), 

seguidos por aquellos con un estilo ‘ordenar’ (alto en dirección y bajo en apoyo). 

Por otra parte, los trabajadores con trabajos más enriquecidos, más competentes 

y con mejor bienestar psicológico son aquellos con líderes tipo ‘persuadir’ (alto 

en dirección y alto en apoyo) seguidos aquellos con líderes tipo ‘participar’ (bajo 

en tarea y alto en apoyo). 

Los estudios de Ochoa et al. (2019) y Morales (2019) encontraron predominio 

del liderazgo transformacional o la combinación transformacional-transaccional 

y baja presencia de riesgos psicosociales, hipotetizando que estos estilos de 

liderazgo actúan como factores protectores de la salud. Mientras que, el estilo de 

liderazgo laissez faire aparece más relacionado con el riesgo (Ochoa et al., 2019). 

Así también, Saldaña Orozco et al. (2019) encontraron en instituciones de 

educación superior en México un aumento de estrés y factores de riesgo 

psicosocial en presencia de laissez faire, disminuyendo en presencia de liderazgo 

transformacional o transaccional. De igual modo, González (2018) demostró en 

una muestra de profesores que existe relación significativa y negativa entre la 

dimensión de burnout Agotamiento Emocional y el estilo de Liderazgo 

transformacional. Sin embargo, Esguerra y Martínez (2019) encontraron un bajo 

porcentaje de liderazgo transformacional en su estudio y que los altos niveles de 

estrés percibidos están asociados principalmente con un estilo de liderazgo de 

tipo transaccional. 

También se reporta una fuerte influencia del liderazgo sobre la conciliación 

vida laboral/familiar, la cual constituye un factor protector para el bienestar 

laboral (Avedaño et al., 2022) 

Una sistematización realizada por Jaramillo (2022) sobre 28 investigaciones 

relacionadas con habilidades directivas y factores de riesgo concluyó que el 
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desarrollo de las habilidades gerenciales promueve la gestión y la salud en la 

empresa. El liderazgo establece una eugenesia laboral al promover el compromiso 

con el trabajo, la motivación, el apoyo social y la corresponsabilidad de la 

transformación empresarial, a través de una comunicación y participación 

permanentes. 

 

Teorías y modelos de liderazgo 

El liderazgo es una categoría psicosocial que se ha explicado a lo largo de la 

historia desde distintas posturas teóricas. Se ha conceptualizado como rasgo, 

característica, comportamiento o estilo, en dependencia de la teoría de referencia. 

Sin embargo, existe cierto consenso en dos factores que lo caracterizan: 1) 

direccionar, representar u orientar a un colectivo y 2) proporcionar una visión 

compartida (Ochoa et al., 2019). 

Por limitaciones de espacio no es posible abordar en este capítulo todas las 

teorías o modelos de liderazgo, por lo cual se resumen en orden cronológico en la 

tabla 3 a continuación los más difundidos en la literatura. 

 

Tabla 3  

Teorías o modelos de liderazgo 

Teoría Principales exponentes Características 

Teoría del gran 
hombre (1840-
1900) 

Carlyle (1840), Galton 
(1869) y Spencer  
(1900) 

El liderazgo es un atributo innato, se nace 
líder. 

Teoría de 
rasgos (1920-
1948) 

Frederick Taylor (1911) 
Elton Mayo (1933) 
Abraham Maslow (1948) 
Ralph Stogdill (1948) 

El liderazgo es una cuestión de rasgos 
personales que requieren un reforzamiento 
del medio. 

Teoría del 
comportamiento 
(1950) 

Edwin Fleishman 
Universidad de Ohio 
Universidad de Michigan 
Davis, K. y Newstron, J.W. 
(1999). 

Dos tipos de comportamiento determinan 
el tipo de liderazgo: la orientación a la 
tarea y la orientación a las personas. 

Teoría de la 
contingencia o 
situacional 
(1960) 

Douglas Mc. Gregor 
(1960) 
Blake & Mouton (1964) 
Kurt Lewin (1939) 
Hersey, Blanchard y  
Natemeyer (1979) 

No basta con un solo tipo de liderazgo, 
sino que, dependiendo del contexto y las 
personas a liderar, el líder requerirá aplicar 
un tipo u otro. 
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Hersey y Blanchard 
(1982) 

Teoría de la 
influencia 
(1970) 

Friedman (1980) 
Molero (1994) 

Se fundamenta en el postulado que el líder 
posee cualidades personales por las cuales 
los demás le siguen, e incluso realizan 
labores más allá de sus obligaciones. Es un 
liderazgo centrado en la influencia, la 
innovación y la motivación que produce su 
seguridad personal y su buen trato con los 
demás. 

Teoría de las 
relaciones 
(1980) 

Homans (1974) 
Holander (1978) 
Bass (1994) 

Se centra en dos estilos de liderazgo que 
se diferencian en función de las 
recompensas de interés para los 
seguidores: el transaccional y el 
transformacional (motivación de logro). 

Modelo de 
Liderazgo de 
Rango Total 
(1994) 

Bass y Avolio (1994, 
2004) 

Se basa en la capacidad del líder para 
seleccionar entre estilos apropiados de 
liderazgo, siendo el líder transformacional 
el único capaz de operar a todos los niveles 
y desplegar todas las conductas de 
liderazgo, pues su nivel de desarrollo le 
permite entender la perspectiva de las 
otras formas de liderazgo. 

 

Es evidente que existe una amplia producción científica en relación con la 

categoría liderazgo. La evolución de las teorías del liderazgo comenzó priorizando 

el rol del líder y sus rasgos personales, pero a partir de la década del 70 abren 

paso a perspectivas cada vez más amplias que logran integrar un número cada vez 

mayor de variables: los seguidores, la relación líder-seguidores, la situación, la 

tarea y las características del entorno (modelos integradores).  

En las últimas décadas han surgido nuevas terminologías para calificar al 

liderazgo: liderazgo paternalista, liderazgo pragmático, liderazgo moralista, 

liderazgo coaching, liderazgo afiliativo, liderazgo coercitivo (Rozo-Sánchez, 

2019), liderazgo prosocial (Bedoya, 2015). Sin embargo, estos no han fecundado 

en modelos o teorías probados empíricamente.  

En el estudio bibliométrico realizado por Jiménez et al. (2020) con 950 

artículos sobre liderazgo se identificaron distintos estilos de liderazgo y métodos 

de identificación. Sin embargo, se demuestra que prevalece en la literatura 

científica el estilo de liderazgo transformacional, siendo el instrumento de 

medición Multifactorial Leadership Questionnaire (MLQ) el que permite 

identificar con mayor profundidad aquellas características propias de dicho 
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estilo. A continuación, se desarrolla el Modelo de Liderazgo de Rango Total (1994, 

2004) que constituye el principal referente de esta investigación, puesto que 

existen evidencias empíricas de su influencia como factor protector o de riesgo. 

 

Modelo de Liderazgo de Rango Total (Bass y Avolio, 1994, 2004) 

Este modelo ha sufrido diversos cambios a partir de su conceptualización 

original en 1985. Actualmente incluye tres variables de primer orden que son: 

liderazgo transformacional, liderazgo transaccional y liderazgo 

correctivo/evitador, las cuales se despliegan en variables de 2do orden y variables 

directas. La relación entre estas se expone en el capítulo dos de este informe.  

El líder transformacional se caracteriza por ser carismático, de tal forma que 

los seguidores se identifican y desean emularlo. Inspira a los seguidores, a través 

de desafíos y persuasión, entregándoles significado y entendimiento. Es 

intelectualmente estimulante, expandiendo las capacidades de los subordinados. 

El líder los considera individualmente, proporcionándoles apoyo, guía y 

entrenamiento.  

En 1994, Bass y Avolio diferencian cuatro comportamientos del líder centrales 

en el proceso de Liderazgo Transformacional, denominándolas “Cuatro I’s”, por 

encontrarse fuertemente relacionadas con los procesos de cambio de segundo 

orden, tanto en los seguidores como en la organización. Las “Cuatro I’s” son: 

influencia idealizada o carisma, motivación inspiracional o liderazgo 

inspiracional, consideración individualizada, y estimulación intelectual. 

Por su parte, el líder transaccional se centra en la transacción o contrato con el 

subordinado, en donde las necesidades de éste pueden ser alcanzadas si su 

desempeño se adecua a su contrato con el líder. Este se basa en la consideración 

individualizada, la recompensa contingente y la dirección por excepción activa 

(Vega & Zavala, 2004). 

Por último, el líder correctivo/evitador monitorea la presencia de fallas en el 

desempeño para tomar acción correctiva, pudiendo también intervenir sólo 

cuando los problemas llegan a ser graves, o no actuar, evitando tomar decisiones. 

Este se basa en el liderazgo pasivo/evitador (Vega & Zavala, 2004). También se 

puede encontrar bajo el nombre de “No liderazgo”. 
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Como perfil óptimo de la conducta del líder se debe observar un mayor 

despliegue de las Cuatro I’s transformacionales, seguida de una mayor frecuencia 

de estilos de liderazgo transaccional (dirección por excepción pasiva, dirección 

por excepción activa, recompensa contingente) y un infrecuente despliegue de 

liderazgo correctivo/evitador. Este perfil óptimo se dirige hacia una mayor 

efectividad en el desempeño de los seguidores, con un despliegue mayor, no 

exclusivo, de conductas de liderazgo transformacional (activas). En este sentido, 

la efectividad también está dada por la importante influencia de los estilos de 

liderazgo transaccional.  

Según el modelo de Liderazgo de Rango Total ningún estilo de liderazgo es 

necesariamente el correcto o apropiado. Esto está en dependencia del líder, sus 

objetivos, el contexto, las necesidades y habilidades de los seguidores. Así, la 

capacidad del líder para seleccionar entre estilos apropiados de liderazgo, es el 

punto esencial del modelo de Liderazgo de Rango Total. En este sentido, es el 

líder transformacional el único capaz de operar a todos los niveles y desplegar 

todas las conductas de liderazgo, pues su nivel de desarrollo le permite entender 

la perspectiva de las otras formas de liderazgo. Por ejemplo, en un ambiente 

organizacional que requiere una alta estructuración de la tarea, un estilo 

transaccional puede ser más efectivo; sin embargo, cuando la tarea es 

inestructurada y requiere de creatividad e iniciativa será más apropiado el estilo 

de liderazgo transformacional.  

Por la relevancia que han adquirido las características del liderazgo 

transformacional y transaccional para el ejercicio de la dirección en las 

organizaciones actuales se utiliza este modelo de referencia para el estudio del 

liderazgo en la presente investigación. Además, por la ventaja de aportar un 

instrumento denominado Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ Forma 

5X Corta) desarrollada por Bernard Bass y Bruce Avolio (2004). Este presenta 

una versión corta de 45 afirmaciones descriptivas (Forma 5X Corta) que permiten 

evaluar las características del liderazgo. 

Dicho instrumento fue traducido al español y adaptado por Vega y Zavala 

(2004) al contexto chileno, aportando una versión de 82 indicadores. Este se 

sometió a rigurosas pruebas psicométricas, entre las cuales destaca una 

confiabilidad alta (Alpha de Cronbach 0,97). Cuenta con dos versiones: forma 
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líder y forma subordinados, lo cual permite una evaluación de 180 grados de las 

características del liderazgo.  

En acuerdo con Álvarez et al. (2018) y Jiménez (2019), el cuestionario 

multifactorial de liderazgo (MLQ) es más completo que los demás, dado que 

acoge diferentes estilos en su medición: liderazgo transformacional, liderazgo 

transaccional y laissez-faire, mediante el análisis de factores del liderazgo y 

variables de resultado organizacional. Además, ha sido ampliamente utilizado en 

estudios empíricos (Aarons, 2006; Acosta et al., 2017; Álvarez, et al., 2018; 

Arroyo-Martínez et al., 2017; Cabrera & Molina, 2016; Caymayo & César, 2017; 

Ormeño & Orellana, 2016). 

El liderazgo es un tema muy complejo y sobre este se no ha logrado un 

consenso conceptual. Sin embargo, es muy importante para las organizaciones 

actuales promover el liderazgo transformacional, ya que un líder que aplique este 

tipo de liderazgo genera en su equipo de trabajo acciones que motivan y 

transforman a cada uno de los colaboradores, fomentando un ambiente laboral 

saludable, lo cual potencia los resultados previstos por la organización, sea una 

empresa o una institución educativa. 

  

1.3 La Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabí, Ecuador. 

Características del personal administrativo 

La Universidad Laica “Eloy Alfaro” de Manabí (ULEAM), es una comunidad 

universitaria integrada por estudiantes, personal académico, personal de apoyo 

administrativo y de servicios generales, con personería jurídica, autónoma, de 

derecho público, sin fines de lucro o, con domicilio en la ciudad de Manta, con 

jurisdicción en la provincia de Manabí, creada mediante Ley No. 10, publicada en 

el Registro Oficial Nº 313 del miércoles 13 de noviembre de 1985. Se rige por la 

Constitución de la República del Ecuador, la Ley Orgánica de Educación Superior 

y su Reglamento General, los reglamentos y las resoluciones expedidas por el 

Consejo de Educación Superior (CES) y por el Consejo de Aseguramiento de la 

Calidad de la Educación Superior (CACES), el Estatuto Universitario, los 

reglamentos expedidos por el Órgano Colegiado Superior (OCS) y las 

resoluciones de sus autoridades. 
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Tiene como misión: Formar profesionales competentes y emprendedores 

desde lo académico, la investigación y la vinculación, que contribuyan a mejorar 

la calidad de vida de la sociedad (ULEAM, 2019, p. 5). 

La universidad cuenta con tres estamentos: estudiantes, docentes y 

administrativos. Con relación de dependencia, existen varios tipos de personal, 

agrupados en función al régimen laboral al que pertenecen, según las normas 

ecuatorianas. Los docentes están regidos por la Ley Orgánica de Educación 

Superior (LOES). Por su parte, el personal administrativo está constituido por los 

empleados, que se rigen por la Ley Orgánica de Servicio Público (LOSEP) y los 

trabajadores por el Código del Trabajo (CT). De estos, quienes reciben mayor 

atención por parte de los investigadores son los docentes, tal como se refleja en 

el epígrafe “Factores y riesgos psicosociales en contextos de educación superior”. 

Sin embargo, quienes tienen menor representatividad en el cogobierno y menor 

porcentaje de la relación del peso de votación al voto del personal docente, es el 

administrativo. Así mismo, la LOES (2018) indica que la relación del número de 

personal administrativo con el personal docente debe ser máximo del 35%. Este 

personal se ocupa de las funciones adjetivas de gestión administrativas que 

sostienen las funciones sustantivas de la ULEAM: docencia, investigación y 

vinculación con la colectividad. Por tanto, su labor es fundamental para el 

sostenimiento de la misión de una institución de educación superior, siendo 

importante que su atención para que pueda desempeñar su trabajo en 

condiciones laborales adecuadas, evitando riesgos de toda índole. Este estamento 

se encuentra distribuido en toda la estructura funcional de la universidad. Entre 

sus cargos se encuentran roles profesionales (técnicos superiores, analistas y 

especialistas) y no profesionales (oficinistas, servidores públicos, técnicos de 

apoyo, asistentes). Trabajan bajo tipos de contrato diferentes: nombramientos o 

contratos ocasionales pare el caso de los empleados y por contrato colectivo 

indefinido para el caso de los trabajadores. 

El personal administrativo de una institución de educación superior debe ir a 

la par del desarrollo dinámico y productivo del mundo de hoy, considerado como 

el talento humano que contribuye al desenvolvimiento de los procesos 

administrativos porque es la imagen institucional, justamente por estar en 

contacto con los usuarios internos y externos.  Por ello, las exigencias y la 

constante presión son parte de la cotidianidad del trabajo administrativo; a veces 
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esta presión se hace excesiva o difícil de controlar (Saldaña Orozco et al., 2019). 

Sin embargo, es uno de los estamentos universitarios menos estudiados en el 

Ecuador (Villacreses & Ávila, 2020). Se encontraron solo dos estudios dedicados 

al personal administrativo de universidades del Ecuador, los cuales evidencian 

factores protectores y de riesgo. Entre estos últimos se destacan: tres cuartas 

partes de la población estudiada advierten síntomas fisiológicos del estrés en un 

alto nivel, lo cual es un indicativo de que su bienestar está en riesgo; falta de 

armonía entre la vida laboral y familiar; baja disposición al trabajo por desajuste 

entre su preparación académica y su puesto de trabajo (García et al., 2014). En la 

investigación de Herrería y Santamaría (2023) se identificaron en nivel de riesgo 

alto el liderazgo y las condiciones laborales y como riesgo psicosocial el acoso 

laboral y sexual. Estos datos confirman la necesidad de atender la salud laboral 

de este estamento y proponer medidas de prevención que no solo contribuyen a 

mejorar su buen vivir, sino a incrementar los niveles de satisfacción de los 

usuarios internos y externos de sus servicios. 
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CAPÍTULO 2 

DISEÑO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 

2.1 Problema de investigación 

 ¿Cuál es la relación entre los factores / riesgos psicosociales y el liderazgo en 

el contexto laboral del personal administrativo de la Universidad Laica Eloy 

Alfaro de Manabí? 

 

2.2 Justificación del problema de investigación 

Las transformaciones experimentadas por las instituciones de educación 

superior (IES) en Latinoamérica en las últimas décadas se caracterizan por: el 

énfasis en el control gubernamental por medio de las acreditaciones, la 

privatización, la medición de la eficiencia productiva, la competitividad 

institucional y la excesiva vinculación con empresas privadas (Monroy-Castillo & 

Juárez-García, 2019). Esto ha erosionado la autonomía universitaria, la co-

gobernanza y la educación gratuita. A la vez, se ha modificado el sistema de 

trabajo de los trabajadores universitarios, generando multiplicidad de roles, 

incremento de actividades académicas y cargas administrativas, intensificación 

del trabajo y prolongación de la jornada laboral, entre otros, para poder cumplir 

con las elevadas demandas. Esto supone una intensificación de factores y riesgos 

psicosociales que afectan la salud y el bienestar de los trabajadores universitarios 

(Botero, 2012; Gómez et al., 2019; Millán et al., 2017). Sin embargo, estos 

estudios son novedosos para las universidades ecuatorianas, las cuales 

comienzan a implementar diagnósticos de factores psicosociales de riesgo solo a 

partir de 2018, cuando el Ministerio del Trabajo estipula la necesidad de su 

estudio y elabora una metodología rectora para la investigación. Además, en 2019 

se establece el Modelo de Evaluación Institucional del Consejo de Aseguramiento 

de la Calidad de la Educación Superior (CACES), y el cual incorporó como 

elemento fundamental para los procesos de evaluación y acreditación de las 

universidades, “la aplicación de normas y procedimientos de prevención de 

riesgos de trabajo y salud ocupacional en sus instalaciones y ambientes 

institucionales” (CACES, 2019). 
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En Ecuador no hay suficientes investigaciones sobre factores psicosociales en 

el campo laboral de la educación superior. Se encontraron algunos estudios de 

riesgos psicosociales en profesores (Carranco et al., 2020; Herrería & 

Santamaría, 2023; Montalvo, 2016; Murillo et al., 2023 y Salazar, 2013). Sin 

embargo, una universidad está conformada por tres estamentos: docentes, 

estudiantes y administrativos. Estos últimos cumplen variadas e importantes 

funciones para la consecución de los logros académicos de: docencia, vinculación 

con la sociedad, e investigación. No obstante, tanto en el contexto internacional 

como nacional los estudios de factores de riesgo psicosocial en personal 

administrativo de instituciones universitarias son escasos.  

En el caso de Ecuador se encontraron solo dos investigaciones relacionadas 

con factores/riesgos psicosociales (García et al., 2014; Herrería & Santamaría, 

2023) en administrativos. De allí que estudiar la situación laboral de estos en la 

ULEAM, puede contribuir a mejorar sus condiciones laborales y el rendimiento 

de este estamento.  

Por tanto, la novedad de la investigación se deriva de la investigación de un 

tema (factores/riesgos psicosociales y liderazgo) apenas abordado en el Ecuador, 

concretamente en el ámbito universitario y en el estamento administrativo. 

El aporte se deriva de una propuesta metodológica replicable que se basa en la 

combinación de métodos y técnicas que permiten establecer la relación entre el 

liderazgo y los factores/riesgos psicosociales, así como la identificación de los 

factores de riesgo y protectores específicos del ámbito investigado. 

La utilidad consiste en aportar a la ULEAM y otras universidades ecuatorianas 

un marco teórico y metodológico para diagnosticar y mejorar el ambiente 

psicosocial laboral, con énfasis en el liderazgo como factor estratégico por su 

influencia demostrada en la salud laboral. 

La investigación resulta viable porque cuenta con los recursos humanos, 

materiales y logísticos necesarios para llevarla a término, así como el acceso a la 

muestra y el apoyo institucional del Ministerio de Trabajo, el Consejo de 

Aseguramiento de la Calidad de la Educación Superior y la dirección de la 

ULEAM. 
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2.3 Objetivo general 

Determinar la relación entre los factores / riesgos psicosociales y el liderazgo 

en el contexto laboral del personal administrativo de la Universidad Laica Eloy 

Alfaro de Manabí (ULEAM). 

 

2.4 Objetivos específicos 

1. Comparar el comportamiento de los factores y riesgos psicosociales en 

personal administrativo en tres periodos: 2018, 2020 y 2022.  

2. Identificar afectaciones a la salud laboral en personal administrativo de la 

ULEAM durante la modalidad de teletrabajo en el 2020. 

3. Caracterizar el liderazgo como factor psicosocial del contexto laboral del 

personal administrativo de la ULEAM. 

4. Describir la relación entre los factores / riesgos psicosociales y las 

características del liderazgo en el contexto laboral del personal administrativo de 

la ULEAM. 

 

2.5 Hipótesis  

Hipótesis 1. Los factores y riesgos psicosociales en personal administrativo de 

la ULEAM se diferencian durante los periodos: 2018, 2020 y 2022.  

Hipótesis 2. Existe una relación inversa entre los factores / riesgos 

psicosociales y el liderazgo transformacional en el contexto laboral del personal 

administrativo de la ULEAM. 

 

2.6 Metodología 

Tipo de metodología: Se utiliza la metodología cuantitativa el análisis y 

respuesta al problema de investigación y sus objetivos. Esta se basa en la 

recolección de datos para probar hipótesis con base en la medición numérica y el 

análisis estadístico, con el fin establecer pautas de comportamiento y probar 

teorías bajo una lógica deductiva (Hernández-Sampieri & Mendoza, 2018). En el 

caso del presente estudio se miden las variables: factores y riesgos psicosociales 

en tres momentos (antes, durante y después de la pandemia) y el liderazgo, así 

como la relación entre ellas. 



40 

Diseño metodológico: Se aplican tres tipos de diseño metodológicos de 

carácter no experimental: 

• Longitudinal de panel: puesto que se analizan cambios al paso del 

tiempo en las variables factores y riesgos psicosociales en los mismos 

sujetos que conforman la población de personal administrativo de la 

ULEAM. Su característica distintiva es que la atención se centra en la 

evolución de los mismos sujetos en los tres momentos de evaluación 

(2018, 2020 y 2022). Se excluyen los casos que no aparecen en los tres 

momentos de aplicación. 

• Transversal descriptivo: al identificar y clasificar las afectaciones a la 

salud del personal administrativo durante la pandemia en modalidad de 

teletrabajo en una única medición. 

• Transversal correlacional: al describir las relaciones entre las variables 

factores/riesgos psicosociales y liderazgo en un momento determinado 

(después de la pandemia). 

Alcance: estudio de carácter exploratorio-descriptivo-correlacional. Se 

exploran y describen las variables factores / riesgos psicosociales y liderazgo y se 

establecen relaciones entre ellas. 

 

2.7 Definiciones conceptuales y operacionales de las variables 

La tabla 4 relaciona las variables con su definición conceptual y sus 

subvariables o dimensiones, las cuales se definen conceptualmente en el anexo 3. 
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Tabla 4  

Definiciones conceptuales y operacionales de las variables  

Variable Definición conceptual Definición 
operacional 

Técnica que la mide 

Personal 
administrativo 

Estamento de recursos 
humanos que se 
dedica a funciones 
adjetivas de gestión 
administrativa, las 
cuales apoyan las 
funciones sustantivas 
de la ULEAM: docencia, 
investigación y 
vinculación con la 
colectividad. 

Dentro de esta 
categoría están los 
empleados y 
trabajadores de la 
ULEAM, pero no se 
divide para el análisis 
en el estudio. 

- 

Factores de 
riesgo 
psicosocial 

Factores de riesgo 
para la salud que se 
originan en la 
organización del 
trabajo y que generan 
respuestas de tipo 
fisiológico, 
emocionales, 
cognitivas y 
conductuales que son 
conocidas 
popularmente como 
“estresores” y que 
pueden ser precursoras 
de enfermedad en 
ciertas circunstancias 
de intensidad, 
frecuencia y duración”. 
(Moncada et al., 2014, 
p.21) 

✓ Carga y ritmo de 
trabajo 

✓ Desarrollo de 
competencias 

✓ Liderazgo 
✓ Margen de acción 

y control 
✓ Organización del 

trabajo 
✓ Recuperación 
✓ Soporte y apoyo 
✓ Condiciones del 

Trabajo 
✓ Doble presencia 

(laboral – familiar) 
✓ Estabilidad 

laboral y 
emocional 

✓ Salud auto 
percibida 

Cuestionario de 
evaluación de 
factores y riesgos 
psicosociales 

Riesgos 
psicosociales 

Alteraciones del 
funcionamiento 
armónico de las 
personas y 
organizaciones, 
esencialmente de 
carácter subjetivo, que 
pueden dañar la salud 
física, mental o social y 
afectar el desempeño 
organizacional a 
mediano y largo plazo 
(Medina, 2017, pág. 
14) 

✓ Acoso 
discriminatorio 

✓ Acoso laboral 
✓ Acoso sexual 
✓ Adicción al 

trabajo 

 

Cuestionario de 
evaluación de 
factores y riesgos 
psicosociales 
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Liderazgo Características 
personales y 
habilidades para 
dirigir, coordinar, 
retroalimentar, motivar, 
modificar conductas 
del equipo, influenciar 
a las personas en el 
logro de objetivos, 
compartir una visión, 
colaborar, proveer 
información, dialogar, 
reconocer logros, entre 
otras. (Ministerio del 
Trabajo Ecuador, 2018, 
pág. 18) 

✓ Liderazgo 
transformacional 

✓ Liderazgo 
transaccional 

✓ Liderazgo 
correctivo/evitador 

Cuestionario 
multifactorial de 
liderazgo de Bass y 
Avolio (1994) 
(adaptación de 
Vega & Zabala, 
2004) 

Afectaciones a 
la salud 
laboral 

Síntomas físicos, 
psicológicos o 
conductuales que 
afectan a la salud 
integral del sujeto 
trabajador. 

✓ Síntomas 
somáticos 

✓ Síntomas 
cognitivos 

✓ Síntomas 
afectivos 

✓ Síntomas 
conductuales 

✓ Síntomas 
interpersonales 

Ficha de registro 
para la intervención 
tele psicológica 

 

2.8 Métodos, técnicas e instrumentos 

• Cuestionario de evaluación de factores y riesgos psicosociales: elaborado 

por el Ministerio de Trabajo de Ecuador, con la colaboración de 

universidades, empresas e instituciones públicas y privadas. Permite 

evaluar la percepción de factores y riesgos psicosociales, es decir, 

situaciones que pueden producir daño a la salud del trabajador/servidor 

a partir de una escala Likert de 4 anclajes (4 Completamente de acuerdo 

– 1 En desacuerdo). Presenta 58 preguntas agrupadas en ocho 

dimensiones (Tabla 1). En su validación alcanzó valores de confiablidad 

altos (Alpha de Cronbach 0,967) y todos los ítems resultaron válidos (r 

de Pearson > 0,30). Este cuestionario cuenta con una guía para su 

aplicación (Ministerio del Trabajo Ecuador, 2018) y un software 

estadístico. A continuación, se presentan sus dimensiones y formas de 

calificación e interpretación en las tablas 5, 6 y 7. 



43 

Tabla 5  

Dimensiones e ítems del cuestionario de factores y riesgos psicosociales 

DIMENSIONES Total de ítems Ítem del 
cuestionario 

1. CARGA Y RITMO DE TRABAJO 4 1, 2, 3, 4 

2. DESARROLLO DE COMPETENCIAS 4 5, 6, 7, 8 

3. LIDERAZGO 6 9, 10,11, 12, 13, 14 

4. MARGEN DE ACCIÓN Y CONTROL 4 15, 16, 17, 18 

5. ORGANIZACIÓN DEL TRABAJO 6 19, 20, 21, 22, 23, 
24 

6. RECUPERACIÓN 5 25, 26, 27, 28, 29 

7. SOPORTE Y APOYO 5 30, 31, 32, 33, 34 

8.1. ACOSO DISCRIMINATORIO 4 35, 38, 53, 56 

8.2. ACOSO LABORAL 2 41, 50 

8.3. ACOSO SEXUAL 2 43, 48 

8.4. ADICCIÓN AL TRABAJO 5 36, 45, 51, 55, 57 

8.5. CONDICIONES DEL TRABAJO 2 40, 47 

8.6. DOBLE PRESENCIA (LABORAL – 
FAMILIAR) 

2 46, 49 

8.7. ESTABILIDAD LABORAL Y EMOCIONAL 5 37, 39, 42, 52, 54 

8.8. SALUD AUTO PERCIBIDA 2 44, 58 

Nota. Ministerio del Trabajo Ecuador, 2018. Guía para la aplicación del cuestionario de 
evaluación de riesgo psicosocial. 

 

Tabla 6 

Escalas de calificación de las dimensiones del cuestionario de factores y riesgos psicosociales 

DIMENSIONES Riesgo  
Bajo 

Riesgo 
Medio 

Riesgo  
Alto 

1. CARGA Y RITMO DE TRABAJO 13 a 16 8 a 12 4 a 7 

2. DESARROLLO DE COMPETENCIAS 13 a 16 8 a 12 4 a 7 

3. LIDERAZGO 18 a 24 12 a 17 6 a 11 

4. MARGEN DE ACCIÓN Y CONTROL 13 a 16 8 a 12 4 a 7 

5. ORGANIZACIÓN DEL TRABAJO 18 a 24 12 a 17 6 a 11 
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6. RECUPERACIÓN 16 a 20 10 a 15 5 a 9 

7. SOPORTE Y APOYO 16 a 20 10 a 15 5 a 9 

8.1. ACOSO DISCRIMINATORIO 13 a 16 8 a 12 4 a 7 

8.2. ACOSO LABORAL 7 a 8 5 a 6 2 a 4 

8.3. ACOSO SEXUAL 7 a 8 5 a 6 2 a 4 

8.4. ADICCIÓN AL TRABAJO 16 a 20 10 a 15 5 a 9 

8.5. CONDICIONES DEL TRABAJO 7 a 8 5 a 6 2 a 4 

8.6. DOBLE PRESENCIA (LABORAL – FAMILIAR) 7 a 8 5 a 6 2 a 4 

8.7. ESTABILIDAD LABORAL Y EMOCIONAL 16 a 20 10 a 15 5 a 9 

8.8. SALUD AUTO PERCIBIDA 7 a 8 5 a 6 2 a 4 

Nota. Ministerio del Trabajo Ecuador, 2018. Guía para la aplicación del cuestionario de 
evaluación de riesgo psicosocial. 

 
Tabla 7  

Escala de calificación e interpretación general del cuestionario de factores y riesgos 
psicosociales 

Nivel de 
riesgo 

Calificación Descripción 

ALTO 58-116 El riesgo es de impacto potencial alto sobre la seguridad y 
la salud de las personas, los niveles de peligro son 
intolerables y pueden generar efectos nocivos para la salud 
e integridad física de las personas de manera inmediata. Se 
deben aplicar las medidas de seguridad y prevención de 
manera continua y conforme a la necesidad específica 
identificada para evitar el incremento a la probabilidad y 
frecuencia. 

MEDIO 117 a 174 El riesgo es de impacto potencial moderado sobre la 
seguridad y salud puede comprometer las mismas en el 
mediano plazo, causando efectos nocivos para la salud, 
afectaciones a la integridad física y enfermedades 
ocupacionales. En caso de que no se aplicaren las medidas 
de seguridad y prevención correspondientes de manera 
continua y conforme a la necesidad específica identificada, 
los impactos pueden generarse con mayor probabilidad y 
frecuencia. 

BAJO 175 a 232 El riesgo es de impacto potencial mínimo sobre la seguridad 
y salud, no genera a corto plazo efectos nocivos. Estos 
efectos pueden ser evitados a través de un monitoreo 
periódico de la frecuencia y probabilidad de que ocurra y se 
presente una enfermedad ocupacional, las acciones irán 
enfocadas a garantizar que el nivel se mantenga. 
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• Cuestionario multifactorial de liderazgo (Bass y Avolio, 1994) Forma 

(5X) Corta. Se utiliza la adaptación de Vega y Zavala (2004) al contexto 

chileno del instrumento original, la cual ofreció una confiabilidad alta 

(Alpha de Cronbach 0,97). Cuenta con dos versiones: forma líder (para 

evaluar la autopercepción del propio directivo) y forma subordinados 

(para evaluar la percepción de los subordinados sobre los directivos), lo 

cual permite una evaluación de 180 grados de las características del 

liderazgo. Se presentan 82 afirmaciones descriptivas que se evalúan en 

una escala Likert de 5 anclajes (0 Nunca – Frecuentemente, sino 

siempre). A continuación, se presenta la estructura del cuestionario. 

Tabla 8  

Estructura del cuestionario multifactorial de liderazgo (adaptación de Vega y Zabala, 2004) 

Variable  de  primer 
orden 

Variable de segundo 
orden 

Escalas de variable Siglas 

Liderazgo 
Transformacional 
(LTF) 

1.Carisma/Inspiracional. 
(C/I) 

1.Carisma: 
 
1.1.  Influencia  Idealizada 
Atribuida. 
 
1.2.  Influencia  Idealizada 
Conductual. 

 
 
II(A) 
 
 
II(C) 

2.Motivación Inspiracional. MI 

2.Estimulación Intelectual. 
(EI) 

3.Estimulación Intelectual. EI 

3. Consecuencias 
organizacionales (CC) 

4. Efectividad  E 

5. Esfuerzo extra EE 

6. Satisfacción  S 

Liderazgo 
Transaccional (LTR) 

4.Consideración 
Individualizada. (CI) 

7.Consideración 
Individualizada. 

CI 

5.Recompensa 
Contingente. (RC) 

8. Recompensa Contingente RC 

6.Dirección   por 
Excepción 
Activa. (DPE/A) 

9.  Dirección  por 
 Excepción 
Activa 

DPE/
A 
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Liderazgo 
Correctivo/Evitador 
(L/CE) 

7.Liderazgo 
Pasivo/Evitador (LP/E) 

10.  Dirección  por  Excepción 
Pasiva. 
 
11. Laissez-Faire. 

DPE/
P 
 
 
LF 

Nota. Vega y Zavala (2004). Adaptación del cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ 
forma 5X corta) de B. Bass y B. Avolio (1994) al contexto organizacional chileno. 
 

Forma de calificación: Cada variable tiene una puntuación directa, lo que 

significa que, a mayor puntaje en ésta, mayor es la presencia de las conductas y 

actitudes que la caracterizan. Finalmente, la puntuación total se obtiene 

promediando todas las puntuaciones obtenidas con relación a las afirmaciones 

del instrumento, en base a las variables de más alto orden.  

• Ficha de registro para la intervención tele psicológica: emergencia 

sanitaria Covid-19. Elaborada por la Asociación Ecuatoriana de 

Psicólogos para identificar a través de una entrevista afectaciones a la 

salud en trabajadores de la ULEAM, periodo durante el cual 

permanecieron en modalidad de teletrabajo debido a la pandemia. Se 

clasifican en: síntomas somáticos, cognitivos, afectivos, conductuales e 

interpersonales (Tabla 9) en una escala Likert de 1 (menor grado) a 5 

(mayor grado). 

Tabla 9  

Estructura de la ficha de registro para la intervención tele psicológica 

Somático Conductual Cognitivo Afectivo Interpersonal 

Dolor de 
cabeza. 

Disminución o 
aumento del 
apetito. 

¿Le cuesta 
trabajo 
concentrarse? 

Miedo al 
contagio. 

Agresividad con 
los demás. 

Dolor en 
hombros y 
cuello. 

Dificultad para 
dormir. 

 
Nerviosismo. 

 
Mal Humor. 

 
Aislamiento. 

 
Dolor de 
estómago. 

¿Los demás le 
han dicho que 
su 
apariencia 
física ha 
desmejorado? 

 
Intranquilidad. 

Deseos 
frecuentes de 
llorar. 

¿Conflictos o 
disgustos con 
otros? 

 
Dolor en 
todo el 
cuerpo. 

 
Uso de 
sustancias 
alcohólicas. 

 
¿Olvidos 
frecuentes? 

¿Siente que no 
puede hacer 
bien las 
cosas? 

Problemas para 
seguir 
instrucciones con 
la 
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Autoridad. 

 
¿Se siente 
cansado al 
despertarse? 

 
Uso de 
sustancias 
psicoactivas 

¿Ha tenido 
pensamientos 
raros que no 
puede 
explicar? 

Temores 
excesivos a 
cosas o 
situaciones. 

Dificultad para 
comunicarse con 
los 
demás 

 
Adormecimie
nto de la 
cara. 

 
Aumento 
actividad 
motriz (no 
poderse quedar 
quieto/a). 

Distorsiones 
de 
pensamiento o 
pensamiento 
irracional. 

¿Ha visto o 
sentido cosas 
que otros no 
ven ni sienten? 

 
Actitudes 
disociativas, 
impulso al rumor. 

 
Taquicardia. 

 
Inmovilidad/Let
argo 

Pensamientos 
de 
impaciencia o 
agitación. 

Pesadillas. Rechazo a la 
ayuda o ¿soporte. 

Dificultad 
para 
respirar. 

 Irritabilidad Dificultad 
para recordar. 

Dificultad 
para tomar 
decisiones 

  Dificultad para 
respetar la 
opinión de otro 

Otras, 
cuales. 

Otros, cuales. Otros, cuales. Otros, 
cuales. 

Otros, 
cuales. 

 

2.9 Población y muestra 

La población objeto de estudio fue de 653 sujetos. Estos cumplen con los 

siguientes criterios de selección para el estudio.  

• Personal administrativo de la ULEAM. 

• Más de un año de permanencia en la ULEAM. 

• Disposición de colaborar en la investigación. 

La muestra quedó constituida por el 100% de la población. A continuación, se 

especifica la población en cada momento de aplicación. 
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Tabla 10  

Población del personal administrativo por etapas de aplicación 

TÉCNICA Momento de aplicación Tamaño  

Cuestionario de 
factores y riesgos 
psicosociales 

2018 
Modalidad presencial 

653 administrativos 

Cuestionario de 
factores y riesgos 
psicosociales 

Modalidad teletrabajo 
2020 

653 administrativos 

Ficha de registro 
para la 
intervención tele 
psicológica 

Modalidad teletrabajo 
pandemia 
2020 

162 administrativos  
(solo los que recibieron atención 
psicológica de la muestra de 653) 

Cuestionario de 
factores y riesgos 
psicosociales 

Modalidad presencial 
2022 

653 administrativos 

Cuestionario de 
liderazgo 

Modalidad presencial 
2022 

653 administrativos 

 

2.10 Caracterización de la población estudiada 

Los datos sociodemográficos recogidos se presentan a continuación en gráficos 

y tablas. Se muestra la información más reciente, del año 2022. No obstante, hay 

que tener en cuenta que si bien la mayoría de los datos se mantienen (sexo, raza, 

escolaridad, ciudad) otros varían al paso de los seis años (edad y experiencia). 

 

  

Figura 1 

Distribución de frecuencia relativa según sexo 

Figura 2 

Distribución de frecuencia simple y 
relativa según raza 

56%
44%

Masculino Femenino

172; 
26%

455; 
70%

11; 2%
2; 0,3%

13; 2% Montubia

Mestiza

Blanca

Indígena

Afro -
ecuatoriana
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Figura 3  

Distribución de frecuencia relativa según área 

Figura 4  

Distribución de frecuencia relativa según 
ciudad 

 

Como se observa en los gráficos anteriores, predomina en la población el sexo 

masculino (368) sobre el femenino (285). Entre la raza mestiza (455) y montubia 

(172) abarcan el 96% del grupo. La mayoría de los sujetos ocupa cargos del área 

administrativa (400) y residen en la ciudad de Manta (469). Por su parte, la tabla 

10 muestra que prevalece el tercer nivel (360) y el bachillerato (153), alcanzando 

entre ambos el 78,5% de la población. 

 

Tabla 11  

Frecuencia simple y relativa según nivel de escolaridad 

Nivel escolar Fr. simple Fr. relativa 

Educación Básica 39 6.0 

Educación Media 10 1.5 

Técnico / Tecnológico 29 4.4 

Bachillerato 153 23.4 

Tercer Nivel 360 55.1 

Cuarto Nivel 43 6.6 

No reportado 8 1.2 

 

39%

61%

Operativa Administrativa

12%

9%

72%

7%

Chone El Carmen Manta Pedernales
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2.11 Procedimiento de la investigación 

• Se realizó una revisión bibliográfica inicial y de las leyes y normativas en 

seguridad y salud laboral para confirmar la novedad y el aporte de la 

investigación para el contexto ecuatoriano. 

• Se diseñó el proyecto de investigación. Se decidió trabajar con el 

personal administrativo de la ULEAM. 

• Se aplicó el Cuestionario de factores y riesgos psicosociales en su 

primera etapa (2019, pre pandemia). Se analizaron los datos. 

• Se aplicó el Cuestionario de factores y riesgos psicosociales en su 

segunda etapa (2020, pandemia), durante el teletrabajo. Se analizaron 

los datos. 

• Se realizó un estudio sobre las afectaciones a la salud laboral del personal 

de la ULEAM durante la pandemia por Covid-19. Se realizaron consultas 

por tele psicología. 

• Se diseñó y aprobó el Programa de seguridad y salud de la ULEAM.  

• Se aplicó el Cuestionario de factores y riesgos psicosociales en su 

segunda etapa (2022, pos pandemia). Se analizaron los datos. 

• Se aplicaron los cuestionarios de liderazgo (versión para directivos y 

subordinados). Se analizaron los datos. 

• Se establecieron correlaciones entre las variables en estudio: 

factores/riesgos psicosociales y liderazgo. 

• Se elaboró el informe de la investigación. Se arribó a las conclusiones del 

estudio. 

2.12 Procesamiento de los datos 

Para analizar los datos se utilizaron Microsoft Excel y la Versión 22 del Paquete 

Estadístico para las Ciencias Sociales (SPSS). Se llevan a cabo procedimientos 

estandarizados (estadística descriptiva e inferencial) en congruencia con la lógica 

de la investigación cuantitativa. A continuación, se presenta una la tabla 12 donde 

se declara por objetivos los estadígrafos utilizados y sus propósitos. 
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Tabla 12  

Estadígrafos utilizados según los objetivos 

Objetivo Estadígrafo Propósito 

Caracterización de los 
factores y riesgos 
psicosociales por periodos: 
2018, 2020, 2021 

frecuencia absoluta, 
frecuencia relativa, suma,  
media, moda, desviación 
estándar, mediana 

Descripción de las variables 
y dimensiones por periodos 

Chi cuadrado Diferencias significativas 
entre las 
variables/dimensiones y las 
variables sociodemográficas 

Comparación de los 
factores/riesgos 
psicosociales por periodos 

Prueba de Friedman, 
Prueba Wilcoxon, diferencia 
de rangos 

Comprobar la hipótesis 1.  

Descripción de los 
síntomas de salud mental 
en 2020 

Media, moda, desviación 
estándar, mínimo, máximo. 
 
Chi cuadrado 

Descripción de los síntomas 
por grupos (conductuales, 
somáticos, cognitivos, 
afectivos e interpersonales). 
Diferencias significativas 
según sexo, rol, unidad y 
departamentos 

Caracterizar el liderazgo 
como factor psicosocial del 
contexto laboral del 
personal administrativo de 
la ULEAM. 
 

Frecuencia absoluta y 
relativa, Media, desviación 
estándar, mínimo, máximo. 
Prueba T, ANOVA 

Descripción de las variables 
y dimensiones del liderazgo. 
Comparación de estilos de 
liderazgo y subvariables 
según sexo, rol 
(subordinados/directivos), 
unidad y departamentos. 

Describir la relación entre 
los factores / riesgos 
psicosociales y las 
características del 
liderazgo en el contexto 
laboral del personal 
administrativo de la 
ULEAM. 

Gráficos de dispersión 
Prueba de Pearson 
Matriz de correlaciones 

Establecer correlaciones 
entre las variables y 
dimensiones. 
Comprobar la hipótesis 2 

  



52 

CAPÍTULO III  

ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS 

El presente capítulo sigue el orden lógico de los objetivos específicos de la 

investigación, planteados en el diseño metodológico. Primero se abordará el 

análisis de los factores y riesgos psicosociales en cada periodo: 2018, 2020 y 2022 

para luego compararlos y confirmar o refutar la hipótesis planteada. Un segundo 

epígrafe se dedica a identificar las afectaciones a la salud mental durante el 

periodo 2020, el cual se desarrolló en la modalidad de teletrabajo. Un tercer 

epígrafe se destina a la caracterización de los estilos de liderazgo y por último se 

correlaciona el liderazgo con los factores y riesgos psicosociales, lo cual permitirá 

dar respuesta a la hipótesis 2. 

 

3.1 Comportamiento de los factores y riesgos psicosociales en el 

contexto del personal administrativo durante el 2018, 2020 y 2022. 

 

3.1.1 Comportamiento de los factores y riesgos psicosociales en el 

2018. 

Durante este periodo los administrativos se desempeñaron en la modalidad 

presencial. Según la percepción de estos trabajadores, recogida a través de la 

encuesta de factores y riesgos psicosociales, prevalece un nivel general de riesgo 

bajo (85%), seguido de un nivel medio (14%) y en un por ciento muy bajo el nivel 

alto de riesgo (1%). Sin embargo, no todas las dimensiones tienen un 

comportamiento uniforme, tal como se muestra en la tabla 13. 
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Tabla 13 

Dimensiones de los factores y riesgos psicosociales en 2018 

RESULTADOS POR DIMENSIONES SEGÚN LA ESCALA DE RIESGO 2018 

DIMENSIONES DEL CUESTIONARIO RIESGO 
BAJO 

RIESGO 
MEDIO 

RIESGO 
ALTO 

DIMENSIÓN 1. CARGA Y RITMO DE 
TRABAJO 

76% 24% 0% 

DIMENSIÓN 2. DESARROLLO DE 
COMPETENCIAS 

79% 20% 2% 

DIMENSIÓN 3. LIDERAZGO 71% 22% 7% 

DIMENSIÓN 4.MARGEN DE ACCIÓN Y 
CONTROL 

66% 28% 6% 

DIMENSIÓN 5. ORGANIZACIÓN DEL 
TRABAJO 

83% 15% 2% 

DIMENSIÓN 6.RECUPERACIÓN 72% 25% 3% 

DIMENSIÓN 7. SOPORTE Y APOYO 72% 25% 3% 

DIMENSIÓN 8. OTROS PUNTOS IMPORTANTES (RIESGOS PSICOSOCIALES Y OTROS) 

DIMENSIÓN 8.1. ACOSO 
DISCRIMINATORIO 

75% 23% 2% 

DIMENSIÓN 8.2. ACOSO LABORAL 57% 34% 9% 

DIMENSIÓN 8.3. ACOSO SEXUAL 86% 11% 3% 

DIMENSIÓN 8.4. ADICCIÓN AL TRABAJO 84% 16% 0% 

DIMENSIÓN 8.5. CONDICIONES DEL 
TRABAJO 

52% 36% 12% 

DIMENSIÓN 8.6. DOBLE PRESENCIA 
(LABORAL – FAMILIAR) 

71% 26% 3% 

DIMENSIÓN 8.7. ESTABILIDAD LABORAL 
Y EMOCIONAL 

83% 16% 1% 

DIMENSIÓN 8.8. SALUD AUTO 
PERCIBIDA 

74% 23% 2% 

 

Como se muestra en la tabla anterior todas las dimensiones alcanzan por 

cientos superiores al 50 en el nivel de riesgo bajo (RB); el nivel de riesgo medio 

(RM) oscila entre el 11 y el 36% y el nivel de riesgo alto (RA) no supera el 12%. A 

pesar de que los resultados muestran una tendencia hacia lo favorable -destaca 
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en todas las dimensiones el nivel de RB- por el tamaño de la población estudiada 

no son despreciables los por cientos de las dimensiones: condiciones de trabajo 

(12% en RA y 36% en RM), acoso laboral (9% RA y 34% RM), margen de acción y 

control (6% RA y 28% RM), recuperación y soporte y apoyo (ambas con 25% RM), 

doble presencia (26% RM) y liderazgo (7% RA). Al profundizar en los indicadores 

(anexo 4) los principales factores psicosociales de riesgo se relacionan con: 

• Desarrollo de competencias: “En mi trabajo se cuenta con un plan de 

carrera, capacitación y/o entrenamiento para el desarrollo de mis 

conocimientos, habilidades y destrezas” (media: 2.80). 

• Liderazgo: “En mi trabajo se reconoce y se da crédito a la persona que 

realiza un buen trabajo o logran sus objetivos” (media: 2.90). 

Entre los riesgos psicosociales recogidos en la encuesta, destaca el acoso 

laboral (34% RM y 9% RA) en cuanto a los indicadores: “considero que mi trabajo 

está libre de amenazas, humillaciones, ridiculizaciones, burlas, calumnias o 

difamaciones reiteradas con el fin de causarme daño” (media: 3.28) y “tengo un 

trabajo libre de conflictos estresantes, rumores maliciosos o calumniosos sobre 

mi persona” (media: 3.35). Esto indica que se debe mantener un observatorio 

sistemático sobre estos aspectos potenciadores del acoso laboral. 

En otro sentido, los principales factores protectores se relacionan en tabla 14: 

 

Tabla 14 

Principales factores psicosociales protectores en 2018 

Dimensión Indicador media 

Desarrollo de 
competencias 

Considero que tengo los suficientes conocimientos, 
habilidades y destrezas para desarrollar el trabajo para el 
cual fui contratado 

3.89 

Equilibrio 
laboral/emocional 

Estoy orgulloso de trabajar en mi empresa o institución 3.85 

Organización del 
trabajo 

Siempre dispongo de tareas y actividades a realizar en mi 
jornada y lugar de trabajo 

3.74 

Carga y ritmo de 
trabajo 

Considero que son aceptables las solicitudes y 
requerimientos que me piden otras personas (compañeros 
de trabajo, usuarios, clientes) 

3.69 

Desarrollo de 
competencias 

En mi trabajo aprendo y adquiero nuevos conocimientos, 
habilidades y destrezas de mis compañeros de trabajo 

3.66 
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Doble presencia Siento que mis problemas familiares o personales no 
influyen en el desempeño de las actividades en el trabajo 

3.64 

Salud auto 
percibida 

Considero que me encuentro física y mentalmente 
saludable 

3.63 

Recuperación Tengo un horario y jornada de trabajo que se ajusta a mis 
expectativas y exigencias laborales. 

3.60 

 

En coherencia con la tendencia favorable de los factores psicosociales – mayor 

cantidad de factores protectores que factores de riesgo - los riesgos psicosociales 

muestran también resultados favorables, tal como se muestra en la tabla 15. 

 

Tabla 15 

Riesgos psicosociales en 2018 

Dimensión Indicador media 

Adicción al 
trabajo 

Tengo un equilibrio y separo bien el trabajo de mi vida 
personal 

3.78 

Las directrices y metas que me autoimpongo, las cumplo 
dentro de mi jornada y horario de trabajo 

3.69 

Acoso sexual 
 

Mi trabajo está libre de acoso sexual 3.76 

En mi trabajo estoy libre de conductas sexuales que afecten 
mi integridad física, psicológica y moral 

3.73 

Acoso 
discriminatorio 
 

En mi trabajo se respeta mi ideología, opinión política, 
religiosa, nacionalidad y orientación sexual. 

3.70 

Tengo un trabajo donde los hombres y mujeres tienen las 
mismas oportunidades. 

3.60 

 

En los análisis de tablas de contingencias realizados con las variables 

sociodemográficas a partir del Chi cuadrado de Pearson (p<0,05) se encontraron 

diferencias significativas en cuanto a: 

• La calificación general según la edad: los mayores de 53 años perciben 

un nivel general de RB y los jóvenes entre 25 y 34 años nivel de RM y RA. 

• La carga y ritmo de trabajo según ciudad: dentro del RA destaca la 

ciudad El Carmen, dentro del RM resalta Manta y dentro del RB Chone. 

• La carga y ritmo de trabajo según área: destacan los cargos 

administrativos dentro de los niveles de RM y RA y los cargos operarios 

dentro del RB. 
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• La carga y ritmo de trabajo según la edad: en el nivel de RA destacan los 

que están entre 35 y 43 años, en nivel de RM los que están entre 25 y 34 

años y en RB los que están en los grupos de 16 a 24 y de 44 a 52 años. 

• El margen de acción y control según ciudad: en nivel RA destaca El 

Carmen, en RM Pedernales y en RB Manta. 

• La recuperación según ciudad: en los niveles de RA y medio destaca 

Manta y en el RB Chone. 

• La recuperación por roles: en los niveles de RA y RM destacan los cargos 

administrativos y en el RB los cargos de operarios. 

• La recuperación según sexo: en el nivel de RA y medio destacan las 

mujeres y en el RB los hombres. 

• La recuperación por edad: en el nivel de RA destacan los que están entre 

los 44 y 52 años, en RM los que tienen entre 25 y 34 años y en RB los de 

16 a 24 años. 

• El soporte y apoyo según la edad: nivel de RA y medio para los que están 

entre 25 a 34 años y RB los mayores de 53 años. 

• El acoso discriminatorio según sexo: perciben nivel de RA y medio las 

mujeres y RB los hombres. 

• El acoso discriminatorio por edad: perciben niveles de RA y medio los 

que oscilan entre 25 y 34 años y RB los que están entre 35 a 43 años. 

• El acoso laboral por roles: niveles de RA y RM en los cargos 

administrativos y RB en los cargos de operarios. 

• El acoso laboral por sexo: perciben nivel de RA y RM las mujeres y nivel 

de RB los hombres. 

• El acoso laboral por edad: nivel de RA y medio en los que están entre los 

25 y 34 años y RB en los que tienen entre 16 a 24 años. 

• El acoso sexual por raza: dentro del RA destaca la raza mestiza, dentro 

del RM la raza indígena y en el RB la raza montubia. 

• La adicción al trabajo por edad: en nivel RM destaca la edad entre los 25 

a 34 años y en el RB la edad de 16 a 24 años. 

• Las condiciones de trabajo según ciudad: con RA destacan las ciudades 

de Manta y Pedernales, con RM Manta y con nivel bajo Chone. 
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• Las condiciones de trabajo según roles: con RA y RM destacan los cargos 

administrativos y en el RB los operarios. 

• Doble presencia según ciudad: con niveles de RA y RM destaca Manta y 

con RB Chone. 

• Doble presencia según la edad: con RA y RM destaca la edad entre los 25 

y 34 años y con RB de 16 a 24 años. 

• Estabilidad laboral/emocional según escolaridad: en RA destacan los de 

cuarto nivel, en RM los de educación media y en RB los de educación 

básica. 

• Estabilidad laboral/emocional según edad: en RA y RM destacan los que 

están entre 25 y 34 años y en RB los de 16 a 24 años. 

• Salud auto percibida según ciudad: en RA destaca El Carmen, en RM 

Manta y en RB Chone. 

• Salud auto percibida según roles: en RA y bajo destacan los operarios y 

con RM los administrativos. 

• Salud auto percibida según sexo: en nivel RM destacan las mujeres y en 

nivel RB los hombres. 

Al analizar estos factores se puede concluir que en el periodo de 2018 existía 

una tendencia a un ambiente psicosocial saludable, al destacar los factores 

psicosociales protectores sobre los factores psicosociales de riesgo. No obstante, 

el análisis comparativo por variables sociodemográficas mostró que se 

encontraban en situación menos favorable: el personal administrativo de las 

ciudades de El Carmen y Manta, las mujeres, quienes ocupan cargos 

administrativos y los jóvenes de edades comprendidas entre los 25 y 34 años. Esto 

requiere un seguimiento de estos factores psicosociales en periodos posteriores 

para evaluar su evolución en el tiempo. 

 

3.1.2 Comportamiento de los factores y riesgos psicosociales 

durante el 2020. 

Durante este periodo los administrativos se desempeñaron en la modalidad de 

teletrabajo, debido al advenimiento de la pandemia de la Covid-19. Según la 

percepción de estos trabajadores, recogida a través de la encuesta de factores y 

riesgos psicosociales, prevalece un nivel general de RB (84%), seguido de un nivel 
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de RM (15%) y en un por ciento bajo el nivel de RA (2%). A continuación, en la 

tabla 16 se muestran los resultados por dimensiones.  

 

Tabla 16 

Dimensiones de los factores y riesgos psicosociales en 2020 

 RESULTADOS POR DIMENSIONES SEGÚN LA ESCALA DE RIESGO EN 2020 

DIMENSIONES DEL CUESTIONARIO RIESGO 
BAJO 

RIESGO 
MEDIO 

RIESGO 
ALTO 

DIMENSIÓN 1. CARGA Y RITMO DE 
TRABAJO 

66% 30% 4% 

DIMENSIÓN 2. DESARROLLO DE 
COMPETENCIAS 

81% 18% 1% 

DIMENSIÓN 3. LIDERAZGO 79% 15% 6% 

DIMENSIÓN 4. MARGEN DE ACCIÓN Y 
CONTROL 

70% 26% 4% 

DIMENSIÓN 5. ORGANIZACIÓN DEL 
TRABAJO 

88% 10% 2% 

DIMENSIÓN 6. RECUPERACIÓN 65% 30% 5% 

DIMENSIÓN 7. SOPORTE Y APOYO 73% 24% 4% 

DIMENSIÓN 8. OTROS PUNTOS IMPORTANTES (RIESGOS PSICOSOCIALES Y OTROS) 

DIMENSIÓN 8.1. ACOSO 
DISCRIMINATORIO 

82% 16% 2% 

DIMENSIÓN 8.2. ACOSO LABORAL 62% 28% 10% 

DIMENSIÓN 8.3. ACOSO SEXUAL 90% 8% 3% 

DIMENSIÓN 8.4. ADICCIÓN AL TRABAJO 82% 17% 1% 

DIMENSIÓN 8.5. CONDICIONES DEL 
TRABAJO 

64% 27% 9% 

DIMENSIÓN 8.6. DOBLE PRESENCIA 
(LABORAL – FAMILIAR) 

80% 17% 3% 

DIMENSIÓN 8.7. ESTABILIDAD LABORAL 
Y EMOCIONAL 

83% 14% 3% 

DIMENSIÓN 8.8. SALUD AUTO PERCIBIDA 68% 27% 5% 

 

Como se muestra en la tabla anterior, todas las dimensiones alcanzan por 

cientos superiores al 60 en el nivel de RB, el nivel de RM oscila entre el 8 y el 30% 

y el nivel de RA no supera el 10%. De manera general, los resultados muestran 
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una tendencia hacia lo favorable, destacando en todas las dimensiones el nivel de 

RB. Si bien los rangos de los niveles de riesgo son menos extremos que en el 2018, 

mayor cantidad de dimensiones rebasan el 25% dentro del nivel de RM y el 5% 

en el nivel de RA. Así lo muestran los por cientos de las dimensiones: acoso 

laboral (10% RA y 28% RM), condiciones de trabajo (9% RA y 27% RM), liderazgo 

(6% RA), recuperación (5% RA y 30% RM), salud auto percibida (5% RA y 27% 

RM), carga y ritmo de trabajo (4% RA y 30% RM), margen de acción y control 

(4% RA y 26% RM), soporte y apoyo (4% RM). Como se menciona anteriormente, 

el principal riesgo psicosocial que se destaca es el acoso laboral, igual que en el 

periodo 2018 y se encuentra relacionado a los mismos items antes reportados. 

Al profundizar en los indicadores (anexo 4.2) ninguno muestra una media por 

debajo del valor de 3 (parcialmente de acuerdo). Por otra parte, los principales 

factores protectores que se evidencian en este periodo se declaran en la tabla 17. 

 

Tabla 17  

Principales factores psicosociales protectores en 2020 

Dimensión Indicador media 

Desarrollo de 
competencias 

Considero que tengo los suficientes conocimientos, 
habilidades y destrezas para desarrollar el trabajo para el 
cual fui contratado 

3.93 

En mi trabajo aprendo y adquiero nuevos conocimientos, 
habilidades y destrezas de mis compañeros de trabajo 

3.62 

Equilibrio 
laboral/emocional 

Estoy orgulloso de trabajar en mi empresa o institución 3.85 

Organización del 
trabajo 

Siempre dispongo de tareas y actividades a realizar en mi 
jornada y lugar de trabajo 

3.83 

Tengo un equilibrio y separo bien el trabajo de mi vida 
personal 

3.80 

Doble presencia Siento que mis problemas familiares o personales no 
influyen en el desempeño de las actividades en el trabajo 

3.66 

Organización del 
trabajo 

En mi trabajo se respeta y se toma en consideración las 
limitaciones de las personas con discapacidad para la 
asignación de roles y tareas 

3.63 

Salud auto 
percibida 

Considero que me encuentro física y mentalmente 
saludable 

3.60 

En este periodo 2020 los riesgos psicosociales también muestran resultados favorables, tal 
como se muestra en la tabla 18. 
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Tabla 18  

Riesgos psicosociales en 2020 

Dimensión Indicador media 

Acoso sexual En mi trabajo estoy libre de conductas sexuales que afecten 
mi integridad física, psicológica y moral 

3.81 

Mi trabajo está libre de acoso sexual 3.69 

Acoso 
discriminatorio 

En mi trabajo se respeta mi ideología, opinión política, 
religiosa, nacionalidad y orientación sexual. 

3.69 

 

En los análisis de tablas de contingencias realizados con las variables 

sociodemográficas a partir del Chi cuadrado de Pearson (p<0,05) se encontraron 

diferencias significativas en cuanto a: 

• Nivel de riesgo general según experiencia: en niveles de RA y RM 

destacan los que tienen experiencia ˂ o = 2 años y en nivel RB los 

trabajadores con una experiencia entre 11 y 20 años. 

• Carga y ritmo de trabajo según roles: en niveles de RA y RM destaca el 

área administrativa y en RB el área operativa. 

• Desarrollo de competencias según ciudad de procedencia: en nivel de RA 

destaca la ciudad de Pedernales, en nivel RM destaca El Carmen y en RB 

Chone y Manta. 

• Liderazgo según experiencia: perciben un RA y RM los que tienen 

experiencia ˂ o = 2 años y en nivel RB los trabajadores con una 

experiencia mayor de 20 años. 

• Margen de acción y control según roles: perciben un nivel de RA y RB 

los trabajadores del área operativa y un nivel de RM en el área 

administrativa. 

• Organización del trabajo según la ciudad de procedencia: presentan 

nivel de RA y RM de la ciudad El Carmen y un nivel de RB los de 

Pedernales. 

• Acoso laboral según ciudad de procedencia: perciben un nivel de RA los 

trabajadores de El Carmen, un nivel de RM los de Pedernales y un nivel 

de RB los de Chone.  

• Adicción al trabajo según roles: presentan un nivel de RA y RM los 

trabajadores del área administrativa y un nivel de RB bajo los operarios. 
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• Condiciones de trabajo según ciudad de procedencia: perciben un nivel 

de RA los trabajadores procedentes de El Carmen, un nivel de RM los de 

Pedernales y un nivel de RB los de Chone. 

• Estabilidad laboral/emocional según ciudad de procedencia: presentan 

un nivel de RA y RM los trabajadores de El Carmen y un nivel de RB los 

de Pedernales. 

Por tanto, se puede deducir que se encuentran en mayor peligro psicosocial los 

trabajadores con experiencia menor a igual a dos años, del área administrativa, 

procedentes de la ciudad de El Carmen. Estos se encuentran más afectados por 

los factores psicosociales: liderazgo, desarrollo de competencias, condiciones de 

trabajo, organización del trabajo, carga y ritmo de trabajo, margen de acción y 

control, estabilidad laboral/emocional y por los riesgos psicosociales: acoso 

laboral y adicción al trabajo. 

 

3.1.3 Comportamiento de los factores y riesgos psicosociales 

durante el 2022 

Durante este periodo los administrativos se desempeñaron nuevamente en la 

modalidad presencial, debido a la recuperación gradual de la normalidad, luego 

de la pandemia de la Covid-19. Según la percepción de estos trabajadores, 

prevalece un nivel general de RB (72%), seguido de un RM (26%) y en un por 

ciento bajo el nivel de RA (2%). Sin embargo, no todas las dimensiones tienen un 

comportamiento uniforme, tal como se muestra en la tabla 19. 

 

Tabla 19 

Dimensiones de los factores y riesgos psicosociales en 2022 

RESULTADOS POR DIMENSIONES SEGÚN LA ESCALA DE RIESGO 2022 

DIMENSIONES DEL CUESTIONARIO RIESGO BAJO RIESGO 
MEDIO 

RIESGO ALTO 

DIMENSIÓN 1. CARGA Y RITMO DE 
TRABAJO 

67% 33% 0% 

DIMENSIÓN 2. DESARROLLO DE 
COMPETENCIAS 

57% 39% 4% 

DIMENSIÓN 3. LIDERAZGO 79% 13% 8% 
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DIMENSIÓN 4. MARGEN DE ACCIÓN Y 
CONTROL 

56% 35% 9% 

DIMENSIÓN 5. ORGANIZACIÓN DEL 
TRABAJO 

83% 17% 1% 

DIMENSIÓN 6. RECUPERACIÓN 60% 38% 2% 

DIMENSIÓN 7. SOPORTE Y APOYO 60% 36% 4% 

DIMENSIÓN 8. OTROS PUNTOS IMPORTANTES (RIESGOS PSICOSOCIALES Y OTROS) 

DIMENSIÓN 8.1. ACOSO 
DISCRIMINATORIO 

59% 36% 5% 

DIMENSIÓN 8.2. ACOSO LABORAL 46% 38% 16% 

DIMENSIÓN 8.3. ACOSO SEXUAL 67% 23% 10% 

DIMENSIÓN 8.4. ADICCIÓN AL TRABAJO 72% 28% 0% 

DIMENSIÓN 8.5. CONDICIONES DEL 
TRABAJO 

44% 44% 12% 

DIMENSIÓN 8.6. DOBLE PRESENCIA 
(LABORAL – FAMILIAR) 

50% 41% 9% 

DIMENSIÓN 8.7. ESTABILIDAD 
LABORAL Y EMOCIONAL 

68% 27% 5% 

DIMENSIÓN 8.8. SALUD AUTO 
PERCIBIDA 

56% 36% 8% 

 

Como se muestra en la tabla anterior, todas las dimensiones alcanzan por 

cientos superiores al 40 en el nivel de RB, el nivel de RM oscila entre el 13 y el 

44% y el nivel de RA no supera el 16%. De manera general, los resultados 

muestran una tendencia hacia lo favorable -destacando en todas las dimensiones 

el nivel de RB- con excepción de la dimensión condiciones de trabajo. En este 

periodo 2022 es notable el incremento de la frecuencia relativa en los niveles de 

RM y RA. De las 15 dimensiones, 12 rebasan el 25 % en el nivel de RM y nueve 

igualan o superan el 5% en el nivel de RA. Las dimensiones más afectadas son: 

acoso laboral (16% RA y 38% RM), condiciones de trabajo (12% RA y 44% RM), 

acoso sexual (10% RA), margen de acción y control (9% RA y 35% RM), doble 

presencia (9% RA y 41% RM), salud auto percibida (8% RA y 36% RM), liderazgo 

(8% RA), acoso discriminatorio (5% RA y 36% RM), estabilidad laboral y 

emocional (5% RA y 27% RM), desarrollo de competencias (39% RM), 

recuperación (38% RM), soporte y apoyo (36% RM), carga y ritmo de trabajo 

(33% RM).  
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Al profundizar en los indicadores (anexo 4.3) los principales factores 

psicosociales protectores (tabla 20) y de riesgo (tabla 21) se relacionan con: 

 

Tabla 20 

Principales factores psicosociales protectores en 2022 

Dimensión Indicador media 

Organización del 
trabajo 

Siempre dispongo de tareas y actividades a realizar en mi 
jornada y lugar de trabajo 

3.73 

Desarrollo de 
competencias 

Considero que tengo los suficientes conocimientos, 
habilidades y destrezas para desarrollar el trabajo para el 
cual fui contratado 

3.68 

En mi trabajo aprendo y adquiero nuevos conocimientos, 
habilidades y destrezas de mis compañeros de trabajo 

3.65 

Equilibrio laboral 
emocional 

Estoy orgulloso de trabajar en mi empresa o institución 3.65 

 

Tabla 21 

Principales factores psicosociales de riesgo en 2022 

Dimensión Indicador media 

Desarrollo de 
competencias 

En mi trabajo se cuenta con un plan de carrera, 
capacitación y/o entrenamiento para el desarrollo de mis 
conocimientos, habilidades y destrezas 

2.50 

Liderazgo En mi trabajo se reconoce y se da crédito a la persona 
que realiza un buen trabajo o logran sus objetivos. 

2.76 

Margen de acción y 
control 

En mi trabajo existen espacios de discusión para debatir 
abiertamente los problemas comunes y diferencias de 
opinión 

2.78 

Organización del 
trabajo 

En mi trabajo tenemos reuniones suficientes y 
significantes para el cumplimiento de los objetivos 

2.89 

En mi trabajo se informa regularmente de la gestión y 
logros de la empresa o institución a todos los 
trabajadores y servidores 

2.97 

Soporte y apoyo En mi trabajo tengo acceso a la atención de un médico, 
psicólogo, trabajadora social, consejero, etc. en 
situaciones de crisis y/o rehabilitación 

2.98 

 

Durante este periodo 2022 se perciben varios riesgos psicosociales en por 

cientos considerables. En la tabla 22 a continuación se detallan los indicadores 

de mayor peligro. 
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Tabla 22 

Riesgos psicosociales en 2022 

Dimensión Indicador media 

Acoso 
discriminatorio 

En mi trabajo no existen espacios de uso exclusivo de un 
grupo determinado de personas ligados a un privilegio, por 
ejemplo, cafetería exclusiva, baños exclusivos, etc., que causa 
malestar y perjudica mi ambiente laboral. 

2.93 

En mi trabajo tratan por igual a todos, indistintamente la edad 
que tengan 

3.06 

Tengo un trabajo donde los hombres y mujeres tienen las 
mismas oportunidades 

3.51 

Acoso laboral Considero que mi trabajo está libre de amenazas, 
humillaciones, ridiculizaciones, burlas, calumnias o 
difamaciones reiteradas con el fin de causarme daño. 

3.04 

Tengo un trabajo libre de conflictos estresantes, rumores 
maliciosos o calumniosos sobre mi persona. 

3.13 

Adicción al 
trabajo 

Me siento libre de culpa cuando no estoy trabajando en algo 3.15 

Puedo dejar de pensar en el trabajo durante mi tiempo libre 
(pasatiempos, actividades de recreación, otros) 

3.31 

Acoso sexual En mi trabajo estoy libre de conductas sexuales que afecten 
mi integridad física, psicológica y moral 

3.42 

 

En este último periodo analizado (2022) se percibe un incremento del 

deterioro del ambiente laboral psicosocial, pues si bien los por cientos de nivel de 

RA y RM no superan a los de RB se percibe mayor número de factores 

psicosociales de riesgo y riesgos psicosociales, así como menor cantidad de 

factores protectores. 

En los análisis de tablas de contingencias realizados con las variables 

sociodemográficas a partir del Chi cuadrado de Pearson (p<0,05) se encontraron 

diferencias significativas en cuanto a: 

• Liderazgo según la ciudad de procedencia: en niveles de RA y RM 

destaca la ciudad de Pedernales y en nivel de RB Chone. 

• Liderazgo según roles: con niveles de RA y RM destaca el área operativa 

y en nivel de RB área administrativa.  
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• Margen de acción y control según sexo: dentro de RA y RB destaca el 

sexo masculino y en el RM destaca el sexo femenino. 

• Organización del trabajo según roles: dentro del RA y RM destaca el área 

operativa y en RB el área administrativa. 

• Organización del trabajo según la edad: en nivel de RA y RM destacan 

los jóvenes entre 16 a 24 años y en nivel de RB los adultos entre 35 y 44 

años. 

• Organización del trabajo según la raza: en niveles de RA y RM destaca la 

raza mestiza y en nivel de RB la raza blanca e indígena. 

• Condiciones de trabajo según la ciudad de procedencia: dentro de nivel 

de RA destaca Pedernales, en nivel de RM y RB destaca Chone. 

• Condiciones de trabajo según edad: con nivel de RA destacan los jóvenes 

entre 16 a 24 años, en nivel de RM los jóvenes entre 25 y 34 años y en RB 

los de 35 a 44 años. 

Por tanto, se puede deducir que se encuentran en mayor peligro psicosocial los 

trabajadores jóvenes con edades comprendidas entre los 16 y 24 años, del área 

operativa, procedentes de la ciudad de Pedernales. Estos se encuentran más 

afectados por los factores psicosociales: liderazgo, condiciones de trabajo y 

organización del trabajo. 

El análisis longitudinal durante los 3 periodos arroja que los principales 

factores psicosociales de riesgo (con por cientos superiores a 5 en nivel de RA en 

los tres periodos) son: las condiciones laborales, el margen de acción y control y 

el liderazgo (anexo 5). Dentro del grupo de riesgos psicosociales el más frecuente 

es el acoso laboral, aunque también muestran crecimiento hacia el 2022 el acoso 

sexual y la doble presencia laboral/familiar. Todo esto muestra la necesidad de 

indagar en el análisis comparado de los periodos estudiados (epígrafe 3.1.4). 
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Análisis comparado con otros resultados de investigación 

Las diferencias en los referentes teóricos y metodológicos con otras 

investigaciones dificultan el análisis comparado de resultados. Por ello, se 

concentra en las dos que indagaron ámbitos similares.   

La investigación de García et al. (2014) en personal administrativo ecuatoriano 

mostró resultados más alarmantes que los del presente estudio, pues tres cuartas 

partes de la población estudiada presentaron síntomas de estrés en un alto nivel. 

Destacaron como factores de riesgo: el desajuste entre su preparación académica 

y su puesto de trabajo y la falta de armonía entre la vida laboral y familiar. Estos 

factores coinciden con los de la presente investigación, entendidos como 

desarrollo de competencias y doble presencia. 

Así mismo, el estudio de Herrería y Santamaría (2023) en el cual se utilizó la 

misma encuesta del Ministerio de Trabajo, arrojó similitudes en cuanto a los 

factores psicosociales de mayor riesgo, siendo estos: liderazgo y condiciones de 

trabajo y los riesgos psicosociales: acoso laboral y acoso sexual. A diferencia del 

presente estudio estos se presentaron en un nivel de riesgo alto, influyendo de 

forma significativa en el ausentismo del personal administrativo. 

Es evidente que el personal administrativo de diferentes universidades 

ecuatorianas parece compartir factores de riesgo similares. 

 

3.1.4 Comparación entre los periodos 2018 (presencial), 2020 

(teletrabajo) y 2022 (presencial) 

El presente epígrafe integra los resultados de los tres periodos analizados 

(2018, 2020 y 2022) comparando en primer lugar los datos a partir de análisis 

estadísticos, lo cual permitirá confirmar o refutar la hipótesis planteada y luego 

con un análisis de las factores y riesgos más frecuentes. La figura 5 a continuación 

muestra la comparación de los niveles de riesgo generales por periodos. 
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Figura 5 

Comparación de los niveles de riesgo general por periodos 

 

 

Como es evidente en el gráfico, los periodos 2018 y 2020 son muy semejantes 

entre sí y el periodo que más se diferencia es el 2022. Durante el 2020 se produce 

un ligero deterioro del ambiente psicosocial, marcado por un discreto incremento 

del nivel de RM y disminución en un punto porcentual del RB. Sin embargo, en 

2022 se reduce notablemente en 12 puntos porcentuales el nivel de RB, se 

incrementa en 11% el nivel de RM y en 1% el nivel de RA. 

Esto se confirma a través de la estadística con la prueba de Friedman, la cual 

arroja diferencias significativas entre los tres los periodos, con una significación 

asintótica de 0.001, tanto para el nivel de riesgo general como en la comparación 

por dimensiones (anexo 6). En el nivel de riesgo, se aprecia una disminución del 

rango promedio del 2018 al 2022, como se muestra en la tabla 23, lo cual supone 

un incremento del peligro psicosocial. 

Tabla 23 

Rangos promedios de la prueba Friedman en la comparación por periodos 

  Rango promedio 

Calificación general 2018 2.07 

Calificación general 2020 2.05 

Calificación general 2022 1.88 

A su vez, se compararon los periodos por pares a través de la prueba Wilcoxon (Tabla 24). 

RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO

2018 85% 14% 1%

2020 84% 15% 1%

2022 72% 26% 2%
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Tabla 24  

Comparación de los periodos según prueba Wilcoxon 

Períodos comparados Sig. asintótica 
(bilateral) 

Calificación general 2020 - Calificación general 2018 .484 

Calificación general 2022 - Calificación general 2020 .001 

Calificación general 2022 - Calificación general 2018 .001 

 

Como se evidencia en la tabla anterior no existe diferencia estadísticamente 

significativa entre el periodo 2018 y 2020, pero sí entre el 2020 y 2022 y entre el 

2018 y 2022, lo cual se evidencia también en el gráfico de caja y bigote (figura 6). 

Se muestra en la figura 6 una gran similitud en el comportamiento de los datos 

en los periodos 2018 y 2020 y una respuesta diferenciada en el 2022. Si bien el 

valor de la mediana de los 3 periodos es de 3 (50% de las respuestas), en el último 

periodo se observa una mayor dispersión de los datos y mayor cantidad de 

respuestas por debajo de este valor. Las medias recortadas al 5% (MR) así lo 

evidencian (2018 MR: 2.88; 2020 MR: 2.87; 2022 MR: 2.75). Se produce hacia el 

2022 una disminución de la calidad de las dimensiones. 

 

Figura 6  

Gráfico de caja y bigote. Comparación por periodos 
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Estas pruebas permiten ofrecer conclusiones sobre la Hipótesis 1. Los factores 

y riesgos psicosociales en personal administrativo de la ULEAM se diferencian 

durante los periodos: 2018, 2020 y 2022. Se confirma la hipótesis, al mostrarse 

diferencias entre los periodos. Además, se establece una tendencia al deterioro 

del ambiente psicosocial del personal administrativo, en especial durante el 

periodo posterior al teletrabajo, con la reincorporación del personal a la 

modalidad presencial. 

Para la comparación de las dimensiones por periodo se utilizaron el 2020 y 

2022, debido a que la prueba Wilcoxon arrojó diferencias significativas entre 

estos y por ser el 2020 más reciente que el 2018. Según la diferencia de rangos 

(anexo 6) todas las dimensiones sufrieron un deterioro con relación al periodo 

2020 (teletrabajo), con excepción de la carga y ritmo de trabajo. Las dimensiones 

que sufrieron un mayor deterioro son: la doble presencia laboral/familiar (0,46), 

el desarrollo de competencias (0,37), el acoso sexual (0,35), el acoso 

discriminatorio (0,34), las condiciones de trabajo (0,29), el acoso laboral (0,25), 

el margen de acción y control (0.23) y la estabilidad laboral y emocional (0.22).  

 

3.2 Afectaciones a la salud mental durante el período 2020 

(modalidad teletrabajo) 

Durante el periodo que se analiza del 2020 los trabajadores de la ULEAM 

pasaron a la modalidad de teletrabajo, debido a las medidas higiénico-sanitarias 

decretadas por el gobierno durante la pandemia por Covid-19. De esta forma, a 

los cambios derivados de la modalidad de trabajo se agregan las afectaciones a la 

salud mental que se describen en el presente epígrafe. Las afecciones de salud 

mental de esta muestra en particular se diferencian de los hallazgos del estudio 

realizado a toda la población de la ULEAM que recibió atención psicológica 

durante el 2021 en la cual prevalecieron los trastornos somatomorfos y cognitivos 

(Villacreses & Ávila, 2022). 

En la figura 7 se presentan los grupos de síntomas recogidos en las 

intervenciones tele psicológicas a los trabajadores administrativos de la ULEAM. 
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Figura 7 

Grupos de síntomas de salud mental durante el 2020 

 
 

La figura muestra que entre los cinco grupos de síntomas recogidos en las 

entrevistas destacan los síntomas conductuales, entre los que resaltan por su 

frecuencia y media más alta: dificultad para dormir (M: 3,1), incremento de la 

motricidad (M: 2,89), aumento o disminución del apetito (M: 2,53). Le siguen los 

síntomas afectivos: miedo al contagio (M: 3,48), el cual se reporta como el 

malestar más intenso (media más alta). Entre los síntomas cognitivos destaca: 

nerviosismo (M: 2,72) y las dificultades para concentrarse (M: 2,54). Dentro de 

los malestares somáticos son más frecuentes: el dolor de cuello y hombros (M: 

2,81) y el dolor en el cuerpo (M: 2,70). Todos los síntomas específicos 

mencionados alcanzan una frecuencia absoluta superior a 156 y mediana de valor 

3. El resto de los síntomas se pueden consultar en el anexo 7. No se encontraron 

diferencias significativas en la manifestación de los síntomas en cuanto a sexo, 

cargo, raza y ciudad. Solo en el caso de los síntomas conductuales la ciudad de 

Manta destaca por encima de Chone, El Carmen y Pedernales. En función de la 

raza se encontraron diferencias significativas solo en los síntomas somáticos, más 

frecuentes en la raza mestiza.  

 

Análisis comparado con otros estudios 

Los resultados de otras investigaciones en el contexto educativo durante la 

pandemia arrojan algunas similitudes con los síntomas reportados por la muestra 
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estudiada, como son: mayores niveles de carga psíquica y mental (Meo & 

Dabenigno, 2020); ansiedad, dolores de cabeza, dolores de espalda, depresión, 

problemas familiares (Moreno, 2021) y estrés laboral (Benites, 2020; Moreno, 

2021; Párraga & Escobar, 2020).  

 

3.3 Caracterización del liderazgo y su relación con los factores y 

riesgos psicosociales 

El presente epígrafe se dedica primero a caracterizar los estilos de liderazgo y 

sus dimensiones para en un segundo momento analizar las correlaciones entre 

estos y el nivel de riesgo psicosocial. 

 

3.3.1 Caracterización del liderazgo en el contexto laboral de la 

ULEAM 

La figura 8 ilustra cómo se distribuyen las respuestas de los sujetos en cuanto 

a los estilos de liderazgo predominantes en su contexto de trabajo. 

 

Figura 8  

Estilos de liderazgo 

 
 

Como se evidencia en la figura, el estilo de liderazgo predominante según la 

percepción de los trabajadores de la ULEAM es el liderazgo transformacional 

(476), seguido en orden de frecuencia del liderazgo transaccional (139) y por 

último el liderazgo correctivo/evitador (38). Vale destacar que estos estilos se 
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combinan entre sí, siendo la combinación más frecuente la del estilo 

transformacional/transaccional. 

El líder transformacional se caracteriza por ser carismático, de tal forma que 

los seguidores se identifican y desean emular al líder. Inspira a los seguidores, a 

través de desafíos y persuasión, entregándoles significado y entendimiento. Es 

intelectualmente estimulante, expandiendo las capacidades de los subordinados. 

El líder los considera individualmente, proporcionándoles apoyo, guía y 

entrenamiento. 

Entre las variables de segundo orden del liderazgo transformacional (figura 9) 

resaltan las consecuencias organizacionales (M: 3,39). Esta dimensión se 

relaciona con la efectividad organizacional, el esfuerzo extra que promueve en los 

trabajadores y la satisfacción laboral. El líder enfocado en las consecuencias 

organizacionales aumenta el deseo y la capacidad de los subordinados de hacer el 

trabajo y alcanzar las metas con el mínimo costo posible y teniendo en cuenta las 

necesidades de los subordinados para ello. 

 

Figura 9 

Media de las subvariables del Liderazgo Transformacional 

 
 

Entre estas subvariables destacan por sus valores de media los ítems (anexo 8) 

• 14. Considera importante tener un objetivo claro en lo que se hace (3,74)  

• 10. Me siento orgulloso/a de estar asociado con él/ella” (3,56) 

• 48. Aumenta la confianza en mí mismo/a” (3,48). 
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Por su parte, el estilo de liderazgo transaccional (figura 10) se centra en la 

transacción o contrato con el subordinado, en donde las necesidades de éste 

pueden ser alcanzadas si su desempeño se adecua a su contrato con el líder. En 

este estilo en particular destaca la dirección por excepción activa (M: 2,61). Esta 

subvariable se caracteriza por focalizar el monitoreo de la ejecución de las tareas 

en busca de errores o fallas, con el fin de corregirlos para mantener los niveles de 

desempeño esperados. En este estilo las conductas más frecuentes son: 

• 62. Se relaciona conmigo personalmente (3,18). 

• 29. Considera que tengo necesidades, habilidades y aspiraciones que son 

únicas (3,04). 

• 51. Aclara lo que recibiré a cambio de mi trabajo (3,02). 

 

Figura 10 

Subvariables del Liderazgo Transaccional 

 
 

Por último, el estilo menos frecuente - liderazgo correctivo/evitador- se 

caracteriza por monitorear la presencia de fallas en el desempeño para tomar 

acción correctiva, pudiendo también intervenir sólo cuando los problemas llegan 

a ser graves, o no actuar, evitando tomar decisiones. En este caso destaca la 

dimensión dirección por excepción pasiva (3,15) (figura 11). Esta se define por la 

pasividad, tomando acción correctiva sólo después de que los errores o fallas han 

sucedido, y los problemas han llegado a ser serios. 
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Figura 11 

Subvariables del Liderazgo Correctivo/Evitador 

 

En este estilo de liderazgo destacan los siguientes indicadores: 

• 12. Se decide a actuar sólo cuando las cosas funcionan mal (3,45). 

• 65. En general no supervisa mi trabajo, salvo que surja un problema 

grave (3,39). 

• 20. Sostiene que los problemas deben llegar a ser crónicos antes de 

actuar (3,29). 

Por tanto, el estilo de liderazgo más usual en el contexto laboral del personal 

administrativo de la ULEAM es de carácter transformacional, seguido del 

transaccional, siendo frecuente encontrar que se dan mezclas entre estos. Estos 

líderes se enfocan en conductas asociadas a promover el esfuerzo extra de los 

subordinados y la efectividad organizacional como consecuencias 

organizacionales previstas y el monitoreo personalizado de la ejecución de las 

tareas en busca de errores o fallas, con el fin de corregirlos para mantener los 

niveles de desempeño esperados, valiéndose de recompensas.  

 

3.3.2 Correlación entre estilos de liderazgo y nivel de riesgo 

psicosocial 

El principal propósito del presente estudio se dirige al análisis de la correlación 

entre el nivel de factores/riesgos psicosociales y los estilos de liderazgo, en 

especial el estilo transformacional. A continuación, se muestran los resultados 

estadísticos según el test de Pearson.  
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Tabla 25  

Correlación de Pearson entre estilos de liderazgo y nivel de riesgo 

 Nivel de riesgo 

Liderazgo Transformacional Correlación de Pearson -,551** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 653 

Liderazgo Transaccional Correlación de Pearson ,153** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 653 

Liderazgo Correctivo/Evitador Correlación de Pearson ,006 

Sig. (bilateral) ,878 

N 653 

 

Los datos muestran que existe una correlación significativa entre el nivel de 

riesgo psicosocial y los estilos de liderazgo transformacional y transaccional. Sin 

embargo, no se muestra relación significativa con el estilo correctivo / evitador, 

lo cual puede estar relacionado con el reducido número de sujetos que 

reconocieron este estilo como predominante en el estudio (38). Además, se 

observa una relación inversa entre el liderazgo transformacional y el nivel de 

riesgo (Pearson: -,551) y de fortaleza moderada según la clasificación de 

Hernández et al. (2018). Esto indica que a mayor liderazgo transformacional se 

percibe menor nivel de riesgo psicosocial, con lo cual se confirma la hipótesis 2 

“existe una relación inversa entre los factores / riesgos psicosociales y el 

liderazgo transformacional en el contexto laboral del personal administrativo 

de la ULEAM”. No obstante, el coeficiente de determinación es del 30,6%, lo cual 

puede estar indicando que este estilo de liderazgo es influyente, pero no en un 

grado elevado y que en un contexto complejo como el de los riesgos psicosociales, 

muchas otras variables ejercen influencia. 

La tabla 26 a continuación muestra la frecuencia de distribución entre el nivel 

de riesgo y los estilos de liderazgo. 
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Tabla 26 

Tabla cruzada entre nivel de riesgo psicosocial y estilos de liderazgo 

 
 

Estilo de liderazgo Total 

Liderazgo 
Transformacional 

Liderazgo 
Transaccional 

Liderazgo 
Correctivo - 
Evitativo 

N
iv

el
 d

e 
ri

es
go

 

Riesgo 
alto 

Frecuencia 0 3 10 13 

% dentro de 
nivel de riesgo 

0,0% 23,1% 76,9% 100,0% 

Riesgo 
medio 

Frecuencia 60 79 28 167 

% dentro de 
nivel de riesgo 

35,9% 47,3% 16,8% 100,0% 

Riesgo 
bajo 

Frecuencia 415 58 0 473 

% dentro de 
nivel de riesgo 

87,7% 12,3% 0,0% 100,0% 

Total Frecuencia  475 140 38 653 

 

Como se muestra en la tabla anterior, el 77% de los sujetos que identifican un 

nivel de riesgo alto perciben un liderazgo correctivo/evitador. En el nivel de 

riesgo medio existe una mayor heterogeneidad de respuesta, predominando el 

estilo transaccional (47%) y entre los sujetos que consideran un nivel de riesgo 

bajo predomina la percepción de un estilo de liderazgo transformacional (88%). 

Esto confirma, desde una perspectiva más cualitativa, que el liderazgo 

transformacional parece tener una influencia más saludable sobre el contexto 

psicosocial laboral.  

 

3.3.3 Correlación entre estilos de liderazgo y factores / riesgos 

psicosociales 

Un análisis más pormenorizado entre los estilos de liderazgo y las dimensiones 

de los factores y riesgos psicosociales muestra que existen diferencias 

significativas en todas las dimensiones según el estilo de liderazgo (ANOVA 

<0,05) (anexo 9). El análisis de la comparación de medias (Tabla 27) arroja que 

en las 15 dimensiones las medias más altas corresponden al liderazgo 
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transformacional y las más bajas (nivel de riesgo mayor) corresponden al 

liderazgo correctivo/evitador. 

 

Tabla 27  

Comparación de medias en dimensiones de factores/riesgos psicosociales según estilos de 
liderazgo 

Dimensiones / Estilos N Media Desviación 

Condiciones y 
resultados del 
trabajo 

Liderazgo Transformacional 476 13,51 2,011 

Liderazgo Transaccional 139 12,71 2,164 

Liderazgo Correctivo - Evitador 38 11,53 1,736 

Total 653 13,23 2,096 

Desarrollo de 
competencias 

Liderazgo Transformacional 476 13,43 2,073 

Liderazgo Transaccional 139 11,66 2,142 

Liderazgo Correctivo - Evitador 38 10,58 2,796 

Total 653 12,89 2,322 

Liderazgo Liderazgo Transformacional 476 20,40 2,733 

Liderazgo Transaccional 139 15,68 4,548 

Liderazgo Correctivo - Evitador 38 13,18 5,239 

Total 653 18,98 4,138 

Margen de acción 
y control 

Liderazgo Transformacional 476 13,80 2,139 

Liderazgo Transaccional 139 10,08 3,399 

Liderazgo Correctivo - Evitador 38 8,84 2,646 

Total 653 12,72 3,065 

Acoso 
discriminatorio 

Liderazgo Transformacional 476 20,70 2,970 

Liderazgo Transaccional 139 16,84 3,163 

Liderazgo Correctivo - Evitador 38 16,37 3,242 

Total 653 19,62 3,500 

Organización del 
Trabajo 

Liderazgo Transformacional 476 16,95 2,513 

Liderazgo Transaccional 139 14,77 2,918 

Liderazgo Correctivo - Evitador 38 12,97 2,918 

Total 653 16,25 2,887 
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Recuperación Liderazgo Transformacional 476 17,24 2,594 

Liderazgo Transaccional 139 13,39 4,005 

Liderazgo Correctivo - Evitador 38 12,24 3,349 

Total 653 16,13 3,508 

Soporte y Apoyo Liderazgo Transformacional 476 13,87 1,988 

Liderazgo Transaccional 139 11,35 2,632 

Liderazgo Correctivo - Evitador 38 10,03 2,716 

Total 653 13,11 2,529 

Acoso Laboral Liderazgo Transformacional 476 6,66 1,510 

Liderazgo Transaccional 139 5,09 1,894 

Liderazgo Correctivo - Evitador 38 4,00 2,013 

Total 653 6,17 1,831 

Acoso Sexual Liderazgo Transformacional 476 7,26 1,341 

Liderazgo Transaccional 139 6,44 1,900 

Liderazgo Correctivo - Evitador 38 5,08 2,148 

Total 653 6,96 1,633 

Adicción al 
Trabajo 

Liderazgo Transformacional 476 17,58 2,350 

Liderazgo Transaccional 139 15,91 2,317 

Liderazgo Correctivo - Evitador 38 15,05 2,503 

Total 653 17,08 2,495 

Condiciones de 
Trabajo 

Liderazgo Transformacional 476 6,45 1,405 

Liderazgo Transaccional 139 5,95 1,670 

Liderazgo Correctivo - Evitador 38 4,66 2,172 

Total 653 6,24 1,579 

Doble presencia Liderazgo Transformacional 476 6,72 1,374 

Liderazgo Transaccional 139 5,96 1,503 

Liderazgo Correctivo - Evitador 38 5,50 1,428 

Total 653 6,48 1,458 

Estabilidad laboral 
emocional 

Liderazgo Transformacional 476 17,76 2,268 

Liderazgo Transaccional 139 14,14 3,740 

Liderazgo Correctivo - Evitador 38 12,58 3,099 

Total 653 16,69 3,236 
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Salud auto 
percibida 

Liderazgo Transformacional 476 6,74 1,300 

Liderazgo Transaccional 139 6,52 1,188 

Liderazgo Correctivo - Evitador 38 6,26 1,245 

Total 653 6,66 1,279 

 

Estos datos indican que el liderazgo transformacional favorece los valores más 

altos de las dimensiones de factores/riesgos psicosociales en el sentido positivo, 

o sea, como factores protectores y el liderazgo correctivo/evitador parece estar 

más relacionado con mayores niveles de riesgo de las dimensiones, o sea, en el 

sentido de factores psicosociales de riesgo. 

También es posible explorar cómo se ordenan los valores de las medias en las 

dimensiones, según los estilos de liderazgo, lo cual se explicita en la tabla 28 a 

continuación.  

 

Tabla 28 

Lista de dimensiones de factores y riesgos psicosociales según estilos de liderazgo 

Liderazgo 
transformacional 

media Liderazgo 
Transaccional 

media Liderazgo 
correctivo/evitador 

media 

Condiciones de 
Trabajo 

6,45 Acoso laboral 5,09 Acoso laboral 4,00 

Acoso laboral 6,66 Condiciones de 
trabajo 

5,95 Condiciones de 
trabajo 

4,66 

Doble presencia 6,72 Doble presencia 5,96 Acoso sexual 5,08 

Salud auto 
percibida 

6,74 Acoso Sexual 6,44 Doble presencia 5,50 

Acoso sexual 7,26 Salud auto 
percibida 

6,52 Salud auto percibida 6,26 

Desarrollo de 
competencias 

13,43 Margen de 
acción y control 

10,08 Margen de acción y 
control 

8,84 

Condiciones y 
resultados del 
trabajo 

13,51 Soporte y 
Apoyo 

11,35 Soporte y Apoyo 10,03 

Margen de acción 
y control 

13,80 Desarrollo de 
competencias 

11,66 Desarrollo de 
competencias 

10,58 

Soporte y Apoyo 13,87 Condiciones y 
resultados del 
trabajo 

12,71 Condiciones y 
resultados del 
trabajo 

11,53 
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Organización del 
Trabajo 

16,95 Recuperación 13,39 Recuperación 12,24 

Recuperación 17,24 Estabilidad 
laboral 
emocional 

14,14 Estabilidad laboral 
emocional 

12,58 

Adicción al 
Trabajo 

17,58 Organización 
del Trabajo 

14,77 Organización del 
Trabajo 

12,97 

Estabilidad 
laboral emocional 

17,76 Liderazgo 15,68 Liderazgo 13,18 

Liderazgo 20,40 Adicción al 
Trabajo 

15,91 Adicción al Trabajo 15,05 

Acoso 
discriminatorio 

20,70 Acoso 
discriminatorio 

16,84 Acoso 
discriminatorio 

16,37 

*los valores de media se interpretan de forma decreciente: a menor valor de media mayor 
riesgo 

 

Como se observa, existen mayores similitudes que diferencias en cuanto al 

orden de los factores y riesgos psicosociales según estilos de liderazgo. En los tres 

las dimensiones de mayor riesgo son: el acoso laboral, las condiciones de trabajo, 

la doble presencia, el acoso sexual y la salud auto percibida. En otro sentido, las 

dimensiones de menor riesgo son: el acoso discriminatorio, la adicción al trabajo, 

el liderazgo, la estabilidad laboral, la organización del trabajo y la recuperación. 

Por tanto, las diferencias entre estilos están relacionadas con la valencia de los 

factores y riesgos; o sea, si se están percibiendo como factores protectores o como 

factores de riesgo por parte de los trabajadores y no por los tipos de 

factores/riesgos. Esto indica que estos son aspectos que hay que cuidar desde 

cualquiera de los estilos de dirección que se apliquen, si bien los valores de media 

mínimos y máximos son más bajos en el estilo correctivo / evitador. 

El análisis de las correlaciones de Pearson y los coeficientes de determinación 

entre los estilos de liderazgo transformacional, transaccional y correctivo (tabla 

29) también ofrece información de interés. 
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Tabla 29 

Coeficientes de correlación de Pearson y de determinación entre estilos de liderazgo y 
dimensiones de factores y riesgos psicosociales 
 

Liderazgo 
Transformacional 

Liderazgo 
Transaccional 

Liderazgo 
Correctivo/evitador 

Dimensiones FRP Correlació
n de 
Pearson 

Coefic. 
determina
ción 

Correlació
n de 
Pearson 

Coefic. 
determina
ción 

Correlaci
ón de 
Pearson 

Coefic. 
determina
ción 

Liderazgo ,312** 9,73% ,303** 9,18% ,296** 8,76% 

Margen de acción y 
control 

,282** 7,95% ,284** 8,06% ,260** 6,76% 

Estabilidad laboral 
emocional 

,251** 6,30% ,246** 6,05% ,206** 4,24% 

Recuperación ,248** 6,15% ,248** 6,15% ,231** 5,33% 

Soporte y apoyo ,239** 5,71% ,244** 5,93% ,189** 3,57% 

Acoso laboral ,234** 5,47% ,233** 5,42% ,201** 4,04% 

Acoso 
discriminatorio 

,234** 5,47% ,236** 5,56% ,187** 3,49% 

Desarrollo de 
competencias 

,213** 4,53% ,207** 4,28% ,183** 3,34% 

Organización del 
trabajo 

,201** 4,04% ,205** 4,20% ,138** 1,90% 

Adicción al trabajo ,144** 2,07% ,156** 2,43% 0,0472 
 

Acoso sexual ,134** 1,79% ,136** 1,84% 0,0612 
 

Doble presencia ,119** 1,41% ,132** 1,74% 0,0516 
 

Salud auto 
percibida 

0,074 
 

0,075 
 

-0,0291 
 

Condiciones y 
resultados del 
trabajo  

0,072 
 

0,077 
 

,081* 0,65% 

Condiciones de 
trabajo 

0,041 
 

0,051 
 

0,0166 
 

**correlación significativa en el nivel de 0,01 (bilateral) 
*correlación significativa en el nivel de 0,05 (bilateral) 

 

Los datos muestran que se establecen mayor cantidad de relaciones 

significativas (en 13 dimensiones de 15) entre los estilos de liderazgo 

transformacional y transaccional con las dimensiones de los factores/riesgos 
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psicosociales. Por tanto, los estilos de liderazgo tienen una relación de 

dependencia sobre estas dimensiones del ambiente psicosocial, aun cuando sus 

coeficientes de determinación no rebasan el 10% en ningún caso, siendo 

correlaciones de intensidad débil (Hernández-Sampieri, 2018). El estilo de 

liderazgo correctivo también correlaciona de forma significativa con 10 de las 13 

dimensiones. Sin embargo, las correlaciones son más débiles que en los estilos 

transformacional y transaccional.   

Por tanto, se concluye que en efecto los estilos de liderazgo tienen un impacto 

en el ambiente psicosocial laboral, en especial en este estudio en relación con: el 

margen de acción y control, la estabilidad laboral/emocional, la recuperación, el 

soporte y apoyo, el acoso laboral o discriminatorio, el desarrollo de competencias 

y la organización del trabajo. De esta forma, la modificación de los estilos de 

liderazgo hacia el liderazgo de tipo transformacional contribuye al incremento de 

factores psicosociales protectores y la prevención de factores psicosociales de 

riesgos. 

 

Análisis comparado con otras investigaciones 

La comparación de los resultados del presente estudio con otras 

investigaciones muestra semejanzas. Los estudios de Ochoa et al. (2019) y 

Morales (2019) encontraron predominio del liderazgo transformacional o la 

combinación transformacional-transaccional y baja presencia de riesgos 

psicosociales. Esto parece confirmar que estos estilos de liderazgo actúan como 

factores protectores de la salud. Mientras que, el estilo de liderazgo Laissez faire 

aparece más relacionado con el riesgo (Ochoa et al., 2019). Echerri et al. (2019) 

demostraron una relación negativa entre el estilo de liderazgo transformacional 

y el estrés laboral docente percibido, siendo el liderazgo transformacional un 

modulador del estrés laboral. Así también, Saldaña Orozco et al. (2019) 

encontraron en instituciones de educación superior en México un aumento de 

estrés y factores de riesgo psicosocial en presencia de Laissez Faire, 

disminuyendo en presencia de liderazgo transformacional o transaccional. De 

igual modo, González (2018) demostró en una muestra de profesores que existe 

relación significativa y negativa entre la dimensión de burnout Agotamiento 

Emocional y el estilo de Liderazgo transformacional.  
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Sin embargo, Esguerra y Martínez (2019) encontraron un bajo porcentaje de 

liderazgo transformacional en su estudio y que los altos niveles de estrés 

percibidos están asociados principalmente con un estilo de liderazgo de tipo 

transaccional. 

 

Diferencias significativas de las dimensiones con otras variables 

Los datos de la prueba ANOVA y T arroja que existen diferencias significativas 

entre las dimensiones de factores y riesgos psicosociales según el departamento 

(ANOVA<0,05), siendo el de Auditoría interna el que ostenta el nivel de riesgo 

más alto en todas las dimensiones, con excepción de acoso sexual. No se muestran 

diferencias significativas según la unidad (rectorado, vicerrectoría académica, 

gerencia administrativa y vicerrectoría de investigación, vinculación y postgrado) 

(ANOVA>0,05). En cuanto al sexo solo se evidencian diferencias significativas en 

las dimensiones organización del trabajo y adicción al trabajo (T<0,05), con 

mayor nivel de riesgo para las mujeres. En cuanto al rol (directivo vs 

subordinado) se perciben diferencias significativas en la dimensión acoso sexual 

(T<0,05) con mayor nivel de riesgo para los subordinados. 
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CONCLUSIONES 

Los factores y riesgos psicosociales en personal administrativo de la ULEAM 

se diferencian durante los periodos: 2018, 2020 y 2022. Se confirma la hipótesis 

1, al mostrarse diferencias entre los periodos. Existe una tendencia al deterioro 

del ambiente psicosocial del personal administrativo, más evidente en el periodo 

2022, con la reincorporación del personal a la modalidad presencial.  

Durante el periodo 2020, en la modalidad de teletrabajo, los trabajadores de 

la ULEAM presentaron afectaciones a la salud mental. Entre los tipos de síntomas 

destacan los conductuales. En general, no se encontraron diferencias 

significativas en la manifestación de síntomas en cuanto a sexo, cargo, raza y 

ciudad. Solo en los síntomas conductuales destaca la ciudad de Manta y en los 

síntomas somáticos, la raza mestiza. 

El estilo de liderazgo predominante en el contexto laboral del personal 

administrativo de la ULEAM es de carácter transformacional, seguido del 

transaccional, siendo frecuente encontrar mezclas entre estos. Las 

investigaciones dan cuenta de que este estilo favorece un ambiente psicosocial 

saludable. 

Se encontró una correlación significativa entre el nivel de riesgo psicosocial y 

los estilos de liderazgo transformacional y transaccional en el contexto laboral del 

personal administrativo de la ULEAM. Se observa una relación inversa y de 

fortaleza moderada entre el liderazgo transformacional y el nivel de riesgo: a 

mayor liderazgo transformacional se percibe menor nivel de riesgo psicosocial, 

con lo cual se confirma la hipótesis 2 del presente estudio. Además, el liderazgo 

transformacional favorece los factores protectores y el liderazgo 

correctivo/evitador parece estar más relacionado con factores psicosociales de 

riesgo. 

De esta forma, la modificación de los estilos de liderazgo hacia el liderazgo de 

tipo transformacional contribuye al incremento de factores psicosociales 

protectores y la prevención de factores psicosociales de riesgos. 
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RECOMENDACIONES 

Teniendo en cuenta las conclusiones del presente estudio y el análisis crítico 

derivado del mismo se recomienda: 

1. Realizar estudios longitudinales donde se aborden las variables 

estudiadas: factores/riesgos psicosociales y liderazgo para evaluar si 

existe un comportamiento similar en el tiempo. 

2. Ampliar la muestra a todos los estamentos de la ULEAM con el objetivo 

de evaluar el comportamiento de los factores/riesgos psicosociales y su 

relación con el liderazgo por grupos muestrales. 

3. Profundizar en la caracterización del liderazgo y sus factores 

psicosociales protectores y de riesgo a través de un estudio cualitativo en 

unidades muestrales más pequeñas (grupos de trabajo), teniendo en 

cuenta la complejidad de las variables que intervienen en el contexto 

laboral. 

4. Proponer un programa de intervención psicosocial en la ULEAM para 

promover la salud psicosocial, considerando los resultados de la 

investigación que se presenta. 
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ANEXOS 

Anexos que han sostenido la investigación 1. Normativas que 

regulan la seguridad y salud laboral en el Ecuador 

• Tratados y convenios internacionales OIT firmados por el Ecuador: 

CVN-024- Seguro de enfermedad de los trabajadores 

CVN-029- Trabajo forzoso-y-obligatorio 

CVN-077- Examen médico aptitud para empleo de menores en industria 

CVN-078- Empleo de menores en trabajos no industriales 

CVN-113- Examen médico de los pescadores 

CVN-081- Inspección del trabajo en la industria y comercio 

• TRATADOS INTERNACIONALES CAN 

Decisión 584 Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo 

Resolución 957 Reglamento del Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el 

Trabajo 

• LEYES NACIONALES 

Código del Trabajo 

Ley Orgánica de Servicio Público, LOSEP 

Ley Orgánica de Empresas Públicas, LOEP 

Ley Orgánica de Discapacidades, LOD 

Ley de defensa contra incendios 

• DECRETOS EJECUTIVOS 

Decreto Ejecutivo 2393 Reglamento de Seguridad y Salud de los Trabajadores 

Decreto ejecutivo 860 Sistema Nacional de Cualificaciones y Capacitación 

Profesional 

• ACUERDOS MINISTERIALES 

AM 1 Directrices desarrollo programa de drogas en los espacios  

AM 013 Reglamento de riesgos de trabajo en instalaciones eléctricas 
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AM 47 Imposición multas por incumplimiento de obligaciones del empleador 

AM 82 Normativa erradicación de la discriminación 

AM 132 Notificación de accidentes de trabajo al ministerio 

AM 135 Instructivo para el cumplimiento de las obligaciones de los empleadores 

públicos y privados 

AM 136 Norma para viabilizar establecimiento jornadas especiales 

AM 174 Reglamento de seguridad para la construcción y obras públicas. 

AM 389 Reglamento de operaciones Hidrocarburíferas 

AM 398 Prohibida terminación de relación laboral a personas con VIH-sida 

AM 1404 Reglamento de los servicios médicos de las empresas 

AM 14630 Reglamento para el manejo de los desechos sólidos 

AM 303 Normas generales aplicables a las inspecciones integrales del trabajo 

AM 1257 Reglamento de prevención mitigación y protección contra incendios 

• RESOLUCIONES 

Resolución C.D. 513 Reglamento del Seguro General de Riesgos del Trabajo 

Resolución C.D. 517 Reglamento general de responsabilidad patronal  

• NORMAS INEN 

NTE INEN-ISO 3864-1 2013 Símbolos gráficos. Colores y señales de seguridad 

NTE INEN 2 2266 2000 Transporte, almacenamiento y manejo de productos 

químicos peligrosos. Requisitos 

INEN 440 Colores de identificación de tuberías 

NTE INEN 2 2288 2000 Productos químicos industriales peligrosos. Etiquetado 

de precaución. Requisitos. 

NTE INEN 146 – Cascos de seguridad para uso industrial. Requisitos e 

inspección. 

NTE INEN 877 – Elementos de protección personal. Botas de caucho. Requisitos. 

• PROGRAMAS PREVENTIVOS 

Programa de Reducción del consumo de drogas 

Programa de Prevención de riesgo psicosocial 

• FORMATOS 
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Formato estructura Reglamento Interno Higiene y Seguridad 

Resolución CISHT 001-2018 Clasificación, categorización y niveles de riesgo 

laboral en materia de seguridad y prevención de riesgos laborales. 

Resolución CISHT 002-2018 Programas formativos en materia de seguridad y 

prevención de riesgos laborales. 

 

Anexo 2. Número de muertes por exposición a largas jornadas de 

trabajo en el Ecuador 

 

 

Nota. https://who-ilo-joint-estimates.shinyapps.io/OccupationalBurdenOfDisease/ 
Consultado en: noviembre de 2022 

 

Anexo 3. Definiciones conceptuales de las variables y 

subvariables/dimensiones 

Cuestionario de factores y riesgos psicosociales 

Dimensión Definición conceptual 

Carga y ritmo de 
trabajo: 

Conjunto de requerimientos mentales y físicos a los cuales se 
ve sometida una persona en su trabajo, exceso de trabajo o 
insuficiente, tiempo y velocidad  
para realizar una determinada tarea, la que puede ser 
constante o variable. 

Desarrollo de 
competencias: 

Oportunidades de desarrollar competencias (destrezas, 
habilidades, conocimientos, actitudes de las personas) 
conforme a las demandas actuales  
del trabajo y aplicarlas en el ámbito laboral. 

https://who-ilo-joint-estimates.shinyapps.io/OccupationalBurdenOfDisease/
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Liderazgo: Características personales y habilidades para dirigir, coordinar, 
retroalimentar, motivar, modificar conductas del equipo, 
influenciar a las personas en el logro de objetivos, compartir 
una visión, colaborar, proveer información, dialogar, reconocer 
logros, entre otras. 

Margen de acción y 
control: 

Medida en la que una persona participa en la toma de  
decisiones en relación con su rol en el trabajo (métodos y ritmo 
de trabajo, horarios, entorno, otros factores laborales). 

Organización del 
trabajo: 

Contempla las formas de comunicación, la tecnología, la 
modalidad de distribución y designación del trabajo, así como 
las demandas cualitativas y cuantitativas del trabajo. 

Recuperación: Tiempo destinado para el descanso y recuperación de energía 
luego de realizar esfuerzo físico y/o mental relacionado al 
trabajo; así como tiempo destinado a la recreación, distracción, 
tiempo de vida familiar, y otras actividades sociales extra 
laborales. 

Soporte y apoyo: Acciones y recursos formales e informales que aplican los 
mandos superiores y compañeras/os de trabajo para facilitar la 
solución de problemas planteados frente a temas laborales y 
extra laborales. 

Acoso discriminatorio: Trato desigual, exclusión o preferencia hacia una persona, 
basados en la identidad de género, orientación sexual, edad, 
discapacidad, estado de  
salud, enfermedad, etnia, idioma, religión, nacionalidad, lugar 
de nacimiento, ideología,  
opinión política, condición migratoria, estado civil, pasado 
judicial, estereotipos estéticos,  
encontrarse en periodo de gestación, lactancia o cualquier 
otra, que tenga por efecto anular,  
alterar o impedir el pleno ejercicio de los derechos individuales 
o colectivos, en los procesos  
de selección y durante la existencia de la relación laboral. 

Acoso laboral: Forma de acoso psicológico que consiste en el hostigamiento 
intencional, repetitivo, focalizado a través de acciones 
vindicativas, crueles o maliciosas para humillar o desestabilizar 
a un individuo o a grupos de trabajadoras/es y/o servidores, de 
carácter  
instrumental o finalista. 

Acoso sexual: Insinuaciones sexuales no deseadas que afectan la integridad 
física, psicológica y moral de las/os trabajadoras/es y/o 
servidor. 

Adicción al trabajo: Dificultad de la persona a desconectarse del trabajo, 
necesidad para asumir más y más tarea que puede dar lugar a 
un riesgo psicosocial es cuando el valor del trabajo es superior 
a la relación consigo mismo y a las relaciones con otros. Una 
particularidad de la adicción al trabajo que la diferencia de 
otras adicciones es que se alaba y recompensa a la gente por 
trabajar en exceso, esto casi nunca sucede con otras 
adicciones. 
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Condiciones del 
Trabajo: 

Son los factores de riesgo (condiciones de seguridad, 
ergonómicas, higiénico, psicosocial) que puedan afectar 
negativamente a la salud de los trabajadores y servidores en 
su actividad laboral. 

Doble presencia (laboral 
– familiar): 

Demandas conflictivas entre el trabajo y vida  
personal / familiar. 

Estabilidad laboral y 
emocional: 

Precarización laboral, incertidumbre de futuro laboral, falta de 
motivación o descontento en el trabajo. 

Salud auto percibida: Percepción respecto a la salud física y mental de la persona en 
relación al trabajo que realiza. 

Cuestionario Multifactorial de Liderazgo Forma (5x) Corta 

 

1. Variable de primer orden: liderazgo transformacional 

Definición Conceptual: Se caracteriza por ser carismático, de tal forma que los 

seguidores se identifican y desean emular al líder. Inspira a los seguidores, a 

través de desafíos y persuasión, entregándoles significado y entendimiento. Es 

intelectualmente estimulante, expandiendo las capacidades de los subordinados. 

El líder los considera individualmente, proporcionándoles apoyo, guía y 

entrenamiento.  

Este liderazgo está constituido por las siguientes conductas y efectos:  

1.1. Variable de segundo orden: carisma/inspiracional  

Definición Conceptual: El líder les entrega a los subordinados un sentido de 

propósito claro que es energizante para ellos, una visión de futuro articulada, y 

un modelo de rol para la conducta ética, con los cuales identificarse.  

 

1.1.1. Subvariable: influencia idealizada conductual  

Definición Conceptual: El líder muestra conductas que sirven como modelos 

de rol para los subordinados o colegas, demuestra consideración por las 

necesidades de los otros por sobre sus propias necesidades, comparte riesgos con 

los seguidores, y es consistente entre lo que dice y hace.  

 

1.1.2. Subvariable: influencia idealizada atribuida  

Definición Conceptual: El líder es respetado, admirado y tiene la confianza de 

sus subordinados, siendo modelo de identificación e imitación para ellos.  
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1.1.3. Subvariable: motivación inspiracional  

Definición Conceptual: El líder articula una visión organizacional, haciendo 

hincapié en metas deseables para los demás, y el cómo lograrlas, gracias a lo cual 

los seguidores se sienten más poderosos.  

 

1.2. Variable de segundo orden: estimulación intelectual Definición 

Conceptual: El líder ayuda a los subordinados a cuestionar sus formas rutinarias 

de resolver problemas y a mejorar los métodos que utilizan para ello.  

 

1.3. Variable de segundo orden: consecuencias organizacionales 

Definición Conceptual: El líder aumenta el deseo y la capacidad de los 

subordinados de hacer el trabajo y alcanzar las metas con el mínimo costo posible 

y teniendo en cuenta las necesidades de los subordinados para ello. 

 

1.3.1. Subvariable: esfuerzo extra  

Definición Conceptual: El líder aumenta el deseo y la capacidad de los 

subordinados de hacer el trabajo y alcanzar las metas del grupo y de la 

organización.  

Definición Operacional: Puntaje directo obtenido en la escala Esfuerzo Extra 

del MLQ, por las personas sometidas a evaluación para las formas Líder y 

Clasificador en la presente investigación.  

 

1.3.2. Subvariable: efectividad  

Definición Conceptual: El líder optimiza los recursos materiales y humanos del 

grupo, de manera de obtener óptimos resultados con el menor costo posible.  

 

1.3.3. SUBVARIABLE: Satisfacción  

Definición Conceptual: El líder responde a las expectativas y necesidades de 

sus subordinados.  

 

2. Variable de primer orden: liderazgo transaccional  

Definición Conceptual: se centra en la transacción o contrato con el 

subordinado, en donde las necesidades de éste pueden ser alcanzadas si su 

desempeño se adecua a su contrato con el líder.  
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2.1. Variable de segundo orden: consideración individualizada  

Definición Conceptual: El líder se focaliza sobre el entendimiento de las 

necesidades de cada subordinado, y trabaja continuamente para desarrollar el 

potencial de éstos.  

 

2.2. Variable de segundo orden: recompensa contingente  

Definición Conceptual: El líder aclara lo que se espera de los seguidores, y lo 

que recibirán si alcanzan los niveles esperados de desempeño, entregando 

recompensa asociada a trabajo bien hecho.  

 

2.3. Variable de segundo orden: dirección por excepción activa  

Definición Conceptual: El líder se focaliza principalmente en el monitoreo de 

la ejecución de las tareas en busca de errores o fallas, con el fin de corregirlos para 

mantener los niveles de desempeño esperados.  

 

3. Variable de primer orden: liderazgo correctivo/evitador  

Definición Conceptual: El líder monitorea la presencia de fallas en el 

desempeño para tomar acción correctiva, pudiendo también intervenir sólo 

cuando los problemas llegan a ser graves, o no actuar, evitando tomar decisiones.  

 

3.1. Variable de segundo orden: liderazgo pasivo/evitador  

Definición Conceptual: El líder realiza una acción correctiva sólo después de 

que los problemas llegan a ser graves, o no la realiza, evitando tomar decisiones. 

Definición Operacional: Puntaje directo obtenido en las escalas  

 

3.2.1. Subvariable: Dirección por Excepción Pasiva  

Definición Conceptual: El líder se muestra pasivo, tomando acción correctiva 

sólo después de que los errores o fallas han sucedido, y los problemas han llegado 

a ser serios.  

 

3.2.2. Subvariable: Laissez-Faire Definición Conceptual: El líder evita tomar 

acción y decidir sobre cualquier asunto. 
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Anexo 4. Estadísticos descriptivos por periodos (2018, 2020 y 2022) 

de los indicadores de la encuesta de factores y riesgos psicosociales.  

3.1 Periodo 2018 

 Estadísticos descriptivos 

  N Me
dia 

Media
na 

Mod
a 

Desviación 
estándar 

Mínimo Máximo 

DC7 En mi trabajo se cuenta 
con un plan de carrera, 
capacitación y/o entrenamiento 
para el desarrollo de mis 
conocimientos, habilidades y 
destrezas 

653 2.8
0 

3.00 3 .940 1 4 

L9 En mi trabajo se reconoce y 
se da crédito a la persona que 
realiza un buen trabajo o logran 
sus objetivos. 

653 2.9
3 

3.00 3 1.024 1 4 

MCA 15 En mi trabajo existen 
espacios de discusión para 
debatir abiertamente los 
problemas comunes y 
diferencias de opinión 

653 3.0
1 

3.00 4 1.001 1 4 

SYA34 En mi trabajo tengo 
acceso a la atención de un 
médico, psicólogo, trabajadora 
social, consejero, etc. en 
situaciones de crisis y/o 
rehabilitación 

653 3.0
7 

3.00 4 1.103 1 4 

OT22 En mi trabajo tenemos 
reuniones suficientes y 
significantes para el 
cumplimiento de los objetivos 

653 3.0
9 

3.00 4 .954 1 4 

OCT40 Los espacios y 
ambientes físicos en mi trabajo 
brindan las facilidades para el 
acceso de las personas con 
discapacidad 

653 3.1
2 

3.00 4 1.005 1 4 

OT20 En mi trabajo se informa 
regularmente de la gestión y 
logros de la empresa o 
institución a todos los 
trabajadores y servidores 

653 3.1
4 

3.00 4 .909 1 4 
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R27 En mi trabajo tengo tiempo 
para dedicarme a reflexionar 
sobre mi desempeño en el 
trabajo 

653 3.1
8 

3.00 4 .862 1 4 

R25 Después del trabajo tengo 
la suficiente energía como para 
realizar otras actividades 

653 3.1
9 

3.00 4 .857 1 4 

OCT47Las instalaciones, 
ambientes, equipos, maquinaria 
y herramientas que utilizo para 
realizar el trabajo son las 
adecuadas para no sufrir 
accidentes de trabajo y 
enfermedades profesionales 

653 3.2
2 

3.00 4 .919 1 4 

L14 Mi jefe inmediato pone en 
consideración del equipo de 
trabajo, las decisiones que 
pueden afectar a todos 

653 3.2
3 

4.00 4 .956 1 4 

DC8 En mi trabajo se evalúa 
objetiva y periódicamente las 
actividades que realizo 

653 3.2
4 

3.00 4 .842 1 4 

L13 Mi jefe inmediato me brinda 
suficientes lineamientos y 
retroalimentación para el 
desempeño de mi trabajo 

653 3.2
5 

3.00 4 .885 1 4 

OAD56 En mi trabajo no existen 
espacios de uso exclusivo de un 
grupo determinado de personas 
ligados a un privilegio, por 
ejemplo, cafetería exclusiva, 
baños exclusivos, etc., mismo 
que causa malestar y perjudica 
mi ambiente laboral 

653 3.2
5 

4.00 4 1.004 1 4 

MCA17 Mi opinión es tomada 
en cuenta con respecto a fechas 
límites en el cumplimiento de 
mis actividades o cuando exista 
cambio en mis funciones 

653 3.2
7 

3.00 4 .869 1 4 

OAL41 Considero que mi 
trabajo está libre de amenazas, 
humillaciones, ridiculizaciones, 
burlas, calumnias o 
difamaciones reiteradas con el 
fin de causarme daño. 

653 3.2
8 

4.00 4 .907 1 4 

OAT55 Me siento libre de culpa 
cuando no estoy trabajando en 
algo 

653 3.2
8 

4.00 4 .940 1 4 
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CRT3 Las actividades y/o 
responsabilidades que me 
fueron asignadas no me causan 
estrés 

653 3.2
8 

3.00 4 .817 1 4 

L12 Mi jefe inmediato 
interviene, brinda apoyo, 
soporte y se preocupa cuando 
tengo demasiado trabajo que 
realizar 

653 3.3
0 

4.00 4 .935 1 4 

L10 Mi jefe inmediato está 
dispuesto a escuchar 
propuestas de cambio e 
iniciativas de trabajo 

653 3.3
5 

4.00 4 .868 1 4 

ODP49 En mi trabajo se me 
permite solucionar mis 
problemas familiares y 
personales 

653 3.3
5 

4.00 4 .859 1 4 

OAL50 Tengo un trabajo libre 
de conflictos estresantes, 
rumores maliciosos o 
calumniosos sobre mi persona. 

653 3.3
5 

4.00 4 .848 1 4 

SYA33 En mi trabajo se me 
brinda ayuda técnica y 
administrativa cuando lo 
requiero 

653 3.3
6 

4.00 4 .806 1 4 

OAD35 En mi trabajo tratan por 
igual a todos, indistintamente la 
edad que tengan 

653 3.3
6 

4.00 4 .963 1 4 

SYA31 En mi trabajo percibo un 
sentimiento de compañerismo y 
bienestar con mis colegas 

653 3.3
7 

4.00 4 .851 1 4 

OT19 Considero que las formas 
de comunicación en mi trabajo 
son adecuados, accesibles y de 
fácil comprensión 

653 3.3
7 

4.00 4 .811 1 4 

R29 Todos los días siento que 
he descansado lo suficiente y 
que tengo la energía para 
iniciar mi trabajo 

653 3.3
8 

4.00 4 .848 1 4 

MCA18 Se me permite aportar 
con ideas para mejorar las 
actividades y la organización 
del trabajo 

653 3.3
8 

4.00 4 .838 1 4 

L11 Mi jefe inmediato establece 
metas, plazos claros y factibles 
para el cumplimiento de mis 
funciones o actividades 

653 3.3
9 

4.00 4 .824 1 4 
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OELE37 En mi trabajo existe un 
buen ambiente laboral 

653 3.3
9 

4.00 4 .829 1 4 

R26 En mi trabajo se me 
permite realizar pausas de 
periodo corto para renovar y 
recuperar la energía 

653 3.4
0 

4.00 4 .814 1 4 

SYA30 El trabajo está 
organizado de tal manera que  
fomenta la colaboración de 
equipo y el diálogo con otras 
personas 

653 3.4
2 

4.00 4 .779 1 4 

OAT57 Puedo dejar de pensar 
en el trabajo durante mi tiempo 
libre (pasatiempos, actividades 
de recreación, otros) 

653 3.4
3 

4.00 4 .776 1 4 

OELE54 Mi trabajo y los aportes 
que realizo son valorados y me 
generan motivación 

653 3.4
4 

4.00 4 .774 1 4 

OT21 En mi trabajo se respeta y 
se toma en consideración las 
limitaciones de las personas con 
discapacidad para  la 
asignación de roles y tareas 

653 3.4
7 

4.00 4 .848 1 4 

MCA16 Me es permitido realizar 
el trabajo con colaboración de 
mis compañeros de trabajo y/u 
otras áreas 

653 3.4
8 

4.00 4 .764 1 4 

SYE32 En mi trabajo se brinda 
el apoyo necesario a los 
trabajadores sustitutos o 
trabajadores con algún grado 
de discapacidad y enfermedad 

653 3.4
8 

4.00 4 .850 1 4 

CRT4 Tengo suficiente tiempo 
para realizar todas las 
actividades que me han sido 
encomendadas dentro de mi 
jornada laboral 

653 3.4
8 

4.00 4 .730 1 4 

CRT2 Decido el ritmo de trabajo 
en mis actividades 

653 3.5
0 

4.00 4 .734 1 4 

OELE39 En mi trabajo me siento 
aceptado y valorado 

653 3.5
1 

4.00 4 .753 1 4 

OSA44 Considero que el trabajo 
que realizo no me causa efectos 
negativos a mi salud física y 
mental 

653 3.5
3 

4.00 4 .703 1 4 
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OT23 Las metas y objetivos en 
mi trabajo son claros y 
alcanzables 

653 3.5
3 

4.00 4 .692 1 4 

OELE42 Me siento estable a 
pesar de cambios que se 
presentan en mi trabajo. 

653 3.5
5 

4.00 4 .698 1 4 

OAT45 Me resulta fácil 
relajarme cuando no estoy 
trabajando 

653 3.5
8 

4.00 4 .674 1 4 

OAD38 Tengo un trabajo donde 
los hombres y mujeres tienen 
las mismas oportunidades 

653 3.6
0 

4.00 4 .702 1 4 

R28 Tengo un horario y jornada 
de trabajo que se ajusta a mis 
expectativas y exigencias 
laborales 

653 3.6
0 

4.00 4 .721 1 4 

OSA58 Considero que me 
encuentro física y mentalmente 
saludable 

653 3.6
3 

4.00 4 .640 1 4 

ODP46 Siento que mis 
problemas familiares o 
personales no influyen en el 
desempeño de las actividades 
en el trabajo 

652 3.6
4 

4.00 4 .665 1 4 

DC6 En mi trabajo aprendo y 
adquiero nuevos conocimientos, 
habilidades y destrezas de mis 
compañeros de trabajo 

653 3.6
6 

4.00 4 .712 1 4 

CRT1.Considero que son 
aceptables las solicitudes y 
requerimientos que me piden 
otras personas (compañeros de 
trabajo, usuarios, clientes) 

653 3.6
9 

4.00 4 .534 1 4 

OAT36 Las directrices y metas 
que me autoimpongo, las 
cumplo dentro de mi jornada y 
horario de trabajo 

653 3.6
9 

4.00 4 .596 1 4 

OAD53 En mi trabajo se respeta 
mi ideología, opinión política, 
religiosa, nacionalidad y 
orientación sexual. 

653 3.7
0 

4.00 4 .581 1 4 

OAS43 En mi trabajo estoy libre 
de conductas sexuales que 
afecten mi integridad física, 
psicológica y moral 

653 3.7
3 

4.00 4 .617 1 4 
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OT24 Siempre dispongo de 
tareas y actividades a realizar 
en mi jornada y lugar de trabajo 

653 3.7
4 

4.00 4 .581 1 4 

OAS48 Mi trabajo está libre de 
acoso sexual 

653 3.7
6 

4.00 4 .570 1 4 

OAT51 Tengo un equilibrio y 
separo bien el trabajo de mi 
vida personal 

653 3.7
8 

4.00 4 .507 1 4 

OELE52 Estoy orgulloso de 
trabajar en mi empresa o 
institución 

653 3.8
5 

4.00 4 .413 1 4 

DC5 Considero que tengo los 
suficientes conocimientos, 
habilidades y destrezas para 
desarrollar el trabajo para el 
cual fui contratado 

653 3.8
9 

4.00 4 .352 1 4 

 

3.2 Periodo 2020 

Estadísticos descriptivos 

  N  Medi
a 

Mo
da 

Desviació
n 
estándar 

Míni
mo 

Máxi
mo 

R25 Después del trabajo tengo la suficiente 
energía como para realizar otras 
actividades 

653 3.03 3 .875 1 4 

DC7 En mi trabajo se cuenta con un plan de 
carrera, capacitación y/o entrenamiento 
para el desarrollo de mis conocimientos, 
habilidades y destrezas 

653 3.10 4 .952 1 4 

CRT4 Tengo suficiente tiempo para realizar 
todas las actividades que me han sido 
encomendadas dentro de mi jornada 
laboral 

653 3.11 3 .907 1 4 

CRT3 Las actividades y/o responsabilidades 
que me fueron asignadas no me causan 
estrés 

653 3.12 3 .864 1 4 

L9 En mi trabajo se reconoce y se da crédito 
a la persona que realiza un buen trabajo o 
logran sus objetivos. 

653 3.16 4 .920 1 4 

SYA34 En mi trabajo tengo acceso a la 
atención de un médico, psicólogo, 
trabajadora social, consejero, etc. en 
situaciones de crisis y/o rehabilitación 

653 3.18 4 .994 1 4 
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MCA 15 En mi trabajo existen espacios de 
discusión para debatir abiertamente los 
problemas comunes y diferencias de 
opinión 

653 3.20 4 .909 1 4 

R29 Todos los días siento que he 
descansado lo suficiente y que tengo la 
energía para iniciar mi trabajo 

653 3.21 4 .877 1 4 

R27 En mi trabajo tengo tiempo para 
dedicarme a reflexionar sobre mi 
desempeño en el trabajo 

653 3.25 4 .824 1 4 

CRT2 Decido el ritmo de trabajo en mis 
actividades 

653 3.33 4 .789 1 4 

OAT57 Puedo dejar de pensar en el trabajo 
durante mi tiempo libre (pasatiempos, 
actividades de recreación, otros) 

653 3.33 4 .824 1 4 

OAT55 Me siento libre de culpa cuando no 
estoy trabajando en algo 

653 3.34 4 .837 1 4 

OAL50 Tengo un trabajo libre de conflictos 
estresantes, rumores maliciosos o 
calumniosos sobre mi persona. 

653 3.34 4 .866 1 4 

L12 Mi jefe inmediato interviene, brinda 
apoyo, soporte y se preocupa cuando tengo 
demasiado trabajo que realizar 

653 3.36 4 .889 1 4 

L13 Mi jefe inmediato me brinda suficientes 
lineamientos y retroalimentación para el 
desempeño de mi trabajo 

653 3.36 4 .857 1 4 

MCA17 Mi opinión es tomada en cuenta con 
respecto a fechas límites en el cumplimiento 
de mis actividades o cuando exista cambio 
en mis funciones 

653 3.36 4 .806 1 4 

OCT40 Los espacios y ambientes físicos en 
mi trabajo brindan las facilidades para el 
acceso de las personas con discapacidad 

653 3.37 4 .894 1 4 

OAL41 Considero que mi trabajo está libre 
de amenazas, humillaciones, 
ridiculizaciones, burlas, calumnias o 
difamaciones reiteradas con el fin de 
causarme daño. 

653 3.38 4 .882 1 4 

SYA31 En mi trabajo percibo un sentimiento 
de compañerismo y bienestar con mis 
colegas 

653 3.38 4 .806 1 4 

OCT47Las instalaciones, ambientes, 
equipos, maquinaria y herramientas que 
utilizo para realizar el trabajo son las 

653 3.38 4 .819 1 4 
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adecuadas para no sufrir accidentes de 
trabajo y enfermedades profesionales 

OAD35 En mi trabajo tratan por igual a 
todos, indistintamente la edad que tengan 

653 3.41 4 .861 1 4 

OSA44 Considero que el trabajo que realizo 
no me causa efectos negativos a mi salud 
física y mental 

653 3.41 4 .801 1 4 

L14 Mi jefe inmediato pone en 
consideración del equipo de trabajo, las 
decisiones que pueden afectar a todos 

653 3.42 4 .856 1 4 

DC8 En mi trabajo se evalúa objetiva y 
periódicamente las actividades que realizo 

653 3.43 4 .816 1 4 

OT22 En mi trabajo tenemos reuniones 
suficientes y significantes para el 
cumplimiento de los objetivos 

653 3.43 4 .801 1 4 

OT19 Considero que las formas de 
comunicación en mi trabajo son adecuados, 
accesibles y de fácil comprensión 

653 3.43 4 .751 1 4 

OELE37 En mi trabajo existe un buen 
ambiente laboral 

653 3.43 4 .812 1 4 

R26 En mi trabajo se me permite realizar 
pausas de periodo corto para renovar y 
recuperar la energía 

653 3.43 4 .776 1 4 

SYA33 En mi trabajo se me brinda ayuda 
técnica y administrativa cuando lo requiero 

653 3.44 4 .772 1 4 

OT20 En mi trabajo se informa 
regularmente de la gestión y logros de la 
empresa o institución a todos los 
trabajadores y servidores 

653 3.44 4 .772 1 4 

SYA30 El trabajo está organizado de tal 
manera que fomenta la colaboración de 
equipo y el diálogo con otras personas 

653 3.45 4 .783 1 4 

R28 Tengo un horario y jornada de trabajo 
que se ajusta a mis expectativas y 
exigencias laborales 

653 3.45 4 .775 1 4 

OAT45 Me resulta fácil relajarme cuando no 
estoy trabajando 

653 3.46 4 .769 1 4 

OELE42 Me siento estable a pesar de 
cambios que se presentan en mi trabajo. 

653 3.47 4 .801 1 4 
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OAD56 En mi trabajo no existen espacios 
de uso exclusivo de un grupo determinado 
de personas ligados a un privilegio, por 
ejemplo, cafetería exclusiva, baños 
exclusivos, etc., mismo que causa malestar 
y perjudica mi ambiente laboral 

653 3.49 4 .878 1 4 

OELE54 Mi trabajo y los aportes que realizo 
son valorados y me generan motivación 

653 3.49 4 .780 1 4 

MCA18 Se me permite aportar con ideas 
para mejorar las actividades y la 
organización del trabajo 

653 3.49 4 .781 1 4 

L10 Mi jefe inmediato está dispuesto a 
escuchar propuestas de cambio e iniciativas 
de trabajo 

653 3.49 4 .792 1 4 

OELE39 En mi trabajo me siento aceptado y 
valorado 

653 3.50 4 .784 1 4 

L11 Mi jefe inmediato establece metas, 
plazos claros y factibles para el 
cumplimiento de mis funciones o 
actividades 

653 3.51 4 .806 1 4 

OT23 Las metas y objetivos en mi trabajo 
son claros y alcanzables 

653 3.55 4 .709 1 4 

CRT1.Considero que son aceptables las 
solicitudes y requerimientos que me piden 
otras personas (compañeros de trabajo, 
usuarios, clientes) 

653 3.56 4 .628 1 4 

ODP49 En mi trabajo se me permite 
solucionar mis problemas familiares y 
personales 

653 3.57 4 .713 1 4 

MCA16 Me es permitido realizar el trabajo 
con colaboración de mis compañeros de 
trabajo y/u otras áreas 

653 3.58 4 .687 1 4 

SYE32 En mi trabajo se brinda el apoyo 
necesario a los trabajadores sustitutos o 
trabajadores con algún grado de 
discapacidad y enfermedad 

653 3.58 4 .726 1 4 

OSA58 Considero que me encuentro física y 
mentalmente saludable 

653 3.60 4 .639 1 4 

OAT36 Las directrices y metas que me 
autoimpongo, las cumplo dentro de mi 
jornada y horario de trabajo 

653 3.61 4 .653 1 4 

DC6 En mi trabajo aprendo y adquiero 
nuevos conocimientos, habilidades y 
destrezas de mis compañeros de trabajo 

653 3.62 4 .672 1 4 
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OT21 En mi trabajo se respeta y se toma en 
consideración las limitaciones de las 
personas con discapacidad para la 
asignación de roles y tareas 

653 3.63 4 .694 1 4 

OAD38 Tengo un trabajo donde los 
hombres y mujeres tienen las mismas 
oportunidades 

653 3.64 4 .716 1 4 

ODP46 Siento que mis problemas familiares 
o personales no influyen en el desempeño 
de las actividades en el trabajo 

653 3.66 4 .640 1 4 

OAD53 En mi trabajo se respeta mi 
ideología, opinión política, religiosa, 
nacionalidad y orientación sexual. 

653 3.69 4 .643 1 4 

OAS48 Mi trabajo está libre de acoso sexual 653 3.78 4 .560 1 4 

OAT51 Tengo un equilibrio y separo bien el 
trabajo de mi vida personal 

653 3.80 4 .500 1 4 

OAS43 En mi trabajo estoy libre de 
conductas sexuales que afecten mi 
integridad física, psicológica y moral 

653 3.81 4 .538 1 4 

OT24 Siempre dispongo de tareas y 
actividades a realizar en mi jornada y lugar 
de trabajo 

653 3.83 4 .476 1 4 

OELE52 Estoy orgulloso de trabajar en mi 
empresa o institución 

653 3.85 4 .475 1 4 

DC5 Considero que tengo los suficientes 
conocimientos, habilidades y destrezas 
para desarrollar el trabajo para el cual fui 
contratado 

653 3.93 4 .274 1 4 

 

3.3 Periodo 2022 

Estadísticos descriptivos 

  N  Media Mediana Moda Desviación 
estándar 

Mínimo Máximo 

DC7 En mi 
trabajo se cuenta 
con un plan de 
carrera, 
capacitación y/o 
entrenamiento 
para el desarrollo 
de mis 
conocimientos, 

653 2.50 3.00 3 1.052 1 4 
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habilidades y 
destrezas 

L9 En mi trabajo 
se reconoce y se 
da crédito a la 
persona que 
realiza un buen 
trabajo o logran 
sus objetivos. 

653 2.76 3.00 3 .961 1 4 

MCA 15 En mi 
trabajo existen 
espacios de 
discusión para 
debatir 
abiertamente los 
problemas 
comunes y 
diferencias de 
opinión 

653 2.87 3.00 3 1.012 1 4 

OT22 En mi 
trabajo tenemos 
reuniones 
suficientes y 
significantes 
para el 
cumplimiento de 
los objetivos 

653 2.89 3.00 3 .973 1 4 

OAD56 En mi 
trabajo no 
existen espacios 
de uso exclusivo 
de un grupo 
determinado de 
personas ligados 
a un privilegio, 
por ejemplo, 
cafetería 
exclusiva, baños 
exclusivos, etc., 
mismo que causa 
malestar y 
perjudica mi 
ambiente laboral 

653 2.93 3.00 4 1.140 1 4 

OT20 En mi 
trabajo se 
informa 
regularmente de 
la gestión y 
logros de la 
empresa o 

653 2.97 3.00 3 .918 1 4 
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institución a 
todos los 
trabajadores y 
servidores 

SYA34 En mi 
trabajo tengo 
acceso a la 
atención de un 
médico, 
psicólogo, 
trabajadora 
social, consejero, 
etc. en 
situaciones de 
crisis y/o 
rehabilitación 

653 2.98 3.00 3 1.045 1 4 

R27 En mi 
trabajo tengo 
tiempo para 
dedicarme a 
reflexionar sobre 
mi desempeño en 
el trabajo 

653 3.02 3.00 3 .909 1 4 

OAL41 Considero 
que mi trabajo 
está libre de 
amenazas, 
humillaciones, 
ridiculizaciones, 
burlas, calumnias 
o difamaciones 
reiteradas con el 
fin de causarme 
daño. 

653 3.04 3.00 4 1.074 1 4 

R25 Después del 
trabajo tengo la 
suficiente 
energía como 
para realizar 
otras actividades 

653 3.05 3.00 3 .837 1 4 

OAD35 En mi 
trabajo tratan 
por igual a todos, 
indistintamente 
la edad que 
tengan 

653 3.06 3.00 3 .938 1 4 

DC8 En mi 
trabajo se evalúa 
objetiva y 
periódicamente 

653 3.06 3.00 3 .947 1 4 
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las actividades 
que realizo 

CRT3 Las 
actividades y/o 
responsabilidade
s que me fueron 
asignadas no me 
causan estrés 

653 3.08 3.00 3 .867 1 4 

OCT47Las 
instalaciones, 
ambientes, 
equipos, 
maquinaria y 
herramientas 
que utilizo para 
realizar el 
trabajo son las 
adecuadas para 
no sufrir 
accidentes de 
trabajo y 
enfermedades 
profesionales 

653 3.09 3.00 4 .949 1 4 

OAL50 Tengo un 
trabajo libre de 
conflictos 
estresantes, 
rumores 
maliciosos o 
calumniosos 
sobre mi 
persona. 

653 3.13 3.00 4 .964 1 4 

OELE37 En mi 
trabajo existe un 
buen ambiente 
laboral 

653 3.14 3.00 4 .932 1 4 

OCT40 Los 
espacios y 
ambientes físicos 
en mi trabajo 
brindan las 
facilidades para 
el acceso de las 
personas con 
discapacidad 

653 3.15 3.00 3 .836 1 4 

OAT55 Me siento 
libre de culpa 
cuando no estoy 
trabajando en 
algo 

653 3.15 3.00 4 .900 1 4 
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ODP49 En mi 
trabajo se me 
permite 
solucionar mis 
problemas 
familiares y 
personales 

653 3.15 3.00 4 .944 1 4 

L13 Mi jefe 
inmediato me 
brinda 
suficientes 
lineamientos y 
retroalimentació
n para el 
desempeño de mi 
trabajo 

653 3.17 3.00 3 .772 1 4 

OSA44 
Considero que el 
trabajo que 
realizo no me 
causa efectos 
negativos a mi 
salud física y 
mental 

653 3.18 3.00 3 .898 1 4 

MCA18 Se me 
permite aportar 
con ideas para 
mejorar las 
actividades y la 
organización del 
trabajo 

653 3.19 3.00 4 .926 1 4 

MCA17 Mi 
opinión es 
tomada en 
cuenta con 
respecto a fechas 
límites en el 
cumplimiento de 
mis actividades o 
cuando exista 
cambio en mis 
funciones 

653 3.21 3.00 4 .889 1 4 

SYA30 El trabajo 
está organizado 
de tal manera 
que fomenta la 
colaboración de 
equipo y el 
diálogo con otras 
personas 

653 3.22 3.00 4 .876 1 4 
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SYA31 En mi 
trabajo percibo 
un sentimiento 
de 
compañerismo y 
bienestar con mis 
colegas 

653 3.22 3.00 4 .926 1 4 

OELE54 Mi 
trabajo y los 
aportes que 
realizo son 
valorados y me 
generan 
motivación 

653 3.23 3.00 3 .824 1 4 

L11 Mi jefe 
inmediato 
establece metas, 
plazos claros y 
factibles para el 
cumplimiento de 
mis funciones o 
actividades 

653 3.24 3.00 4 .834 1 4 

L12 Mi jefe 
inmediato 
interviene, brinda 
apoyo, soporte y 
se preocupa 
cuando tengo 
demasiado 
trabajo que 
realizar 

653 3.24 3.00 4 .874 1 4 

L14 Mi jefe 
inmediato pone 
en consideración 
del equipo de 
trabajo, las 
decisiones que 
pueden afectar a 
todos 

653 3.24 3.00 3 .821 1 4 

R29 Todos los 
días siento que 
he descansado lo 
suficiente y que 
tengo la energía 
para iniciar mi 
trabajo 

653 3.26 3.00 4 .840 1 4 

OT19 Considero 
que las formas 
de comunicación 
en mi trabajo son 

653 3.28 3.00 4 .768 1 4 
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adecuados, 
accesibles y de 
fácil 
comprensión 

CRT2 Decido el 
ritmo de trabajo 
en mis 
actividades 

653 3.29 3.00 4 .771 1 4 

OELE39 En mi 
trabajo me siento 
aceptado y 
valorado 

653 3.29 3.00 4 .817 1 4 

OAT57 Puedo 
dejar de pensar 
en el trabajo 
durante mi 
tiempo libre 
(pasatiempos, 
actividades de 
recreación, otros) 

653 3.31 3.00 4 .768 1 4 

CRT4 Tengo 
suficiente tiempo 
para realizar 
todas las 
actividades que 
me han sido 
encomendadas 
dentro de mi 
jornada laboral 

653 3.32 3.00 4 .784 1 4 

OT23 Las metas 
y objetivos en mi 
trabajo son 
claros y 
alcanzables 

653 3.32 3.00 3 .668 2 4 

SYA33 En mi 
trabajo se me 
brinda ayuda 
técnica y 
administrativa 
cuando lo 
requiero 

653 3.33 4.00 4 .814 1 4 

ODP46 Siento 
que mis 
problemas 
familiares o 
personales no 
influyen en el 
desempeño de 
las actividades 
en el trabajo 

653 3.33 4.00 4 .900 1 4 
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L10 Mi jefe 
inmediato está 
dispuesto a 
escuchar 
propuestas de 
cambio e 
iniciativas de 
trabajo 

653 3.34 3.00 4 .745 1 4 

SYE32 En mi 
trabajo se brinda 
el apoyo 
necesario a los 
trabajadores 
sustitutos o 
trabajadores con 
algún grado de 
discapacidad y 
enfermedad 

653 3.37 4.00 4 .822 1 4 

OELE42 Me 
siento estable a 
pesar de cambios 
que se presentan 
en mi trabajo. 

653 3.37 4.00 4 .794 1 4 

R26 En mi 
trabajo se me 
permite realizar 
pausas de 
periodo corto 
para renovar y 
recuperar la 
energía 

653 3.39 4.00 4 .791 1 4 

OAT45 Me 
resulta fácil 
relajarme cuando 
no estoy 
trabajando 

653 3.41 4.00 4 .814 1 4 

OAS43 En mi 
trabajo estoy 
libre de 
conductas 
sexuales que 
afecten mi 
integridad física, 
psicológica y 
moral 

653 3.42 4.00 4 .952 1 4 

OT21 En mi 
trabajo se 
respeta y se 
toma en 
consideración las 

653 3.43 4.00 4 .789 1 4 
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limitaciones de 
las personas con 
discapacidad 
para  la 
asignación de 
roles y tareas 

MCA16 Me es 
permitido 
realizar el 
trabajo con 
colaboración de 
mis compañeros 
de trabajo y/u 
otras áreas 

653 3.46 4.00 4 .774 1 4 

OSA58 
Considero que 
me encuentro 
física y 
mentalmente 
saludable 

653 3.48 4.00 4 .566 2 4 

OAD38 Tengo un 
trabajo donde los 
hombres y 
mujeres tienen 
las mismas 
oportunidades 

653 3.51 4.00 4 .713 1 4 

R28 Tengo un 
horario y jornada 
de trabajo que se 
ajusta a mis 
expectativas y 
exigencias 
laborales 

653 3.54 4.00 4 .727 1 4 

CRT1.Considero 
que son 
aceptables las 
solicitudes y 
requerimientos 
que me piden 
otras personas 
(compañeros de 
trabajo, usuarios, 
clientes) 

653 3.54 4.00 4 .592 2 4 

OAS48 Mi 
trabajo está libre 
de acoso sexual 

653 3.54 4.00 4 .787 1 4 

OAT51 Tengo un 
equilibrio y 
separo bien el 

653 3.60 4.00 4 .691 1 4 
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trabajo de mi 
vida personal 

OAT36 Las 
directrices y 
metas que me 
autoimpongo, las 
cumplo dentro de 
mi jornada y 
horario de 
trabajo 

653 3.60 4.00 4 .607 1 4 

OAD53 En mi 
trabajo se 
respeta mi 
ideología, 
opinión política, 
religiosa, 
nacionalidad y 
orientación 
sexual. 

653 3.61 4.00 4 .649 1 4 

DC6 En mi 
trabajo aprendo 
y adquiero 
nuevos 
conocimientos, 
habilidades y 
destrezas de mis 
compañeros de 
trabajo 

653 3.65 4.00 4 .654 1 4 

OELE52 Estoy 
orgulloso de 
trabajar en mi 
empresa o 
institución 

653 3.65 4.00 4 .651 1 4 

DC5 Considero 
que tengo los 
suficientes 
conocimientos, 
habilidades y 
destrezas para 
desarrollar el 
trabajo para el 
cual fui 
contratado 

653 3.68 4.00 4 .606 1 4 

OT24 Siempre 
dispongo de 
tareas y 
actividades a 
realizar en mi 
jornada y lugar 
de trabajo 

653 3.74 4.00 4 .483 2 4 



128 

 

Anexo 5. Factores psicosociales de riesgo alto por periodos 

(frecuencia relativa) 

DIMENSIONES RA por periodos 

2018 2020 2022 

1. CARGA Y RITMO DE TRABAJO 0% 4% 0% 

2. DESARROLLO DE COMPETENCIAS 2% 1% 4% 

3. LIDERAZGO 7% 6% 8% 

4.MARGEN DE ACCIÓN Y CONTROL 6% 4% 9% 

5. ORGANIZACIÓN DEL TRABAJO 2% 2% 1% 

6. RECUPERACIÓN 3% 5% 2% 

7. SOPORTE Y APOYO 3% 4% 4% 

8.1 ACOSO DISCRIMINATORIO 2% 2% 5% 

8.2. ACOSO LABORAL 9% 10% 16% 

8.3. ACOSO SEXUAL 3% 3% 10% 

8.4. ADICCIÓN AL TRABAJO 0% 1% 0% 

8.5. CONDICIONES DEL TRABAJO 12% 9% 12% 

8.6. DOBLE PRESENCIA (LABORAL – FAMILIAR) 3% 3% 9% 

8.7. ESTABILIDAD LABORAL Y EMOCIONAL 1% 3% 5% 

8.8. SALUD AUTO PERCIBIDA 2% 5% 8% 

 

Anexo 6. Resultados de la prueba de Friedman para comparar los 

periodos 

 
Prueba de 
Friedman 

Rango promedio Diferencia de 
rango 2020-
2022 2018 2020 2022 

Calificación general  .000 2.07 2.05 1.88 0.163 

Carga y ritmo de trabajo  .000 2.09 1.94 1.96 -0.019 

Desarrollo de 
competencias  

.000 2.10 2.13 1.76 0.367 

Liderazgo  .000 1.93 2.04 2.03 0.014 

Margen de acción y 
control  

.000 2.03 2.10 1.87 0.225 
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Organización del trabajo  .023 1.98 2.05 1.97 0.075 

Recuperación  .000 2.10 1.98 1.92 0.065 

Soporte y apoyo  .000 2.06 2.06 1.87 0.189 

Acoso discriminatorio  .000 2.05 2.15 1.81 0.342 

Acoso laboral  .000 2.04 2.10 1.86 0.247 

Acoso sexual  .000 2.08 2.14 1.78 0.352 

Adicción al trabajo  .000 2.07 2.04 1.89 0.147 

Condiciones de trabajo  .000 1.98 2.15 1.87 0.287 

Doble presencia laboral 
familiar  

.000 2.07 2.20 1.74 0.455 

Estabilidad laboral y 
emocional  

.000 2.08 2.07 1.85 0.219 

Salud auto percibida  .000 2.13 2.03 1.84 0.188 

 

Anexo 7. Síntomas de salud mental durante el periodo 2020 

 Síntomas 
 

Medi
a 

Median
a 

Mod
a 

Desviaci
ón 
estándar 

Mínim
o 

Máxim
o 

Válid
o 

Perdid
os 

Miedo al contagio 160 3 3,48 3,00 3 1,028 2 5 

Dificultad para 
dormir 

162 1 3,10 3,00 3 ,889 1 5 

Dolor de cuello y 
hombros 

162 0 2,81 3,00 3 ,681 1 4 

Aumento actividad 
motriz 

162 0 2,79 3,00 3 ,689 1 4 

Nerviosismo 162 0 2,72 3,00 3 ,750 1 4 

Dolor del cuerpo 161 2 2,70 3,00 3 ,641 2 4 

Dificultad para 
concentrarse 

157 6 2,54 3,00 2 1,071 1 5 

Aumento o 
disminución del 
apetito 

157 6 2,53 3,00 2 1,066 1 5 

Conflictos o 
disgustos con 
otros 

115 48 2,37 2,00 2 ,912 1 5 
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Intranquilidad 162 0 2,33 2,00 3 ,753 1 4 

Mal humor 96 67 2,20 2,00 3 ,878 1 4 

Pensamientos 
irracionales 

102 61 2,15 2,00 3a ,894 1 4 

Dificultad para 
recordar 

87 76 2,14 2,00 3 ,824 1 3 

Dificultad para 
respirar 

65 98 2,12 2,00 2 ,910 1 4 

Temores excesivos 154 9 2,10 2,00 2 ,688 1 3 

Irritabilidad 95 68 2,07 2,00 2 ,789 1 3 

Olvidos frecuentes 112 51 2,05 2,00 2 ,868 1 4 

Dificultad para 
tomar decisiones 

57 106 1,93 2,00 2 ,593 1 3 

Inseguridad 28 135 1,79 2,00 1 ,833 1 3 

Dolor de cabeza 162 0 1,77 2,00 2 ,622 1 3 

Llanto frecuente 162 1 1,77 2,00 2 ,662 1 4 

Aspecto físico 
deteriorado 

104 59 1,72 2,00 2 ,582 1 3 

Pensamientos 
raros 

133 30 1,68 2,00 2 ,467 1 2 

Cansancio al 
despertar 

161 2 1,66 2,00 2 ,632 1 4 

Dificultades en la 
comunicación 

94 69 1,64 2,00 2 ,653 1 4 

Mal humor con 
otros 

38 125 1,61 2,00 1 ,638 1 3 

Taquicardia 145 18 1,59 2,00 2 ,607 1 4 

Impaciencia/Agitac
ión 

145 18 1,59 2,00 2 ,596 1 4 

Agresividad 33 130 1,58 2,00 2 ,502 1 2 

Dolor de estómago 44 119 1,55 2,00 2 ,548 1 3 

Pesadillas 40 123 1,53 1,00 1 ,599 1 3 

Impulso al rumor 126 37 1,41 1,00 1 ,494 1 2 

Rechazo de ayuda 41 122 1,37 1,00 1 ,623 1 3 
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Irrespeto de 
opiniones ajenas 

57 106 1,32 1,00 1 ,506 1 3 

Problemas con la 
autoridad 

10 153 1,30 1,00 1 ,483 1 2 

Inmovilidad 5 158 1,20 1,00 1 ,447 1 2 

Alucinaciones 20 143 1,15 1,00 1 ,366 1 2 

Adormecimiento 
de la cara 

10 153 1,10 1,00 1 ,316 1 2 

Consumo de 
alcohol 

12 151 1,00 1,00 1 0,000 1 1 

Consumo de 
drogas 

0 163             

 

Anexo 8. Estadígrafos de variables y subvariables de estilos de 

liderazgo 

Estilo Media Variable 2do orden Media Item Media 

Tr
an

sf
or

m
ac

io
na

l 

3,17 

C
ar

is
m

a 
in

sp
ira

ci
on

al
 

3,1 6 2,87 

9 2,73 

10 3,56 

13 3,17 

14 3,73 

18 2,71 

21 3,41 

23 2,12 

25 3,28 

26 2,79 

34 3,35 

36 3,39 

46 2,95 

47 3,28 

48 3,51 
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57 2,97 

58 3,05 

59 3,54 

61 3,45 

71 2,75 

72 3,36 

80 2,55 

81 2,78 
Es

tim
ul

ac
ió

n 
in

te
le

ct
ua

l 

3,02 2 2,83 

8 2,89 

30 3,21 

32 3,35 

49 3,13 

60 2,79 

69 3,14 

73 2,82 

C
on

se
cu

en
ci

as
 o

rg
an

iz
ac

io
na

le
s 

3,39 37 3,37 

38 3,59 

39 3,41 

40 2,94 

41 3,56 

42 3,52 

43 3,12 

44 3,53 

45 3,56 

55 3,35 

56 3,63 

67 3,18 

68 3,25 
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70 3,37 

76 3,33 

79 3,61 

82 3,31 

Tr
an

sa
cc

io
na

l 

2,59 

C
on

si
de

ra
ci

ón
 in

di
vi

du
al

iz
ad

a 

2,6 15 2,47 

19 2,52 

29 3,04 

31 2,27 

50 2,55 

62 3,18 

74 2,38 

77 2,39 

R
ec

om
pe

ns
a 

co
nt

in
ge

nt
e 

2,56 1 2,31 

11 2,71 

16 2,58 

35 2,49 

51 3,02 

63 2,25 

D
ire

cc
ió

n 
po

r e
xc

ep
ci

ón
 

ac
tiv

a 

2,61 4 2,63 

22 2,51 

24 2,57 

27 2,39 

52 2,81 

64 2,75 

C
or

re
ct

iv
o/

ev
it

ad
or

 

2,76 

D
ire

cc
ió

n 
po

r e
xc

ep
ci

ón
 

pa
si

va
 

3,15 3 2,91 

12 3,45 

17 2,81 

20 3,29 

53 3,05 
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65 3,39 

La
is

se
z 

fa
ire

 

2,37 5 1,89 

7 2,06 

28 2,94 

33 2,78 

54 2,32 

66 2,17 

75 2,61 

78 2,19 

 

Anexo 9. Diferencias significativas entre las dimensiones de 

factores/riesgos psicosociales y estilos de liderazgo a través de la 

prueba ANOVA 

 ANOVA F Sig. 

Condiciones y resultados del trabajo Entre grupos 22,444 0,000 

Dentro de grupos     

Total     

Desarrollo de competencias Entre grupos 60,635 0,000 

Dentro de grupos     

Total     

Liderazgo Entre grupos 164,108 0,000 

Dentro de grupos     

Total     

Margen de acción y control Entre grupos 169,189 0,000 

Dentro de grupos     

Total     

Acoso discriminatorio Entre grupos 110,428 0,000 

Dentro de grupos     

Total     
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Organización del Trabajo Entre grupos 68,456 0,000 

Dentro de grupos     

Total     

Recuperación Entre grupos 122,898 0,000 

Dentro de grupos     

Total     

Soporte y Apoyo Entre grupos 111,162 0,000 

Dentro de grupos     

Total     

Acoso Laboral Entre grupos 86,030 0,000 

Dentro de grupos     

Total     

Acoso Sexual Entre grupos 45,642 0,000 

Dentro de grupos     

Total     

Adicción al Trabajo Entre grupos 41,874 0,000 

Dentro de grupos     

Total     

Condiciones de Trabajo Entre grupos 27,823 0,000 

Dentro de grupos     

Total     

Doble presencia Entre grupos 25,598 0,000 

Dentro de grupos     

Total     

Estabilidad laboral emocional Entre grupos 144,189 0,000 

Dentro de grupos     

Total     

Salud auto percibida Entre grupos 3,586 0,028 

Dentro de grupos     

Total     
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Anexo 10. Comparación de medias entre las dimensiones de 

factores/riesgos psicosociales y estilos de liderazgo a través de la 

prueba ANOVA 

Descriptivos 

  N Media Desviación 

Condiciones y 
resultados del 
trabajo 

Liderazgo Transformacional 476 13,51 2,011 

Liderazgo Transaccional 139 12,71 2,164 

Liderazgo Correctivo - 
Evitador 

38 11,53 1,736 

Total 653 13,23 2,096 

Desarrollo de 
competencias 

Liderazgo Transformacional 476 13,43 2,073 

Liderazgo Transaccional 139 11,66 2,142 

Liderazgo Correctivo - 
Evitador 

38 10,58 2,796 

Total 653 12,89 2,322 

Liderazgo Liderazgo Transformacional 476 20,40 2,733 

Liderazgo Transaccional 139 15,68 4,548 

Liderazgo Correctivo - 
Evitador 

38 13,18 5,239 

Total 653 18,98 4,138 

Margen de acción y 
control 

Liderazgo Transformacional 476 13,80 2,139 

Liderazgo Transaccional 139 10,08 3,399 

Liderazgo Correctivo - 
Evitador 

38 8,84 2,646 

Total 653 12,72 3,065 

Acoso discriminatorio Liderazgo Transformacional 476 20,70 2,970 

Liderazgo Transaccional 139 16,84 3,163 

Liderazgo Correctivo - 
Evitador 

38 16,37 3,242 

Total 653 19,62 3,500 
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Organización del 
Trabajo 

Liderazgo Transformacional 476 16,95 2,513 

Liderazgo Transaccional 139 14,77 2,918 

Liderazgo Correctivo - 
Evitador 

38 12,97 2,918 

Total 653 16,25 2,887 

Recuperación Liderazgo Transformacional 476 17,24 2,594 

Liderazgo Transaccional 139 13,39 4,005 

Liderazgo Correctivo - 
Evitador 

38 12,24 3,349 

Total 653 16,13 3,508 

Soporte y Apoyo Liderazgo Transformacional 476 13,87 1,988 

Liderazgo Transaccional 139 11,35 2,632 

Liderazgo Correctivo - 
Evitador 

38 10,03 2,716 

Total 653 13,11 2,529 

Acoso Laboral Liderazgo Transformacional 476 6,66 1,510 

Liderazgo Transaccional 139 5,09 1,894 

Liderazgo Correctivo - 
Evitador 

38 4,00 2,013 

Total 653 6,17 1,831 

Acoso Sexual Liderazgo Transformacional 476 7,26 1,341 

Liderazgo Transaccional 139 6,44 1,900 

Liderazgo Correctivo - 
Evitador 

38 5,08 2,148 

Total 653 6,96 1,633 

Adicción al Trabajo Liderazgo Transformacional 476 17,58 2,350 

Liderazgo Transaccional 139 15,91 2,317 

Liderazgo Correctivo - 
Evitador 

38 15,05 2,503 

Total 653 17,08 2,495 

Condiciones de 
Trabajo 

Liderazgo Transformacional 476 6,45 1,405 

Liderazgo Transaccional 139 5,95 1,670 
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Liderazgo Correctivo - 
Evitador 

38 4,66 2,172 

Total 653 6,24 1,579 

Doble presencia Liderazgo Transformacional 476 6,72 1,374 

Liderazgo Transaccional 139 5,96 1,503 

Liderazgo Correctivo - 
Evitador 

38 5,50 1,428 

Total 653 6,48 1,458 

Estabilidad laboral 
emocional 

Liderazgo Transformacional 476 17,76 2,268 

Liderazgo Transaccional 139 14,14 3,740 

Liderazgo Correctivo - 
Evitador 

38 12,58 3,099 

Total 653 16,69 3,236 

Salud auto percibida Liderazgo Transformacional 476 6,74 1,300 

Liderazgo Transaccional 139 6,52 1,188 

Liderazgo Correctivo - 
Evitador 

38 6,26 1,245 

Total 653 6,66 1,279 

 

Anexo 11. Comparación de medias por dimensiones según unidad 

 

Descriptivos 

  N Media Desviación 

Condiciones y 
resultados del 
trabajo 

Rectorado 196 13,15 2,097 

Gerencia Administrativa 162 13,33 1,934 

Vicerrectorado Académico 262 13,23 2,185 

Vicerrectorado de Investigación, 
Vinculación y Postgrado 

33 13,09 2,199 

Total 653 13,23 2,096 

Rectorado 196 13,04 2,231 
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Desarrollo de 
competencias 

Gerencia Administrativa 162 12,95 2,143 

Vicerrectorado Académico 262 12,74 2,513 

Vicerrectorado de Investigación, 
Vinculación y Postgrado 

33 12,88 2,147 

Total 653 12,89 2,322 

Liderazgo Rectorado 196 19,32 3,971 

Gerencia Administrativa 162 18,81 4,035 

Vicerrectorado Académico 262 18,76 4,416 

Vicerrectorado de Investigación, 
Vinculación y Postgrado 

33 19,45 3,222 

Total 653 18,98 4,138 

Margen de 
acción y control 

Rectorado 196 13,07 2,847 

Gerencia Administrativa 162 12,50 3,069 

Vicerrectorado Académico 262 12,49 3,284 

Vicerrectorado de Investigación, 
Vinculación y Postgrado 

33 13,55 2,123 

Total 653 12,72 3,065 

Acoso 
discriminatorio 

Rectorado 196 20,01 3,331 

Gerencia Administrativa 162 19,49 3,660 

Vicerrectorado Académico 262 19,39 3,593 

Vicerrectorado de Investigación, 
Vinculación y Postgrado 

33 19,82 2,789 

Total 653 19,62 3,500 

Organización del 
Trabajo 

Rectorado 196 16,25 2,983 

Gerencia Administrativa 162 16,36 2,618 

Vicerrectorado Académico 262 16,11 3,037 

Vicerrectorado de Investigación, 
Vinculación y Postgrado 

33 16,88 2,288 

Total 653 16,25 2,887 

Recuperación Rectorado 196 16,27 3,523 

Gerencia Administrativa 162 16,12 3,348 

Vicerrectorado Académico 262 15,97 3,618 
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Vicerrectorado de Investigación, 
Vinculación y Postgrado 

33 16,58 3,382 

Total 653 16,13 3,508 

Soporte y Apoyo Rectorado 196 13,14 2,507 

Gerencia Administrativa 162 13,23 2,458 

Vicerrectorado Académico 262 12,95 2,609 

Vicerrectorado de Investigación, 
Vinculación y Postgrado 

33 13,58 2,359 

Total 653 13,11 2,529 

Acoso Laboral Rectorado 196 6,22 1,774 

Gerencia Administrativa 162 6,14 1,929 

Vicerrectorado Académico 262 6,13 1,841 

Vicerrectorado de Investigación, 
Vinculación y Postgrado 

33 6,36 1,636 

Total 653 6,17 1,831 

Acoso Sexual Rectorado 196 6,94 1,660 

Gerencia Administrativa 162 6,89 1,664 

Vicerrectorado Académico 262 6,98 1,607 

Vicerrectorado de Investigación, 
Vinculación y Postgrado 

33 7,15 1,564 

Total 653 6,96 1,633 

Adicción al 
Trabajo 

Rectorado 196 17,00 2,570 

Gerencia Administrativa 162 17,06 2,518 

Vicerrectorado Académico 262 17,12 2,438 

Vicerrectorado de Investigación, 
Vinculación y Postgrado 

33 17,30 2,468 

Total 653 17,08 2,495 

Condiciones de 
Trabajo 

Rectorado 196 6,08 1,680 

Gerencia Administrativa 162 6,40 1,481 

Vicerrectorado Académico 262 6,27 1,539 

Vicerrectorado de Investigación, 
Vinculación y Postgrado 

33 6,12 1,709 
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Total 653 6,24 1,579 

Doble presencia Rectorado 196 6,48 1,462 

Gerencia Administrativa 162 6,51 1,475 

Vicerrectorado Académico 262 6,44 1,471 

Vicerrectorado de Investigación, 
Vinculación y Postgrado 

33 6,73 1,257 

Total 653 6,48 1,458 

Estabilidad 
laboral 
emocional 

Rectorado 196 16,61 3,326 

Gerencia Administrativa 162 16,95 3,034 

Vicerrectorado Académico 262 16,53 3,309 

Vicerrectorado de Investigación, 
Vinculación y Postgrado 

33 17,12 3,100 

Total 653 16,69 3,236 

Salud auto 
percibida 

Rectorado 196 6,59 1,300 

Gerencia Administrativa 162 6,70 1,374 

Vicerrectorado Académico 262 6,70 1,208 

Vicerrectorado de Investigación, 
Vinculación y Postgrado 

33 6,61 1,248 

Total 653 6,66 1,279 

 

Anexo 12. Comparación de medias de la prueba T según sexo 

Estadísticas de grupo 

Sexo N Media Desviación 

Condiciones y resultados del trabajo Masculino 368 13,24 2,127 

Femenino 285 13,21 2,058 

Desarrollo de competencias Masculino 368 12,97 2,441 

Femenino 285 12,79 2,159 

Liderazgo Masculino 368 19,10 4,372 

Femenino 285 18,82 3,816 

Margen de acción y control Masculino 368 12,70 3,345 
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Femenino 285 12,75 2,664 

Acoso discriminatorio Masculino 368 19,76 3,831 

Femenino 285 19,45 3,016 

Organización del Trabajo Masculino 368 16,53 2,918 

Femenino 285 15,90 2,811 

Recuperación Masculino 368 16,18 3,700 

Femenino 285 16,06 3,250 

Soporte y Apoyo Masculino 368 13,18 2,628 

Femenino 285 13,02 2,395 

Acoso Laboral Masculino 368 6,15 1,977 

Femenino 285 6,19 1,625 

Acoso Sexual Masculino 368 7,04 1,628 

Femenino 285 6,85 1,636 

Adicción al Trabajo Masculino 368 17,30 2,531 

Femenino 285 16,79 2,421 

Condiciones de Trabajo Masculino 368 6,33 1,590 

Femenino 285 6,12 1,559 

Doble presencia Masculino 368 6,52 1,574 

Femenino 285 6,43 1,292 

Estabilidad laboral emocional Masculino 368 16,77 3,500 

Femenino 285 16,59 2,862 

Salud auto percibida Masculino 368 6,73 1,334 

Femenino 285 6,58 1,201 

 

  



143 

Anexo 13. Comparación de medias de la prueba T según rol 

Estadísticas de grupo 

Rol N Media Desviación 

Condiciones y resultados 
del trabajo 

Subordinado 597 13,25 2,069 

Directivo 56 12,93 2,365 

Desarrollo de 
competencias 

Subordinado 597 12,91 2,331 

Directivo 56 12,64 2,227 

Liderazgo Subordinado 597 18,94 4,127 

Directivo 56 19,39 4,271 

Margen de acción y 
control 

Subordinado 597 12,71 3,092 

Directivo 56 12,86 2,779 

Acoso discriminatorio Subordinado 597 19,63 3,531 

Directivo 56 19,59 3,178 

Organización del 
Trabajo 

Subordinado 597 16,28 2,893 

Directivo 56 16,02 2,832 

Recuperación Subordinado 597 16,12 3,529 

Directivo 56 16,23 3,314 

Soporte y Apoyo Subordinado 597 13,09 2,534 

Directivo 56 13,27 2,490 

Acoso Laboral Subordinado 597 6,16 1,822 

Directivo 56 6,30 1,935 

Acoso Sexual Subordinado 597 6,91 1,666 

Directivo 56 7,46 1,111 

Adicción al Trabajo Subordinado 597 17,07 2,488 

Directivo 56 17,13 2,587 

Condiciones de Trabajo Subordinado 597 6,21 1,594 

Directivo 56 6,61 1,371 

Doble presencia Subordinado 597 6,48 1,466 
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Directivo 56 6,54 1,375 

Estabilidad laboral 
emocional 

Subordinado 597 16,70 3,226 

Directivo 56 16,57 3,368 

Salud auto percibida Subordinado 597 6,66 1,287 

Directivo 56 6,73 1,198 
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